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1. Общие положения

1.1. Основная образовательная программа магистратуры (далее – магистерская программа) ________________________________________________________, реализуемая 
(наименование магистерской программы)

___________________________________________________ по направлению подготовки
(наименование вуза)

«Управление персоналом» представляет собой систему документов, разработанную и утвержденную высшим учебным заведением самостоятельно с учетом требований рынка труда на основе Федерального государственного образовательного стандарта по соответствующему направлению подготовки высшего профессионального образования (ФГОС ВПО), а также с учетом рекомендованной примерной образовательной программы.


Магистерская программа регламентирует цели, ожидаемые результаты, содержание, условия и технологии реализации образовательного процесса, оценку качества подготовки выпускника по данному направлению подготовки и включает в себя: учебный план, рабочие программы учебных дисциплин (модулей) и другие материалы, обеспечивающие качество подготовки обучающихся, а также программы практик, календарный учебный график и методические материалы, обеспечивающие реализацию соответствующей образовательной технологии. 
1.2. Нормативные документы для разработки ООП магистратуры по направлению подготовки «Управление персоналом».

Нормативную правовую базу разработки ООП магистратуры составляют:

· Федеральные законы Российской Федерации: «Об образовании» (от 10 июля 1992 г. №3266-1) и «О высшем и послевузовском профессиональном образовании» (от 22 августа 1996 г. №125-ФЗ);
· Типовое положение об образовательном учреждении высшего профессионального образования (высшем учебном заведении), утвержденное постановлением Правительства Российской Федерации от 14 февраля 2008 г. №71 (далее – Типовое положение о вузе);

· Федеральный государственный образовательный стандарт по направлению подготовки «Управление персоналом» высшего профессионального образования (магистратура), утвержденный приказом Министерства образования и науки Российской Федерации от 23 декабря 2010 г. №2009.

· Нормативно-методические документы Минобрнауки России;
· Устав вуза ________________________________________________ .





(наименование вуза)

1.3. Общая характеристика магистерской программы _____________________
____________________________________________________  по направлению подготовки

(наименование магистерской программы)

«Управление персоналом» вуза ___________________________________________







(наименование вуза)

1.3.1. Цель магистерской программы ___________________________________________
(наименование магистерской программы)

ООП магистратуры имеет своей целью методическое обеспечение реализации ФГОС ВПО по данному направлению подготовки и на этой основе развитие у студентов личностных качеств, а также формирование общекультурных и профессиональных компетенций в соответствии с требованиями ФГОС ВПО по данному направлению подготовки.

1.3.2. Срок освоения магистерской программы __________________________________
(наименование магистерской программы)

          Срок освоения ООП  - 2 года в соответствии с ФГОС ВПО по данному направлению.

1.3.3. Трудоемкость магистерской программы ___________________________________

(наименование магистерской программы)

Трудоемкость освоения ООП - 120 зачетных единиц за весь период обучения в соответствии с ФГОС ВПО по данному направлению и включает все виды аудиторной и самостоятельной работы студента, практики и время, отводимое на контроль качества освоения студентом ООП.

1.4. Требования к уровню подготовки, необходимому для освоения магистерской программы _____________________________________________________

(наименование магистерской программы)

Лица, имеющие диплом бакалавра (специалиста) и желающие освоить магистерскую программу, зачисляются в магистратуру по результатам вступительных испытаний, программы которых разрабатываются Университетом с целью установления у поступающего наличия компетенций необходимых для освоения магистерских программ по данному направлению.

2. Характеристика профессиональной деятельности выпускника магистерской программы _______________________________________
(наименование магистерской программы) 

по направлению подготовки  «Управление персоналом».

2.1. Область профессиональной деятельности выпускника магистерской программы
Область профессиональной деятельности выпускника магистерской программы  включает: разработку философии, концепции кадровой политики и стратегии управления персоналом; кадровое планирование и маркетинг персонала; найм, оценку, прием, аудит, контроллинг и учет персонала; социализацию, профориентацию, адаптацию и аттестацию персонала; трудовые отношения; управление этическими нормами поведения, организационной культурой, конфликтами и стрессами; управление занятостью; организацию, нормирование, регламентацию, безопасность, условия и дисциплину труда; развитие персонала: обучение, в том числе повышение квалификации и профессиональную переподготовку, стажировке, управление деловой карьерой и служебно-профессиональным продвижением, управление кадровым резервом; мотивацию и стимулирование персонала, в том числе оплату труда; социальное развитие персонала; работу с высвобождающимся персоналом; организационное проектирование, формирование и развитие системы управления персоналом, в т.ч. ее организационной структуры; кадровое, нормативно-методическое, делопроизводственное, правовое и информационное обеспечение управления персоналом; оценку затрат на персонал, а также - экономической и социальной эффективности проектов совершенствования системы и технологии управления персоналом; управленческий (в т.ч. кадровый) консалтинг.

2.2. Объекты профессиональной деятельности выпускника магистерской программы 
Объектами профессиональной деятельности выпускника магистерской программы являются: службы управления персоналом организаций любой организационно-правовой формы в промышленности, торговле, на транспорте, в банковской, страховой, туристической и других сферах деятельности;  службы управления персоналом государственных и муниципальных органов управления; службы занятости и социальной защиты населения регионов и городов, кадровые агентства; организации, специализирующиеся на управленческом и кадровом консалтинге и аудите; научно-исследовательские организации;  высшие учебные заведения.

2.3. Виды профессиональной деятельности выпускника магистерской программы:
а) организационно-управленческая и экономическая;

б) аналитическая и консультационная;

в) научно-исследовательская и педагогическая;

г) проектная;

д) социально-психологическая.
Иные виды профессиональной деятельности, к которым в основном готовится выпускник магистерской программы, определяются высшим учебным заведением совместно с заинтересованными участниками образовательного процесса.

2.4. Задачи профессиональной деятельности выпускника магистерской программы
а) в области  организационно-управленческой и экономической деятельности:
· разработка стратегии управления персоналом организации и осуществление мероприятий, направленных на ее реализацию;

· формирование системы управления персоналом; 

· разработка кадровой политики и инструментов ее реализации;

· кадровое планирование и маркетинг персонала;

· управление службой персонала (подразделениями, группами сотрудников, реализующими специализированные функции управления персоналом);

· оценка экономической и социальной эффективности управления персоналом.

б) в области аналитической и консультационной деятельности:

· поиск, анализ и оценка информации для подготовки и принятия управленческих решений в системе управления персоналом;
· анализ эффективности существующей системы управления персоналом,  разработка и обоснование предложений по ее совершенствованию;
· анализ и моделирование процессов управления персоналом;
· использование в практической деятельности организаций информации, полученной по итогам маркетинга рынка труда и бенчмаркинга персонала;

· финансовое планирование и прогнозирование затрат по элементам кадровой политики организации;
· проведение аудита и контроллинга персонала организации и системы управления персоналом.

в) в области научно-исследовательской и педагогической деятельности:

· выявление и формулирование актуальных научных проблем управления персоналом;
· разработка программ научных исследований и разработок в сфере управления персоналом, организация их выполнения;
· разработка методов и инструментов проведения исследований в системе управления персоналом и анализ их результатов;
· поиск, сбор, обработка, анализ и систематизация информации по темам проводимых исследований;
· подготовка обзоров, отчетов и научных публикаций по актуальным проблемам управления персоналом;
· разработка образовательных программ для обеспечения обучения персонала;
· разработка учебно-методических материалов для обеспечения обучения персонала в соответствии со стратегией развития организации;
· разработка и использование современных образовательных технологий в процессе обучение персонала;
· организация и участие в образовательном процессе высшего профессионального образования и дополнительного профессионального образования, формирующем профессиональные компетенции специалистов по управлению персоналом;
· организация и контроль наставничества; 
· организация, участие в обучении и контроль за внутрикорпоративным профессиональным развитием персонала; 
· педагогическая деятельность в корпоративных университетах, бизнес-школах и т.п.
г) в области проектной деятельности:

· разработка и применение современных методов управления персоналом; 
· разработка и экономическое обоснование проектов совершенствования системы и технологий управления персоналом (в т.ч. в кризисных ситуациях);
· внедрение и оценка социально-экономической эффективности проектов совершенствования системы и технологий управления персоналом.
д) в области социально-психологической деятельности:

· разработка и эффективное использование современных социальных технологий в работе с персоналом; 
· разработка и организация внедрения планов социального развития организации; 

· организация управления конфликтами и стрессами, личное участие в посреднической, социально-профилактической и консультационной деятельности по управлению конфликтами и стрессами;
· организация предупреждения личной профессиональной деформации и профессионального выгорания.
3. Компетенции выпускника магистратуры, формируемые в результате освоения магистерской программы ______________________________
                 (наименование магистерской программы) 

Результаты освоения ООП магистратуры определяются приобретаемыми выпускником компетенциями, т.е. его способностью применять знания, умения и личностные качества в соответствии с задачами профессиональной деятельности.
В результате освоения указанной магистерской программы выпускник должен обладать следующими компетенциями:
3.1. Общекультурными (ОК):

· способностью развивать свой общекультурный и профессиональный уровень и самостоятельно осваивать новые методы работы (ОК-1); 

· способностью к аналитической работе, умением осуществлять научно-исследовательскую и инновационную деятельность в целях получения нового знания, готовностью применять эти знания для экспертной оценки реальных управленческих ситуаций (ОК-2); 

· владением инструментальными средствами исследования, получения, хранения, обработки и предъявления информации, готовностью применять инструментальные средства исследования к решению поставленных задач (ОК-3); 

· владением навыками самостоятельной творческой работы, умением организовывать свой труд (ОК-4); 

· способностью к изменению профиля своей профессиональной деятельности (ОК-5); 

· способностью принимать организационно-управленческие решения, оценивать их последствия, нести ответственность за их реализацию (ОК-6); 

· свободным владением иностранным языком как средством профессионального общения, инструментом повышения своего профессионального и личностного уровня (ОК-7); 

· способностью к преподавательской деятельности, готовностью реализовывать для различных аудиторий образовательные курсы и программы с использованием современных высоких гуманитарно-образовательных технологий (ОК-8); 
· обладанием комплексным видением современных проблем управления персоналом в организации и пониманием взаимосвязи управления организацией в целом и её персоналом (ОК-9);

· способностью всесторонне рассматривать и оценивать задачи повышения эффективности использования и развития персонала (ОК-10); 

· умением создавать команды профессионалов и эффективно работать в командах, отстаивать свою позицию, убеждать, находить компромиссные и альтернативные решения (ОК-11), 

· знанием требования профессиональной этики и готовностью поступать в соответствии с этими требованиями (ОК-12); 
· обладанием навыками публичных деловых и научных коммуникаций (презентаций, переговоров), способностью использовать для решения коммуникативных задач современные технические средства и информационные технологии (ОК-13).
3.2. Профессиональными:

а) организационно-управленческая  и экономическая деятельность:

· умением разрабатывать философию и концепцию управления персоналом, кадровую и социальную политику, стратегию управления персоналом организации в соответствии со стратегическими планами организации (ПК-1); 

· владением навыками внедрения и реализации кадровой и социальной политики, стратегии управления персоналом организации (ПК-2); 

· использованием принципов корпоративной социальной ответственности при разработке и реализации стратегии организации, в том числе ее кадровой стратегии (ПК-3); 

· владением современными технологиями управления персоналом и эффективной (успешной) реализацией их в своей профессиональной деятельности (ПК-4); 

· владением методами и навыками постановки задач по развитию системы управления персоналом в организации (ПК-5); 

· умением оценивать кадровый потенциал организации и направления его развития (ПК-6); 

· умением разрабатывать и внедрять политику привлечения, подбора и отбора конкурентоспособного персонала (ПК-7); 

· умением разрабатывать и внедрять политику адаптации персонала организации (ПК-8); 

· умением разрабатывать и внедрять политику обучения и развития персонала организации (ПК-9); 

· умением определять цели, задачи и виды текущей деловой оценки персонала в соответствии со стратегическими планами организации (ПК-10); 

· умением разрабатывать и внедрять политику мотивации и стимулирования персонала с учетом факторов внешней и внутренней среды организации, ее стратегических целей и задач (ПК-11); 

· умением формировать и поддерживать комфортный морально-психологический климат в организации и эффективную организационную культуру (ПК-12); 

· знанием основ кросскультурных отношений в менеджменте, способностью эффективно выполнять свои функции и обеспечивать профилактику конфликтов в кросскультурной среде (ПК-13); 

· умением разрабатывать программы первоочередных мер по созданию комфортных условий труда в организации, оптимальные режимы труда и отдыха, обеспечения безопасности для различных категорий персонала организации (ПК-14); 

· умением разрабатывать и внедрять корпоративные стандарты в области управления персоналом (ПК-15); умеет проводить анализ социально-экономической эффективности системы и процессов управления персоналом и использовать его результаты для подготовки решений в области оптимизации функционирования системы управления персоналом, или отдельных ее функций (ПК-16); 
· умением проводить анализ социально-экономической эффективности системы и процессов управления персоналом и использовать его результаты для подготовки решений в области оптимизации функционирования системы управления персоналом, или отдельных ее функций (ПК-16);
б) аналитическая и консультационная деятельность:

· умением выбирать направление деятельности в системе управления персоналом исходя из задач организации, видеть задачу целиком, систематизировать информацию для достижения поставленной цели (ПК-17); 

· способностью оценивать воздействие макроэкономической среды, органов государственного (муниципального) управления на формирование и развитие человеческих ресурсов региона и организации (ПК-18); 

· знанием принципов, форм и методов диагностики организационного развития и использованием их в своей профессиональной деятельности (ПК-19); 

· знанием технологии проведения диагностики и мониторинга состояния развития организации и ее кадрового потенциала (ПК-20); 

· знанием методов и владением навыками оценки эффективности, действующей в организации системы найма и адаптации персонала (ПК-21); 

· знанием и умением применять на практике методы оценки эффективности системы обучения и развития персонала и ее вклада в достижение целей организации (ПК-22); 

· знанием и умением применять на практике методы оценки эффективности системы мотивации и стимулирования (ПК-23); 

· владением навыками анализа конкурентоспособности и методами оценки эффективности политики оплаты труда в организации (ПК-24); 

· владением навыками анализа морально-психологического климата и состояния организационной культуры (ПК-25);.
· владением методами оценки и прогнозирования профессиональных рисков, анализа травматизма и профессиональных заболеваний (ПК-26); 

· умением формировать бюджет затрат на персонал и контролировать его исполнение (ПК-27); 

· владением навыками оценки состояния и оптимизации кадрового делопроизводства и кадрового учета (ПК-28); 

· умением определять и формулировать задачи, принципы и стандарты построения системы внутренних коммуникаций в соответствии со стратегическими целями организации (ПК-29); 

· владением методами и программными средствами обработки деловой информации, анализа деятельности и управления персоналом, способностью взаимодействовать со службами информационных технологий и эффективно использовать корпоративные информационные системы (ПК-30); 

· умением своевременно и профессионально консультировать работодателя и персонал организации о правах и обязанностях, возникающих в результате заключения трудового договора, в том числе о возможных конфликтах интересов и соблюдении конфиденциальности (ПК-31). 

· владением навыками оценки эффективности работы с персоналом (ПК-32); 

· умением выявлять и интерпретировать наиболее острые социально-трудовые проблемы организации, нахождением путей их решения и разработкой системы мер по их практической реализации (ПК-33);
в) научно-исследовательская  и педагогическая деятельность:

умением выявлять и формулировать актуальные научные проблемы управления персоналом (ПК-34); 

· умением разрабатывать программы научных исследований и разработок в сфере управления персоналом и организовывать их выполнение (ПК-35); 
· умением разрабатывать и применять методы и инструменты проведения исследований в системе управления персоналом и проводить анализ их результатов (ПК-36); 

· умением проводить бенчмаркинг и другие процедуры для оценки вклада службы управления персоналом в достижение целей организации (ПК-37); 

· умением применять количественные и качественные методы анализа, в том числе функционально-стоимостного, при принятии решений в области управления персоналом и строить соответствующие организационно-экономические модели (ПК-38); 

· владением навыками поиска, сбора, обработки, анализа и систематизации информации по теме исследование (ПК-39); 

· умением проводить совещания: выбирать тему, формировать регламент, анализировать проблемное поле, информировать других, принимать совместные решения (ПК-40); 

· умением готовить обзоры, научные отчеты и научные публикации по актуальным проблемам управления персоналом (ПК-41); 

· умением разрабатывать образовательные программы для проведения обучения персонала (ПК-42); 

· умением разрабатывать учебно-методические материалы для проведения обучения персонала в соответствии со стратегией развития организации (ПК-43); 

· владением современными образовательными технологиями и умением их использовать в процессе обучение персонала (ПК-44); 

· владением навыками организации, управления и оценки эффективности образовательных процессов (ПК-45);

· владением навыками наставничества, способностью вдохновлять других на развитие (ПК-46); 

· владением навыками организации, управления и оценки эффективности образовательных процессов (ПК-47); 
· владением навыками преподавания специализированных дисциплин, формирующих профессиональные компетенции специалистов по управлению персоналом (ПК-48);
г) проектная деятельность:

· владением навыками разработки и организации применения современных методов и технологий управления персоналом (ПК-49); 

· способностью и умением формировать систему индивидуальных инструментов управления персоналом – максимально простую и удобную в пользовании и разработанную на основе новейших методов и методик в данной области – и эффективно реализовывать ее в управленческой практике (ПК-50); 

· способностью разрабатывать, экономически обосновывать и внедрять в практику деятельности организации проекты совершенствования системы и технологии работы с персоналом на основе функционально-стоимостного анализа с ориентацией их на достижение социально-экономической эффективности (ПК-51); 

· владением знаниями и умениями проектирования эффективной кадровой политики, поддерживающей позитивной имидж организации как работодателя (ПК-52); 

· владением инструментами формирования и оценки вклада системы управления персоналом в стоимость организации и доносит результаты этой оценки до всех заинтересованных сторон и лиц (ПК-53);
д) социально-психологическая деятельность:

· владением навыками разработки и эффективного использование современных социальных технологий в работе с персоналом (ПК-54); 

· владением навыками разработки и организации внедрения планов социального развития организации (ПК-55); 

· владением навыками организации управления конфликтами и стрессами, способностью лично эффективно участвовать в посреднической, социально-профилактической и консультационной деятельности по управлению конфликтами и стрессами (ПК-56); 

· владением знаниями и умениями анализировать, разрабатывать, внедрять и оценивать программы и услуги по поддержанию физического и душевного здоровья сотрудников и их защите от небезопасных условий и действий со стороны других лиц и сторон (ПК-57); 

· владением знаниями и навыками предупреждения личной профессиональной деформации и профессионального выгорания и умением применять их на практике (ПК-58).


Матрица соответствия составных частей ООП магистратуры и компетенций, формируемых в результате освоения магистерской программы _____________________________ по направлению подготовки «Управление персоналом», 
  (наименование магистерской программы) 

представлена в Приложении 1.
4. Документы, регламентирующие содержание и организацию образовательного процесса при реализации магистерской программы ___________________________________________________

 (наименование магистерской программы) 

по направлению подготовки «Управление персоналом».

В соответствии с п.39 Типового положения о вузе и ФГОС ВПО магистратуры по направлению подготовки «Управление персоналом» содержание и организация образовательного процесса при реализации данной ООП магистратуры регламентируется учебным планом; рабочими программами учебных дисциплин (модулей); материалами, обеспечивающими качество подготовки и воспитания обучающихся; программами учебных и производственных практик; годовым календарным учебным графиком, а также методическими материалами, обеспечивающими реализацию соответствующих образовательных технологий.
4.1. Календарный учебный график подготовки магистра.

В календарном учебном графике указывается последовательность реализации ООП ВПО по годам, включая теоретическое обучение, практики, НИР, промежуточные и итоговую аттестации, каникулы.
4.2. Учебный план подготовки магистра.
Примерный учебный план, отображающий логическую последовательность освоения циклов и разделов ООП магистратуры, обеспечивающих формирование компетенций, представлен в Приложении 2.
При составлении учебного плана вуз должен руководствоваться общими требованиями к условиям реализации основных образовательных программ магистратуры, сформулированными в разделе 7 ФГОС ВПО по направлению подготовки.

В учебном плане отображается логическая последовательность освоения циклов и разделов ООП (дисциплин, модулей, практик), обеспечивающих формирование компетенций. Указывается общая трудоемкость дисциплин, модулей, практик в зачетных единицах, а также их общая и аудиторная трудоемкость в часах.

В базовых частях учебных циклов указывается перечень базовых модулей и дисциплин в соответствии с требованиями ФГОС ВПО. 

В вариативных частях учебных циклов вуз самостоятельно формирует перечень и последовательность модулей и дисциплин с учетом рекомендаций соответствующей  примерной ООП ВПО и особенностей данной магистерской программы.

Основная образовательная программа должна содержать дисциплины по выбору обучающихся в объеме не менее одной трети вариативной части суммарно по всем учебным циклам ООП. Порядок формирования дисциплин по выбору обучающихся устанавливает Ученый совет вуза.
Для каждой дисциплины, модуля, практики указываются виды учебной работы и формы промежуточной аттестации.
Наряду с Учебным планом подготовки в магистратуре вузу рекомендуется составлять индивидуальные планы подготовки магистра для каждого обучающегося. Форму индивидуального плана магистра необходимо утвердить локальным актом вуза.

Реализация компетентностного подхода должна предусматривать широкое использование в учебном процессе активных и интерактивных форм проведения занятий (семинаров в диалоговом режиме, дискуссий, компьютерных симуляций, деловых и ролевых игр, разбор конкретных ситуаций, психологических и иных тренингов, обсуждения результатов работы студенческих исследовательских групп, вузовских и межвузовских телеконференций) в сочетании с внеаудиторной работой с целью формирования и развития профессиональных навыков обучающихся. 

Одной из основных активных форм обучения профессиональным компетенциям, связанным с ведением того вида (видов) деятельности, к которым готовится выпускник магистерской программы (организационно-управленческой, административно-технологической, консультационной и информационно-аналитической, проектной, научно-исследовательской и преподавательской), для ООП магистратуры является семинар, продолжающийся на регулярной основе не менее двух семестров, к работе которого привлекаются ведущие исследователи и специалисты практики, и являющийся основой корректировки индивидуальных учебных планов магистранта. В рамках учебных курсов должны быть предусмотрены встречи с представителями российских и зарубежных компаний, государственных и общественных организаций, мастер-классы экспертов и специалистов.

В соответствии с требованиями ФГОС ВПО по направлению «Управление персоналом» максимальный объем учебных занятий обучающихся не может составлять более 54 академических часов в неделю, включая все виды  аудиторной и внеаудиторной (самостоятельной) учебной работы по освоению основной образовательной программы и факультативных дисциплин, устанавливаемых вузом дополнительно к ООП и являющихся необязательными для изучения обучающимися. 

Объем факультативных дисциплин, не включаемых в 120 зачетных единиц и не обязательных для изучения обучающимися, определяется вузом самостоятельно.

Максимальный объем аудиторных учебных занятий в неделю при освоении основной образовательной программы в очной форме обучения составляет 24 академических часа. 

Удельный вес занятий, проводимых в интерактивных формах, определяется главной целью (миссией) программы, особенностью контингента обучающихся и содержанием конкретных дисциплин, и в целом в учебном процессе они должны составлять не менее 50% аудиторных занятий. Занятия лекционного типа для соответствующих групп студентов не могут составлять более 30% аудиторных занятий.

В случае реализации ООП магистратуры в иных формах обучения максимальный объем аудиторных занятий устанавливается в соответствии с постановлением Правительства от 14 февраля 2008 г. №71 «Об утверждении Типового положения об образовательном учреждении высшего профессионального образования (высшем учебном заведении)».
Рекомендуемый перечень магистерских программ представлен в Приложении 3.

4.3. Рабочие программы учебных курсов, предметов, дисциплин (модулей)
Аннотации всех дисциплин базовой части учебного плана  даны в Приложении 4.
Перечень дисциплин, рекомендуемых для включения в вариативные части учебного плана магистерских программ, приведен в Приложении 5.
Рекомендуемый шаблон Рабочей программы дисциплины (модуля) дан в Приложении 6.
В учебной программе каждой дисциплины (модуля, курса) должны быть четко сформулированы конечные результаты обучения в органичной увязке с осваиваемыми знаниями, умениями и приобретаемыми компетенциями в целом по ООП.

4.4. Программы практик и организация научно-исследовательской работы обучающихся.
4.4.1. Программы практик
В соответствии с ФГОС ВПО магистратуры по направлению подготовки «Управление персоналом» практика является обязательным разделом основной образовательной программы магистратуры. Она представляет собой вид учебных занятий, непосредственно ориентированных на профессионально-практическую подготовку обучающихся.

При реализации данной магистерской программы предусматриваются следующие виды практик: 
· производственная;

· научно-исследовательская;

· педагогическая.

Конкретные виды практик определяются ООП вуза. Цели и задачи, программы и формы отчетности определяются вузом по каждому виду практики.

При разработке программ практик указывается перечень предприятий, учреждений и организаций, с которыми вуз должен заключить договора в соответствии со статьей 11, п.9 ФЗ «О высшем и послевузовском профессиональном образовании».

В том случае, если практики осуществляются в вузе – перечисляются кафедры и лаборатории вуза, на базе которых проводятся те или иные виды практик, с обязательным указанием их кадрового и научно-технического обеспечения.

В ООП магистратуры приводятся программы всех практик, в которых указываются цели и задачи практик, общекультурные и профессиональные компетенции, практические навыки, приобретаемые обучающимися. Указываются местоположение и время прохождения практик, а также формы отчетности по практикам. 

Рекомендуемый шаблон программ практик дан в Приложении 7.

Аннотация программы производственной практики дана в Приложении 8.

Аннотация программы педагогической практики дана в Приложении 9.

Аннотация программы научно-исследовательской практики дана в Приложении 10.
4.4.2. Организация научно-исследовательской работы обучающихся

В соответствии с ФГОС ВПО магистратуры по направлению подготовки «Управление персоналом» научно-исследовательская работа обучающихся является обязательным разделом основной образовательной программы магистратуры и направлена на формирование общекультурных (универсальных) и профессиональных компетенций в соответствии с требованиями ФГОС ВПО и целями данной магистерской программы.
В соответствии требованиями, сформулированными в разделе 7.2. ФГОС ВПО по направлению подготовки «Управление персоналом», вузами могут предусматриваться следующие виды и этапы выполнения и контроля научно-исследовательской работы обучающихся:

· ознакомление с тематикой исследовательских работ в данной области и выбор темы исследования;

· составление плана научно-исследовательской работы;

· подготовка докладов по избранной теме и их публичное представление;

· написание рефератов по избранной теме;

· проведение научно-исследовательской работы;

· составление отчета о научно-исследовательской работе;

· публичная защита выполненной работы.

5. Фактическое ресурсное обеспечение магистерской программы _______________________________________________________________

(наименование магистерской программы) 

Ресурсное обеспечение ООП формируется на основе требований к условиям реализации основных образовательных программ магистратуры, определенных ФГОС ВПО по направлению подготовки «Управление персоналом».
Реализация основной образовательной программы магистратуры должна обеспечиваться научно-педагогическими кадрами, имеющими, базовое образование, соответствующее профилю преподаваемой дисциплины и ученую степень или опыт деятельности в соответствующей профессиональной сфере и систематически занимающимися научной и (или) научно-методической деятельностью. 

К образовательному процессу по дисциплинам профессионального цикла должно быть привлечено не менее 20% преподавателей из числа действующих руководителей и ведущих работников профильных организаций, предприятий и учреждений. 

Не менее 80% преподавателей (в приведенных к целочисленным значениям ставок), обеспечивающих учебный процесс по профессиональному циклу, должны иметь российские или зарубежные ученые степени и ученые звания, при этом ученые степени доктора наук (в том числе степень PhD, прошедшую установленную процедуру признания и установления эквивалентности) или звании профессора должны иметь не менее 20% преподавателей.

Основная образовательная программа должна обеспечиваться учебно-методической документацией и материалами по всем учебным курсам, дисциплинам (модулям) основной образовательной программы. Содержание каждой из таких учебных дисциплин (курсов, модулей) должно быть представлено в сети Интернет или локальной сети образовательного учреждения. 

Каждый обучающийся должен быть обеспечен доступом к электронно-библиотечной системе, содержащей издания по основным изучаемым дисциплинам и сформированной на основании прямых договоров с правообладателями учебной и учебно-методической литературы. 

При этом должна быть обеспечена возможность осуществления одновременного индивидуального доступа к такой системе не менее чем для 25 процентов обучающихся. 

Библиотечный фонд должен быть укомплектован печатными и (или) электронными изданиями основной учебной и научной литературы по дисциплинам общенаучного и профессионального циклов, изданными за последние пять лет, из расчета не менее 25 экземпляров таких изданий на каждые 100 обучающихся. 

Для обучающихся должна быть обеспечена возможность оперативного обмена информацией с отечественными и зарубежными вузами, предприятиями и организациями, обеспечен доступ к современными профессиональным базам данных, информационным справочным и поисковым системам: «Консультант+», JSTOR, ProQuest, Oxford Journals, Cambridge Journals Online, Science Direct, EBSCO, Wiley Interscience, SAGE Journals, ILO.
Высшее учебное заведение, реализующее основные образовательные программы магистратуры, должно располагать материально-технической базой, обеспечивающей проведение всех видов дисциплинарной и междисциплинарной подготовки, лабораторной, практической и научно-исследовательской работы обучающихся, предусмотренных учебным планом вуза и соответствующей действующим санитарным и противопожарным правилам и нормам.

При использовании электронных изданий вуз должен обеспечить каждого обучающегося рабочим местом в компьютерном классе в соответствии с объемом изучаемых дисциплин.

Минимально необходимый для реализации магистерской программы перечень материально-технического обеспечения включает в себя: 

· лаборатории;

· специально оборудованные кабинеты и аудитории;

· компьютерные классы.

6. Характеристики среды вуза, обеспечивающие развитие общекультурных компетенций выпускников.

Указываются возможности вуза в формировании общекультурных (социально-личностных) компетенций выпускников.

Приводятся стратегические документы вуза, определяющие концепцию формирования среды вуза, обеспечивающей развитие социально-личностных компетенций обучающихся, а также документы, подтверждающие реализацию вузом выбранной стратегии. 

Дается характеристика условий, созданных для развития личности и регулирования социально-культурных процессов, способствующих укреплению нравственных, гражданственных, общекультурных качеств обучающихся.

Могут быть представлены: документы, регламентирующие воспитательную деятельность; сведения о наличии студенческих общественных организаций; сведения об организации и проведении внеучебной общекультурной работы; сведения о психолого-консультационной и специальной профилактической работах; сведения об обеспечении социально-бытовых условий и др.

7. Нормативно-методическое обеспечение системы оценки качества освоения обучающимися магистерской программы _______________________________________________________________

(наименование магистерской программы) 

В соответствии с ФГОС ВПО магистратуры по направлению подготовки «Управление персоналом» и Типовым положением о вузе оценка качества освоения обучающимися основных образовательных программ включает текущий контроль успеваемости, промежуточную и итоговую государственную аттестацию обучающихся.

7.1. Текущий контроль успеваемости и промежуточная аттестация.

Нормативно-методическое обеспечение текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации обучающихся по ООП магистратуры осуществляется в соответствии с п.46 Типового положения о вузе: 

«46. Система оценок при проведении промежуточной аттестации обучающихся, формы, порядок и периодичность ее проведения указываются в уставе высшего учебного заведения. Положение о проведении текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации обучающихся утверждается в порядке, предусмотренном уставом высшего учебного заведения.

Студенты, обучающиеся в высших учебных заведениях по образовательным программам высшего профессионального образования, при промежуточной аттестации сдают в течение учебного года не более 10 экзаменов и 12 зачетов. В указанное число не входят экзамены и зачеты по физической культуре и факультативным дисциплинам.

Студенты, обучающиеся в сокращенные сроки, по ускоренным образовательным программам и в форме экстерната, при промежуточной аттестации сдают в течение учебного года не более 20 экзаменов.

Студентам, участвующим в программах двустороннего и многостороннего обмена, могут перезачитываться дисциплины, изученные ими в другом высшем учебном заведении, в том числе зарубежном, в порядке, определяемом высшим учебным заведением».

Вузом должны быть созданы условия для максимального приближения текущей и промежуточной аттестации обучающихся  к условиям их будущей профессиональной деятельности – для чего кроме преподавателей конкретной дисциплины в качестве внешних экспертов должны активно привлекаться  работодатели, преподаватели, читающие смежные дисциплины и т.п.

В соответствии с требованиями ФГОС ВПО для аттестации обучающихся на соответствие их персональных достижений поэтапным требованиям соответствующей ООП вуз создает и утверждает фонды оценочных средств для проведения текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации. Эти фонды могут включать: контрольные вопросы и типовые задания для практических занятий, лабораторных и контрольных работ, коллоквиумов, зачетов и экзаменов; тесты и компьютерные тестирующие программы; примерную тематику курсовых работ / проектов, рефератов и т.п., а также иные формы контроля, позволяющие оценить степень сформированности компетенций обучающихся.

Фонды оценочных средств разрабатываются и утверждаются вузом.

Вузу также рекомендуется на основе требований ФГОС ВПО разработать:

· методические рекомендации преподавателям по разработке системы оценочных средств и технологий для проведения текущего контроля успеваемости по дисциплинам (модулям) ООП (заданий для контрольных работ, вопросов для коллоквиумов, тематики  докладов, эссе, рефератов и т.п.);

· методические рекомендации преподавателям по разработке системы оценочных средств и технологий для проведения промежуточной аттестации по дисциплинам (модулям) ООП (в форме зачетов, экзаменов, курсовых работ / проектов и т.п.) и практикам).

7.2. Итоговая государственная аттестация выпускников магистерской программы _______________________________________________.
(наименование магистерской программы) 

Итоговая государственная аттестация выпускника магистратуры является обязательной и осуществляется после освоения образовательной программы в полном объеме. Итоговая государственная аттестация включает защиту магистерской выпускной квалификационной работы. Выпускная квалификационная работа выполняется в виде магистерской диссертации в период прохождения практики и выполнения научно-исследовательской работы и представляет собой самостоятельную и логически завершенную выпускную квалификационную работу, связанную с решением задач того вида (видов) деятельности, к которым готовится магистрант (организационно-управленческой, экономической, аналитической, консультационной, научно-исследовательской, педагогической, проектной, социально-психологической).

При выполнении выпускной квалификационной работы обучающиеся должны показать свою способность и умение, опираясь на полученные углубленные знания, умения и сформированные общекультурные и профессиональные компетенции, самостоятельно решать на современном уровне задачи своей профессиональной деятельности, профессионально излагать специальную информацию, научно аргументировать и защищать свою точку зрения.

Вузу рекомендуется на основе Положения об итоговой государственной аттестации выпускников высших учебных заведений Российской Федерации, утвержденного Министерством образования и науки Российской Федерации, требований ФГОС ВПО и рекомендаций примерной ООП по соответствующему направлению подготовки разработать и утвердить требования к содержанию, объему и структуре выпускных квалификационных работ (магистерских диссертаций), а также рекомендованные тематики. Тематика выпускных квалификационных работ должна быть направлена на решение профессиональных задач.

Аннотация структуры и содержания выпускной квалификационной работы (магистерской диссертации) представлена в Приложении 11.
Государственный экзамен по направлению подготовки может вводиться по решению Ученого совета вуза.

Программа государственного экзамена разрабатывается вузами самостоятельно. Для объективной оценки компетенций выпускника тематика экзаменационных вопросов и заданий должна быть комплексной и соответствовать избранным разделам из различных учебных циклов, формирующих конкретные компетенции.

8. Другие нормативно-методические документы и материалы, обеспечивающие качество подготовки обучающихся.

В данном разделе могут быть представлены документы и материалы, не нашедшие отражения в предыдущих разделах ООП, например:

· описание механизмов функционирования при реализации данной ООП системы обеспечения качества подготовки, созданной в вузе, в том числе: мониторинга и периодического рецензирования образовательной программы; обеспечения компетентности преподавательского состава; регулярного проведения самообследования по согласованным критериям для оценки деятельности (стратегии); системы внешней оценки качества реализации ООП (учета и анализа мнений работодателей, выпускников вуза и других субъектов образовательного процесса);

· положение о балльно-рейтинговой системе оценивания (в случае ее применения);

· соглашения (при их наличии) о порядке реализации совместных с зарубежными партнерами ОП и мобильности студентов и преподавателей и т.д.).
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	Заместитель  Председателя Правительства
	
	Н.И.Старшова

	
	
	
	
	

	Главное управление Центрального банка Россойской Федерации по  г. Москве
	
	Начальник  управления по работе с персоналом
	
	Н.Г.Митрофанов


	
	
	
	
	

	ОАО «Всероссийский центр уровня жизни»
	
	Генеральный директор
	
	В.Н.Бобков

	
	
	
	
	

	Ассоциация консультантов по подбору  персонала. Управляющая компания «Империя кадров»
	
	Президент

Генеральный директор
	
	Ю.А.Сахарова


Примерная ООП одобрена на совещании секции «Управление персоналом» Учебно-методического объединения о образованию в области менеджмента 2 ноября 2010 года,  протокол № 2.
Приложение 1

Матрица соответствия

составных частей ООП магистратуры, проектируемых результатов их освоения и формируемых компетенций

	Код

УЦ ООП
	Учебные циклы, разделы 

и проектируемые результаты их освоения
	Дисциплины 
	Коды 

формируемых

компетенций

	М.1


	Общенаучный цикл

	
	Базовая часть

В результате изучения базовой части цикла обучающийся должен:

· знать – содержание дисциплин базовой части цикла;

· уметь – использовать знания при оценке современных социально-экономических процессов;

· владеть – навыками обоснования тенденций развития общества, организаций и систем управления персоналом
	· Социальная политика государства  и управление социальным развитием организации
· Теория организации и организационного проектирования

· Развитие трудового законодательства и его влияние на управление персоналом

· Развитие систем менеджмента качества

· Организация научно-исследовательской и педагогической деятельности в области управления персоналом

· Современные методы социологических исследований
	ОК-6, ПК-52, ПК-56

ОК-6, ПК-49, ПК-51

ОК-6, ПК-52, ПК-56 

ОК-6, ПК-49, ПК-51 

ОК-1, ОК-2, ОК-3, ОК-4, ОК-5, ОК-6, ОК-7, ОК-8, ПК-34, ПК-35, ПК-36, ПК-41, ПК-42, ПК-43, ПК-44, ПК-45, ПК-48

ОК-2, ОК-3 , ПК-39,  ПК-54

	
	Вариативная часть 

(знания, умения, навыки определяются ООП вуза)
	
	

	М.2


	Профессиональный цикл

	
	Базовая часть

В результате изучения базовой части цикла обучающийся должен:

· знать – содержание дисциплин базовой части цикла;

· уметь – успешно выявлять и решать проблемы в области управления персоналом;

· владеть – современными технологиями управления персоналом

	· Теория и практика кадровой политики государства и организации

· Современные проблемы управления персоналом

· Инновационные технологии разработки, обоснования и принятия кадровых решений

· Системы мотивации и стимулирования трудовой деятельности

· Технологии управления развитием персонала

· Управление организационной культурой

· Функционально-стоимостной анализ системы и технологии управления персоналом

· Кадровый консалтинг и аудит
	ПК-1, ПК-2, ПК-3, ПК-17, ПК-18, ПК-33, ПК-37, ПК-52 

ОК-9, ОК-10,  ПК-4, ПК5, ПК-6, ПК-7, ПК-8, ПК-9, ПК-10, ПК-14, ПК-19, ПК-20, ПК-26, ПК-28, ПК-32, ПК-34, ПК-35, ПК-57

ПК-4, ПК-5, ПК-6, ПК-7, ПК-15, ПК-19, ПК-20, ПК-21, ПК-27, ПК-30, ПК-49, ПК-50, ПК-51, ПК-53, ПК-54 

ОК-12, ПК-4, ПК-11, ПК-23, ПК-24, ПК-55

ПК-4, ПК-8, ПК-9, ПК-10, ПК-22, ПК-40, ПК-42, ПК-43, ПК-44, ПК-45, ПК-46, ПК-47 

ОК-10, ОК-12, ОК-13, ПК-4, ПК-12, ПК-13, ПК-25, ПК-29, ПК-31, ПК-40, ПК-56, ПК-57, ПК-58

ОК-10, ПК-4, ПК-32, ПК-38, ПК-39, ПК-51,  ПК-53

ОК-1, ОК-2, ОК-3,  ПК-4, ПК-16, ПК-37, ПК-41 

	
	Вариативная часть 

(знания, умения, навыки определяются ООП вуза)
	
	

	М.3
	Практики и научно-исследовательская работа

Практические умения и навыки определяются ООП вуза
	
	

	М.4
	Итоговая государственная аттестация 
	
	


Приложение 2
	 «Утверждаю»:
	Министерство образования и науки Российской  Федерации

	Ректор

_______________________
«___»____________20__  г.
	Государственное образовательное учреждение высшего профессионального образования
«___________________________________________________________________»

	
	Примерный учебный план

	
	Наименование магистерской программы

________________________________________________

	
	Направление подготовки 080400 – «Управление персоналом»

	
	

	
	Квалификация (степень) выпускника - Магистр

	 
	

	
	Нормативный срок обучения - 2 года


	№№

п/п
	Наименование циклов, модулей, дисциплин, практик, НИР
	Общая

трудоемкость
	Распределение по семестрам, виды и формы промежуточной аттестации

	
	
	В 

зач. ед.
	В 

часах общая
	1
	2
	3
	4
	Виды уч. работы 
	Формы промеж.ат.

	М.1
	Общенаучный цикл
	20
	720
	
	
	
	
	
	

	
	Базовая часть
	9
	324
	
	
	
	
	
	

	1
	Социальная политика государства и управление социальным развитием организации
	1
	36
	Х
	
	
	
	
	

	2
	Теория организации и организационного проектирования
	2
	72
	Х
	
	
	
	
	

	3
	Развитие трудового законодательства  и его влияние на управление персоналом
	2
	72
	Х
	
	
	
	
	

	4
	Развитие систем менеджмента качества
	2
	72
	Х
	
	
	
	
	

	5
	Организация научно-исследовательской и педагогической деятельности в области управления персоналом
	1
	36
	
	Х
	
	
	
	

	6
	Современные методы социологических исследований
	1
	36
	
	Х
	
	
	
	

	
	Вариативная часть, в том числе дисциплины по выбору студента 
	11
	396
	
	
	
	
	
	

	1
	Название дисциплины
	1
	36
	Х
	
	
	
	
	

	2
	Название дисциплины
	2
	72
	Х
	
	
	
	
	

	3
	Название дисциплины
	2
	72
	Х
	
	
	
	
	

	4
	Название дисциплины
	2
	72
	Х
	
	
	
	
	

	5
	Название дисциплины
	2
	72
	
	Х
	
	
	
	

	6
	Название дисциплины
	2
	72
	
	Х
	
	
	
	

	7
	Название дисциплины
	2
	72
	
	Х
	
	
	
	

	М.2.
	Профессиональный цикл
	40
	1440
	
	
	
	
	
	

	
	Базовая часть
	12
	432
	
	
	
	
	
	

	1
	Теория и практика кадровой политики государства и организации
	1
	36
	Х
	
	
	
	
	

	2
	Современные проблемы управления персоналом
	1
	36
	Х
	
	
	
	
	

	3
	Инновационные технологии разработки, обоснования и принятия кадровых решений
	1
	36
	
	Х
	
	
	
	

	4
	Системы мотивации и стимулирования трудовой деятельности
	2
	72
	
	
	Х
	
	
	

	5
	Технологии управления развитием персонала
	2
	72
	
	Х
	
	
	
	

	6
	Управление организационной культурой
	1
	36
	
	
	Х
	
	
	

	7
	Функционально-стоимостной анализ системы и технологии управления персоналом
	2
	72
	
	Х
	
	
	
	

	8
	Кадровый консалтинг и аудит
	2
	72
	
	
	Х
	
	
	

	
	Вариативная часть, в том числе дисциплины по выбору студента
	28
	1008
	
	
	
	
	
	

	
	Название дисциплины
	2
	72
	
	Х
	
	
	
	

	
	Название дисциплины
	2
	72
	
	Х
	
	
	
	

	
	Название дисциплины
	2
	72
	
	
	Х
	
	
	

	
	Название дисциплины
	2
	72
	
	
	Х
	
	
	

	
	Название дисциплины
	2
	72
	
	
	Х
	
	
	

	
	Название дисциплины
	2
	72
	
	
	
	Х
	
	

	
	Название дисциплины
	2
	72
	
	
	
	Х
	
	

	
	Название дисциплины
	2
	72
	
	
	
	Х
	
	

	
	Дисциплины по выбору:
	12
	
	
	
	
	
	
	

	
	Дисциплина по выбору №1
	2
	432
	
	
	Х
	
	
	

	
	Дисциплина по выбору №2
	2
	72
	
	
	Х
	
	
	

	
	Дисциплина по выбору №3
	2
	72
	
	
	Х
	
	
	

	
	Дисциплина по выбору №4
	2
	72
	
	
	Х
	
	
	

	
	Дисциплина по выбору №5
	2
	72
	
	
	
	Х
	
	

	
	Дисциплина по выбору №6
	2
	72
	
	
	
	Х
	
	

	М.3.
	Практики и научно-исследовательская работа, в т.ч.:
- практики (производственная, педагогическая, научно-исследовательская)

- научно-исследовательский семинар «Современные проблемы и технологии управления персоналом»
	30
	1080
	Х
	Х
	Х
	Х
	
	

	М.4
	Итоговая государственная аттестация, в т.ч.:
- государственный экзамен по направлению «Управление персоналом»
- подготовка и защита выпускной квалификационной работы (магистерской диссертации)
	30
	1080
	
	
	
	Х
	
	

	
	Общая трудоемкость основной образовательной программы
	120
	4320
	
	
	
	
	
	


Условные обозначения: Л – лекции, С – семинары, ПЗ – практические занятия.

Примечания:

1) Настоящий учебный план составлен в соответствии с ФГОС ВПО и с учетом рекомендаций примерной основной образовательной программой по направлению подготовки «Управление персоналом».

2) Курсовые работы (проекты), текущий контроль и промежуточная аттестации (зачеты и экзамены) рассматриваются как вид учебной работы по дисциплине (модулю) и выполняются в пределах трудоемкости, отводимой на ее изучение.

3) В соответствии с Типовым положением о вузе к видам учебной работы отнесены: лекции, консультации, семинары, практические занятия, лабораторные работы, контрольные работы, коллоквиумы, самостоятельные работы, научно-исследовательская работа, практики, курсовое проектирование (курсовая работа). Высшее учебное заведение может устанавливать другие виды учебных занятий.
Приложение 3
Перечень магистерских программ 

по направлению подготовки 080400 – «Управление персоналом»

1. Экономика труда и управления персоналом
2. Управление персоналом организации ("Управление человеческими ресурсами" для вузов, в которых до 2011 г. указанная магистерская программа реализовывалась в рамках направления "Менеджмент" )
3. Управление рынком труда и занятостью
4. Управление персоналом международной организации

5. Управление персоналом государственной и муниципальной службы

6. Стратегическое управление персоналом организации
7. Организация кадрового консалтинга

8. Организационное проектирование систем управления персоналом

9. Управление обучением, конкурентоспособностью, трудоустройством и профессиональной карьерой персонала

10. Инновационные технологии управление персоналом организации

11. Информационные технологии управления персоналом организации

12. Управление кадровым потенциалом и человеческим капиталом организации

13. Организация маркетинга, оценки при найме, отбора и приема персонала

14. Организация научных исследований в области управления персоналом

15. Содержание и технологии обучения кадров в области управления персоналом

16. Регламентация и нормирование труда

17. Формирование кадровой политики и планирование персонала организации

18. Аудит и контроллинг персонала организации

19. Управление мотивацией и стимулированием персонала организации

20. Управление социальным развитием организации

Приложение 4
1. Аннотации дисциплин базовой части 
общенаучного цикла учебного плана

1.1. Социальная политика государства и управление социальным развитием организации
Освоение дисциплины «Социальная политика государства и управление социальным развитием организации» позволяет приобрести определенный объем знаний, умений и навыков, необходимых менеджерам для принятия и реализации решений в области управления социальной сферой организации. В процессе изучения данной дисциплины магистранты знакомятся со следующими ключевыми вопросами: особенности социальной сферы организации как объекта и предмета управления; актуальные проблемы функционирования социальной сферы организации; причины возникновения и институционализации функции управления социальной сферой организации;  социальной политики государства и управления социальным развитием организации, зарубежный и отечественный опыт управления социальным развитием организации; показатели, характеризующие состояние социальной сферы организации, и методы управления социальным развитием организации; организация управления социальным развитием организации. 
1.2. Теория организации и организационного проектирования
Объект, предмет и содержание дисциплины «Теория организации и организационного проектирования. 

Теория организации как комплексная междисциплинарная область знания, складывающаяся из данных, получаемых в разных научных дисциплинах, что позволяет находить фундаментальные, общие для систем разной природы и происхождения, основы организованности, порядка.  Отличие  понятий «теория организации» и «теория систем». Единство двух противоположностей: организации и дезорганизации. Виды систем, место в них и сущность социально-экономических систем и систем управления ими. Классификация социально-экономических систем. Сущность понятия «организация». Этапы становления и развития организационной науки и ее теории. Выдающиеся государственные и общественные деятели, военачальники, бизнесмены, предприниматели, промышленники и коммерсанты, пионеры научного подхода к управлению предприятиями, представители классической и современных школ управления, внесшие существенный вклад в развитие теории организации. 

Источники формирования теоретического знания в области организации: 1) аккумулирование всего ценного, что дает практический опыт организаторской деятельности на разных уровнях организации социально-экономических систем; 2) достижения в смежных областях научного знания, особенно биологии и социологии, существенно продвинувшие понимание сущности организации; 3) обобщение результатов исследований и разработок в области организационной и организационно-управленческой деятельности человека. 

Организационное проектирование как процесс разработки проектов организации социально-экономических систем с целью придания процессу создания новых или развитию действующих систем, целенаправленности, научной обоснованности. Проектирование производственно-хозяйственных систем и систем управления ими. Функционально-целевой подход к разработке организационных проектов.

Сущность и методология проектирования производственной системы организации: основных, обеспечивающих и обслуживающих подсистем и составляющих их элементов (производственные функции, организационная структура производства, кадры производства, средства труда, предметы труда, методы организации производства, технология производства, готовое изделие или услуга).

Сущность и методология проектирования системы управления организации. Проектирование подсистемы линейного руководства, функциональных, целевых и обеспечивающих подсистем управления организацией и составляющих их элементов: функции управления, организационная структура управления, кадры управления, технические средства управления, информация, методы организации управления, технология управления, управленческие решения.

Стадии и этапы, система методов организационного проектирования. Состав проектной документации и методы ее разработки. Методы экономического обоснования организационных проектов, оценки их социально-экономической эффективности.
1.3. Развитие трудового законодательства и его влияние на управление персоналом
Соотношение трудового права с другими отраслями права. Сочетание централизованного и локального, законодательного и договорного регулирования. Единство и дифференциация правового регулирования; основания дифференцированного регулирования в сфере труда. Система трудового права: понятие, институты трудового права, общая и особенная части. Отличие трудовых правоотношений от гражданских правоотношений, связанных с трудом.

Понятие и классификация принципов трудового права. Институциональные (внутриотраслевые) принципы, присущие трудовому праву. Понятие и виды источников трудового права. Роль общепризнанных принципов и норм международного права и международных договоров в правовой системе Российской Федерации. Международные источники трудового права: пакты, декларации, конвенции и рекомендации МОТ, двусторонние договоры и соглашения России. Внутригосударственные источники трудового права и их виды. Федеральный уровень внутригосударственных источников трудового права. Источники трудового права на уровне субъектов Российской Федерации. Источники на уровне местного самоуправления. Виды источников трудового права в рамках социального партнерства. Локальные нормативные акты как источники трудового права и их виды в зависимости от порядка принятия. 
Виды субъектов трудового права. Работники как субъекты трудового права. Понятие и виды работодателей. Физические лица, имеющие право заключать трудовые договоры в качестве работодателей. Права и обязанности работодателя. Представители работников и их виды. Органы социального партнерства и их роль в договорном регулировании трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений, формировании и реализации государственной политики в сфере труда. Органы надзора и контроля за соблюдением актов, содержащих нормы трудового права. Органы и лица, рассматривающие индивидуальные и коллективные трудовые споры. 

Понятие и значение социального партнерства в сфере труда в РФ. Система и формы социального партнерства. Органы социального партнерства. Предмет и порядок ведения коллективных переговоров, урегулирования разногласий. Порядок разработки проекта, заключения, изменения и дополнения коллективного договора. Порядок разработки проекта, заключения, изменения и дополнения соглашения. Действие соглашения. 
Содержание трудового договора: необходимые сведения и условия. Гарантии при заключении трудового договора. Трудовые отношения при смене собственника имущества организации, изменении ее подведомственности и реорганизации. Общий порядок оформления прекращения трудового договора. Последствия незаконных увольнений. 

Рабочее время, время отдыха. Разделение рабочего дня на части. Случаи и порядок введения и отмены работодателем режима неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели. Понятие времени отдыха. Виды времени отдыха. Виды перерывов в течение рабочего дня (смены) и их значение. Порядок оплаты за нерабочие праздничные дни. Виды отпусков. Международные стандарты организации рабочего времени и времени отдыха. Современные системы оплаты труда. Ответственность за нарушение законодательства об оплате труда в РФ. Зарубежный опыт защиты заработной платы.

Дисциплина труда. Правила внутреннего трудового распорядка, их содержание и порядок утверждения. Виды поощрений. Основание привлечения к дисциплинарной ответственности. Порядок применения, снятия и обжалования дисциплинарных взысканий. Условия наступления материальной ответственности стороны трудового договора. Пределы и виды материальной ответственности работника. Индивидуальная и коллективная материальная ответственность работников. Порядок взыскания ущерба с виновного работника. Возмещение затрат, связанных с обучением работника. Ответственность сторон трудовых правоотношений за нарушения с области охраны труда, техники безопасности и защиты окружающей среды. Особенности правового регулирования труда отдельных категорий работников. Трудовые споры. Виды трудовых споров. Органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров и их компетенция. Подведомственность индивидуальных трудовых споров. Порядок разрешения коллективного трудового спора: этапы. Порядок объявления и проведения забастовки. Незаконные забастовки. Запрещение локаута. Ответственность за нарушение законодательства о коллективных трудо​вых спорах. Зарубежный опыт рассмотрения и разрешения трудовых споров. Анализ процессуального законодательства зарубежных стран и практики разрешения индивидуальных и коллективных трудовых споров.

1.4. Развитие систем менеджмента качества

Понятие качества, современные подходы к его определению. Многоаспектность качества. Качество и конкурентоспособность организации, продукта. Качество жизнедеятельности. Эволюция подходов к качеству. Менеджмент качества: определение, составляющие, функции, задачи.

Развитие системного подхода к менеджменту качества: модели А. Фейгенбаума, Эттингера-Ситтига, Джурана. Отечественный опыт системного подхода к качеству. Концепция Всеобщего менеджмента качества (TQM), постулаты Э.Деминга. Принципы менеджмента качества и стандарты на системы качества. Вовлеченность персонала – важнейший принцип успешного функционирования СМК. Преимущества создания СМК и выбор оптимального момента для внедрения.

Модель системы менеджмента качества, основанная на процессном подходе (в соответствии с ГОСТ Р ИСО 9001-2008). Система менеджмента качества как совокупность взаимосвязанных процессов: процессы, находящиеся в компетенции высшего руководства; процессы  управления ресурсами; процессы жизненного цикла продукта; процессы, связанные с измерением, анализом и улучшением деятельности. Реализация принципа постоянного улучшения, стратегии улучшения. Этапы внедрения СМК. Измерение результативности СМК, внутренний аудит СМК. Сертификация СМК.

Реализация системного подхода к менеджменту качества в моделях премий в области TQM. Премия Деминга. Премия Болдриджа. Приз и уровни EFQM за Совершенство. Национальные награды за качество. Премия Правительства Российской Федерации в области качества.

Новый этап развития менеджмента – создание интегрированных систем менеджмента. Элементы интегрированных систем менеджмента: подсистема система экологического менеджмента по ISO 14001 и подсистема управления охраной здоровья и безопасностью персонала  по OHSAS 18001; стандарты корпоративной социальной ответственности (SA 8000  и ISO 26000), отраслевые стандарты ISO 22000 и 27000.

1.5. Организация научно-исследовательской и педагогической деятельности в области управления персоналом

Содержание программы данной дисциплины связано с тем, что одним из видов профессиональной деятельности магистров является научно-исследовательская и педагогическая деятельность. В связи с этим целью изучения дисциплины служат формирование таких общекультурных и профессиональных компетенций, как способность развивать свой общекультурный уровень, способность к аналитической работе, умение осуществлять научно-исследовательскую деятельность, способность к преподавательской деятельности, применять методы проведения исследований в системе управления персоналом, умение разрабатывать  образовательные программы для проведения обучения персонала и др. 

Программа дисциплины включает блок вопросов, раскрывающих особенности науки как вида человеческой деятельности, роль науки в современном обществе, условия и требования к научной деятельности, а также наличия организационных форм осуществления научно-исследовательской деятельности в РФ и их классификацию. 

В отдельных блоках раскрывается общая схема, этапы процесса научного исследования, в частности, этап выявления и формулирования актуальных научных проблем, возникающих из наличия реальных противоречий управления персоналом: описание проблем , методов их  выявления, ранжирование, методы и средства решения проблем. Этап разработки программ научных исследований включает виды программ, описание пространственно- временных этапов их выполнения, необходимых средств и ресурсов, в том числе кадровой составляющей, обоснование экономической и социальной эффективности программ, назначение исполнителей. На этапе технологии решения научно-исследовательских задач выбираются методы, методики, инструменты проведения исследования в области управления персоналом. 

Этап процесса исследования предполагает рассмотрение основ методологии научно-исследовательской деятельности: понятий «теория», «объект», «предмет» научного исследования, методологии, методы, методики, техники научного исследования, правила составления научных отчетов, обзоров, публикаций. 

В отдельном блоке рассматриваются особенности персонала научно-исследовательских организаций и специфика труда научных работников, задачи и функции служб управления персоналом научных организаций и подразделений. 

Программой предусматривается также изучение организации педагогической деятельности в области управления персоналом: рассмотрение педагогики как теоретической науки и педагогической деятельности основных педагогических теорий и концепций, общих форм организации учебной деятельности (лекций, семинаров, диспутов и т.д.); педагогической формы составляющей деятельности менеджера по персоналу, реализации педагогического взаимодействия в практике управления персоналом при разработке обучающих программ, учебно-методических материалов и т.п.

1.6. Современные методы социологических исследований
В процессе изучения данной дисциплины магистранты знакомятся со следующими ключевыми вопросами: проблематика социологических исследований в сфере интересов HR-менеджмента; роль социологического исследования как инструмента обоснования управленческого решения; состав, функциональные возможности, сравнительные преимущества  и ограничения в применении существующих методов сбора и анализа социологических данных; основные виды опросных методов; социологическая анкета как инструмент измерения; правила конструирования измерительных шкал; значение, основные элементы и порядок составления программы прикладного социологического исследования; стратегический план социологического исследования; основные элементы и структура рабочего плана прикладного социологического исследования; программные средства обработки социологических данных.

2. Аннотации дисциплин базовой части 
профессионального цикла учебного плана

2.1. Теория и практика кадровой политики государства и организации
Объект, предмет и содержание дисциплины «Теория и практика кадровой политики государства и организации».

Сущность, место и роль государственной кадровой политики в политике государства. Механизм формирования государственной кадровой политики. Теория и методология формирования кадровой политики социально-экономических систем на макро- и микроэкономических уровнях. Закономерности и принципы формирования государственной кадровой политики. Методические подходы к формированию кадровой политики государства.

Государственная политика в области человеческих ресурсов: демографическая политика, политика в области занятости, в области образования, в области управления персоналом, молодежная кадровая политика. Государственная политика в области органов государственного управления: формирование и развитие персонала федеральной государственной службы, персонала субъектов федерации, персонала органов местного самоуправления, персонала хозяйственных товариществ и обществ, персонала производственных кооперативов, персонала государственных и муниципальных унитарных предприятий, персонала некоммерческих организаций. Государственная политика в отношении формирования и развития персонала предпринимательских негосударственных структур: персонала промышленного производства, персонала коммерческого предпринимательства, персонала аграрного предпринимательства, персонала предпринимательства в сферах науки, образования, культуры и консультационной практики.

Сущность, место и роль кадровой политики в политике организации. Механизм, принципы и методы формирования кадровой политики организации. Этапы формирования кадровой политики организации.  Направления кадровой политики организации. Кадровая политика в области: стратегического, тактического и оперативного кадрового планирования и маркетинга персонала; найма, оценки, отбора и учета персонала; трудовых отношений, условий труда персонала; развития персонала, в т.ч. обучения, планирования деловой карьеры, служебно-профессионального продвижения; мотивации и стимулирования персонала, социального развития, развития оргструктур управления организации, правового и информационно-документационного обеспечения управления персоналом. 

Взаимодействие, взаимосвязь и взаимообусловленность кадровой политики государства и кадровой политики организации, с одной стороны, Взаимодействие, взаимосвязь и взаимообусловленность кадровой политики организации и политики организации в области: социально-экономической, научно-технической, технологической, организационно-производственной и информационной деятельности, с другой стороны.

Характеристика важнейших стратегических направлений кадровой политики государства и организации.
2.2. Современные проблемы управления персоналом
Объект, предмет и содержание дисциплины «Современные проблемы управления персоналом». Рассматриваются важнейшие проблемы по основополагающим областям науки об управлении персоналом. Все проблемы сгруппированы в несколько групп в зависимости от характера их содержания.

Первая группа рассматривает проблемы исторического развития труда и предпринимательства в России, социальной политики, государственного управления трудовыми ресурсами, управления трудовым потенциалом, человеческим капиталом, социально-трудовыми отношениями, рынком труда  и занятостью.

Во второй группе освещаются проблемы методологии, разработки концепции , философии и стратегии кадровой политики, формирования принципов и методов управления персоналом.

Третья группа исследует вопросы оргпроектирования и построения системы управления персоналом, включая формирование целей и функций, организационной структуры системы управления персоналом, а также кадровое, информационно-техническое, нормативно-методическое, правовое и делопроизводственное обеспечение системы управления персоналом. 

Четвертая группа раскрывает проблемы стратегического управления персоналом: разработка кадровой стратегии, ее взаимосвязь со стратегией организации, проблемы  применения компетентностного подхода к формированию стратегии управления персоналом организации.

Пятая группа проблем касается вопросов планирования работы с персоналом: организация маркетинга персонала, определение потребности в персонале и источников ее покрытия, планирование и анализ показателей по труду, расчет расходов на персонал, организация, нормирование, регламентация труда и учет численности персонала.

В шестой группе проблем рассматриваются технологии управления персоналом и его развитием: наем, отбор и прием на работу, деловая оценка, социализация, профориентация и трудовая адаптация персонала, организация системы подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров, управление деловой карьерой и служебно-профессиональным продвижением, работа с увольняющимися работниками.

Седьмая группа освещает вопросы управления поведением персонала, в том числе: управление социальным развитием, мотивация и стимулирование деятельности персонала, управление инновациями в кадровой работе, управление конфликтами, стрессами, безопасностью, этикой деловых отношений.

Восьмая группа касается проблем экономики производительного, непроизводительного и репродуктивного труда, оценки результативности деятельности персонала и подразделений службы управления персоналом, а также оценки экономической и социальной эффективности проектов совершенствования системы и технологии управления персоналом.

В девятой группе освещаются проблемы подготовки, использования и управления персоналом в организациях и учреждениях передовых стран мира. Ставятся проблемы работы с кадрами на международных предприятиях с многонациональным персоналом.

2.3. Инновационные технологии разработки, обоснования и принятия кадровых решений

Кадровые решения как разновидность управленческих. Роль управленческого кадрового решения (УКР) в деятельности менеджера. Классификация управленческих кадровых решений. Объекты и субъекты УКР в системе управления персоналом. Диалектика развития теории решений. Управленческое решение как процесс и явление. Экономическая, организационная, социальная, правовая и технологическая сущность управленческих решений. Структура цикла управленческих решений. 

Проблемы принятия решений в современных условиях. Нормативная и дескриптивная теории принятия решений. Теории максимизации полезности, ограниченной рациональности. Функции нормативной дескриптивной теории. Концептуальная модель разработки управленческих решений. Взаимосвязь концепций и принципов разработки управленческих решений. Принципы «цели», «слабого звена», «измерений», «множественности альтернатив». Определение основных понятий системного и ситуационного подходов. Целевая ориентация управленческих решений. Достижение целей организации как основания для разработки управленческих решений. Взаимосвязь целей и решений. Классификация целей. Построение дерева целей. Согласованность целей. Альтернативы достижения целей и выбор решения.

Этапы процесса подготовки УКР. Стадия анализа ситуации и определения проблем. Выявление причин проблем. Разработка и оценка вариантов решения проблем. Технологии реализации решений. Разработка плана организации выполнения кадрвогорешения. Контроль за выполнением и оценка процесса реализации УКР. Стили принятия решений: авторитарный, демократический, партисипативный. Ситуационный подход к выбору стиля принятия решений руководителем. Модель Врума-Йеттона. Моральная и этическая ответственность руководителя за принятие решения. Матрица Блейка-Моутона.
Основное назначение моделей и методов при подготовке управленческих кадровых решений. Схема алгоритма формирования нового управленческого кадрового решения. Активизирующие и креативные методы: психологической активизации, конференции идей, мозговой атаки, вопросов и ответов, теоретико-игровой метод, синектики, «6-5-3», прямой и символической аналогии, организованных стратегий, национального решения, эмпатии, фантастических предположений, Осборна, теоретико-игровой. Экспертные и эвристические методы: простой ранжировки,  задания весовых коэффициентов, последовательных сравнений, парных сравнений. Характерные наборы приемов эвристических методов: «Критика очевидных решений»; «Замена терминов определениями»; «Формулирование обратной задачи». Характеристика метода сценариев для подготовки УКР.
Инновационные направления разработки, обоснования и принятия кадровых решений. Перечень методов совместного решения диаметрально противоположных проблем. Метод разработки более крупных целей по сравнению с имеющимися. Метод формирования ситуаций, при которых выгоды одной стороны по результатам переговоров не потребуют убытков с другой стороны. Метод выделения из диаметрально противоположных проблем общих. Метод снижения уровня противоречий сторон с антагонизма или столкновения до поляризации или различия. Рекламные технологии при формировании управленческих решений. Маркетинговый подход к процессу подготовки управленческих решений.
Качество и эффективность. Качество и эффективность - важнейшие характеристики УКР. Условия и факторы качества УКР. Свойства качественных решений. Качество процесса подготовки и реализации УКР. Главные элементы, определяющие качество процесса. Организационно-психологические предпосылки качества решений. Эффективность управленческих решений и ее составляющие. Сравнительный экономический анализ и методические рекомендации по оценке эффективности управленческих решений. Методы расчета экономической эффективности подготовки и реализации УР: косвенный метод сопоставления различных вариантов, метод оценки по конечным результатам, метод оценки по непосредственным результатам деятельности.
2.4. Системы мотивации и стимулирования трудовой деятельности

Целью освоения дисциплины "Системы мотивации и стимулирования трудовой деятельности" является совершенствование уровня теоретической ориентации обучающихся в области побуждения человека к труду, управления трудом на предприятии (в организации), а также практической подготовки к управлению поведением персонала на основе знания современных технологий мотивации и стимулирования трудовой деятельности. Обучающимся предстоит усовершенствовать знания и навыки управления мотивацией трудовой деятельности персонала. Одной из важных задач изучения системы мотивации и стимулирования трудовой деятельности является обновление гуманитарного образования, понимание труда как социально-психологической категории и нравственной ценности.  

В результате освоения материалов дисциплины обучающийся должен знать требования профессиональной этики и быть готов поступать в соответствии с этими требованиями, знать и уметь применять на практике методы оценки эффективности системы мотивации и стимулирования, уметь разрабатывать и внедрять политику мотивации и стимулирования персонала с учетом факторов внешней и внутренней среды организации, ее стратегических целей и задач, владеть навыками анализа конкурентоспособности и методами оценки эффективности политики оплаты труда в организации, а также навыками разработки и организации внедрения планов социального развития организации. 

Для этого в дисциплине изучаются блок вопросов, рассматривающих систему мотивации и стимулирования персонала как совокупность взаимосвязанных элементов, целенаправленно формирующих трудовую мотивацию персонала средствами материального и нематериального стимулирования. В этом блоке изучаются факторы и условия формирования и функционирования трудовой мотивации, рассматривается состав подсистем и элементов системы мотивации и стимулирования персонала, их сущность и назначение, а также цели, задачи и функции управления системой мотивации и стимулирования трудовой деятельности персонала организации. 

  В блоке вопросов об анализе, формировании и развитии системы мотивации и стимулирования персонала изучаются показатели и критерии оценки эффективности системы мотивации и стимулирования, действующей в организации, методы такой оценки, порядок ее подготовки и проведения, а также формы обобщения результатов оценивания. Также в рамках данного блока вопросов рассматриваются цели и порядок проведения анализа конкурентоспособности уровня оплаты труда в организации и методы оценки эффективности политики материального вознаграждения в организации. Последовательное изучение этих вопросов находит свое продолжение в организационно-методических аспектах разработки политики  мотивации и стимулирования персонала в организации, в рассмотрении направлений и условий формирования (совершенствования) системы мотивации и стимулирования персонала. Логическим завершение материалов данной дисциплины является овладение навыками организации реализации политики  мотивации и стимулирования персонала, и разработки  и организации внедрения планов социального развития организации
2.5. Технологии управления развитием персонала

Развитие персонала как фактор усиления инновационных процессов современного производства. Роль человеческого фактора в инновационных процессах. Личностные  свойства человека, рассматриваемые в разных его функциях. Качественные характеристики личностных аспектов развития человека. «Человеческий фактор» и его составляющие. 
Развитие управленческого персонала как элемент развития организации. Сущность и понятие категории «развитие». Цель и необходимость развития персонала организации. Жизненный  цикл организация и движение персонала. Особенности цикла развития персонала. Этапы цикла развития персонала в зависимости от цикла инновации продукции. 
Профориентация и трудовая адаптация персонала. Понятие, цели и формы профессиональной ориентации. Организационные элементы управления трудовой адаптацией. Организационные решения проблемы структурного обеспечения управления адаптацией. Инструментарий управления адаптацией. 
Система непрерывного обучения персонала. Сущность системы непрерывного обучения персонала организации. Структура системы обучения персонала, учебно-материальная база системы обучения. Учебно-методическое обеспечение обучения.

Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала. Цели подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала организации. Принципы, методы, формы и виды обучения. Основные особенности функционирования учебных центров. 
Оценка эффективности обучения персонала. Мировые тенденции в оценке обучения. Система оценки обучения через модель Д.Киркпатрика. Стадиальность и направленность уровней модели. Этапы оценки эффективности. Методы оценки этапов (уровней).  Возврат на инвестиции (ROI) в обучение – пятый уровень оценки. Модель оценки эффективности обучения Дж.Филиппса.  Способы построения модели обучения с «заданным» ROI. Инструменты повышения ROI.

Управление деловой карьерой персонала. Понятие карьеры, служебно-профессионального продвижения. Виды деловой карьеры. Принципы организации управления деловой карьерой. Инструментарий управления деловой карьерой. Этапы деловой карьеры, их содержание. Практические примеры управления карьерой в отечественных и зарубежных организациях. Мотивации выбора карьеры.

Управление служебно-профессиональным продвижением персонала. Сущность служебно-профессионального продвижения персонала. Понятие «ротация» кадров. Характеристика системы служебно-профессионального продвижения персонала, ее цели и задачи. 
Понятие и виды кадрового резерва. Сущность управления кадровым резервом. Этапы процесса формирования резерва: составление прогноза изменений в составе руководящих кадров, получение информации о деловых и личностных качествах кандидатов, формирование состава резерва кадров. Критерии, используемые при подборе кандидатов в резерв. Источники формирования резерва кадров. Порядок отбора и зачисления в группу резерва кадров. Планирование работы с кадровым резервом.

Современные подходы к оценке уровня  развития управленческого персонала. Развитие персонала как процесс расширения возможностей выбора человека. Критерии эффективности функции развития персонала. 

2.6. Управление организационной культурой

Цель курса: сформировать системное понимание феномена организационной культуры, ее роли в обеспечении эффективного функционирования современных организаций; освоить методы диагностики и развития организационной культуры.

Генезис организационной культуры. Уровни анализа и структурные компоненты организационной культуры. Основные элементы организационной культуры. Функции организационной культуры. Свойства организационной культуры.

Формирования организационной культуры в процессе развития компании Психологические механизмы возникновения культуры в новых группах. Роль значимых событий в формировании культуры организации. Эволюция организационной культуры в процессе смены «жизненных циклов» организации. Причины «распада» организационной культуры. 

Основания для выделения типов организационных культур. Типологии, построенные с использованием одного теоретического конструкта: соотношение власти в организации (Р.Акофф), характеристики управленческих решений (Т.Дилл и А.Кеннеди). Типологии, использующие комплекс признаков, характеризующих особенности организации, сотрудников, взаимодействие компании с макросредой (Ч.Ханди; Т.Ю.Базаров). Типологии, построенные на базе двух и более теоретических конструктов: Рамочная конструкция конкурирующих ценностей (К.Камерон и Р.Куинн). 

Исследовательские подходы к анализу организационной культуры: характеристика символического, когнитивного и систематического подходов. Цели проведения анализа организационной культуры. Идеографические и формализованные методы диагностики: типы методик, их возможности и ограничения. Методы изучения и диагностики типа организационной культуры Модель клинического исследования организационной культуры Э.Шейна. Примеры опросных методик для диагностики оргкультуры: методика OCAI К.Камерона и Р.Куинна; методика «Оценка привлекательности культуры организации» В.М.Снеткова; опросник «Субъективная оценка организационной культуры» А.Майера. Концептуальная схема и методический комплекс социально-психологической диагностики организационной культуры. Процесс сбора данных. Анализ данных. Оценка результатов диагностики. Этические проблемы при изучении организационных культур.

Основные элементы системы поддержания организационной культуры. Роль лидерства в формировании и развитии оргкультуры. Соответствие персонала параметрам организационной культуры. Адаптация и обучение персонала  как средство приобщения к организационной культуре. Функции, бизнес-процессы и ключевые показатели эффективности. Мотивация персонала как элемент культуры и инструмент ее развития. Коммуникационные каналы и средства управления культурой организации. Мифология и мифотворчество в организации. Корпоративные правила. Корпоративный кодекс как инструмент укрепления оргкультуры. Организационные обычаи и ритуалы. Внутренний PR. Корпоративные мероприятия. Функции и задачи менеджера/специалиста по организационной культуре.

Факторы, обуславливающие необходимость изменения оргкультуры. Методы и технологии изменения организационной культуры изменения оргкультуры на разных стадиях развития организации. Психологическая динамика трансформационных изменений организации и ее культуры. Причины сопротивления изменениям со стороны сотрудников. Способы обеспечения психологической безопасности при внедрении изменений оргкультуры. Роли лидерства в процессах формирования и изменения организационной культуры.

Управление организационной культурой в мультинациональных компаниях.

2.7. Функционально-стоимостной анализ системы и технологии управления персоналом

Объект, предмет и содержание дисциплины «Функционально-стоимостной анализ системы и технологии управления персоналом». 
Единство функционального и стоимостного подходов при анализе и совершенствовании системы и технологии управления персоналом.  История формирования методологии, сущность и задачи функционально-стоимостного анализа (ФСА)  управления персоналом. Принципы ФСА управления персоналом: функционально-стоимостного подхода, системного подхода, народнохозяйственного подхода, коллективного творчества, соответствия степени значимости функций затратам и уровню качества их реализации. Важнейшие термины ФСА управления персоналом.  

Этапы ФСА, их содержание. Подготовительный этап: выбор объекта анализа, определение конкретных задач проведения ФСА управления персоналом, составление рабочего плана. Информационный этап: сбор, изучение и систематизация данных, характеризующих систему, отдельные подсистемы и технологии управления персоналом, отдельных работников. Аналитический этап: формулировка, анализ и классификация функций, их декомпозиция, определение стоимости осуществления функций и уровня качества их реализации. Оценка степени значимости функций управления персоналом, определение степени и причин несоответствия между значимостью функций и уровнем затрат и качества их выполнения. Творческий этап: выбираются методы поиска идей и активизации работы персонала, выдвигаются различные способы выполнения функций, формулируются варианты их осуществления, дается оценка и осуществляется предварительный отбор наиболее целесообразных и реальных вариантов выполнения функций управления персоналом. Исследовательский этап: происходит эскизная проработка отобранных вариантов, их сравнительная организационно-экономическая оценка и отбор наиболее подходящих для реализации предложений. Рекомендательный этап: расчет затрат на разработку и реализацию оргпроекта совершенствования системы и технологии управления персоналом на основе ФСА, расчет ожидаемой экономической и социальной эффективности. Этап внедрения: проводится социально-психологическая, профессиональная, материально-техническая подготовка персонала к внедрению рекомендаций, разработанных на основе ФСА, разрабатывается система стимулирования и план-график внедрения проекта.
2.8. Кадровый консалтинг и аудит

Предмет, содержание и задачи дисциплины «Кадровый консалтинг и аудит». Понятие кадрового консалтинга и аудита персонала. Предмет и объекты изучения,  их актуальность и значимость в условиях рыночной экономике.  Цели,  задачи  и содержание дисциплины. 

Кадровый консалтинг как направление управленческого консультирования. Сущность и содержание кадрового консалтинга. Отечественный и зарубежный рынок кадрового консалтинга. Методологические подходы к кадровому консалтингу. Необходимость кадрового консалтинга в различных условиях развития бизнеса: при перестройке системы управления бизнесом с целью повышения финансовых и производственных показателей, подготовке к слиянию или поглощению, централизации или децентрализации менеджмента в целом или по отдельным направлениям деятельности. Цели и задачи кадрового консалтинга в зависимости от степени развития системы управления персоналом организации. 

Содержание и процедуры кадрового консалтинга. Оптимизация системы управления персоналом как основная цель кадрового консалтинга.  Основные этапы оптимизации системы управления персоналом: предварительная диагностика состояния системы управления персоналом, реорганизация подсистем управления персоналом, внедрение и сопровождение. Оптимизация организационной и функциональной структуры системы управления персоналом. Оптимизация функций управления персоналом. Оптимизация технологий управления персоналом. Критерии  выбора консультантов в области управления персоналом. Методы кадрового консалтинга: бенчмаркинг, кадровый мониторинг, кадровый контроллинг, технологии Assessment Centre и др. Оформление результатов кадрового консалтинга. Оценка эффективности кадрового консалтинга.

Методологические аспекты аудита персонала. Методологические подходы к аудиту персонала организации Сущность и основные элементы концепции аудита персонала. Персонал организации, его деятельность как объект аудита. Основные аспекты аудита в трудовой сфере: организационно-технологический, социально-психологический, экономический. Цели и задачи аудита персонала Виды аудита персонала. Методы аудита персонала. Технология аудита персонала.   Основные этапы аудита: подготовительный, сбор информации, анализ и обработка информации, оценка эффективности аудиторской проверки. Цели и содержание этапов аудита.

Методические основы проведения аудита персонала в организации. Основные показатели аудита персонала в организации. Методика проведения аудита персонала. Стандарты аудита персонала. Основные источники информации, используемые при проведении аудита в социально-трудовой сфере: законы и инструкции; трудовые показатели; анкетирование и интервьюирование работников. Задачи и основные направления анализа трудовых показателей при проведении аудита персонала.  Совершенствование системы управления персоналом  организации на основе аудита персонала. Оценка эффективности аудита персонала. 

Направления аудита персонала. Аудит рабочих мест: аудит производительности, аудит укомплектованности, аудит развития персонала, стратегический аудит. Аудит найма. Аудит увольнений. Аудит вознаграждений. Аудит условий и безопасности труда. Аудит работы служб управления персоналом. 
Приложение 5
Дисциплины, рекомендуемые для включения в вариативные части 
циклов учебного плана магистерских программ
1. Магистерская программа «Экономика труда и управления персоналом»

· Прогрессивные международные нормы и стандарты в области экономики труда и управления персоналом
· Иностранный язык в деловом и профессиональном общении

· Теоретико-методологические проблемы в сфере труда, управления персоналом и социально-трудовых отношений 

· Рынок труда, его функционирование и развитие, структура и сегментация

· Статистика труда и персонала 

· Проблемы качества рабочей силы, формирования профессиональных компетенций и конкурентоспособности работников

· Нормирование, организация и гуманизация труда

· Производительность и эффективность труда, эволюция критериев

· Управление человеческим капиталом

· Управление эффективностью  труда и управлением персонала

· Проектирование систем организации труда, трудовых процессов и  управления персоналом организации 

· Новые методы и технологии управления персоналом организации 

· Оценка персонала и результатов его труда, анализ трудовых показателей 

· Контроллинг и аудит персонала и системы управления персоналом    

· Расходы на персонал, их бюджетирование

· Кадровые риски и их оценка

· Оценка экономической и социальной эффективности управления персоналом организации

· Качество и уровень жизни населения 

· Проблемы социального обеспечения, социального страхования и социальной защиты населения

· Социальная политика, её стратегия и приоритеты, социальное партнёрство

· Корпоративная социальная ответственность

· Специфика и проблемы развития репродуктивного, домашнего труда и семейной экономики

· Функционально-стоимостной анализ деятельности персонала и службы управления персоналом

· Зарубежный опыт в сфере труда, управления персоналом и регулирования социально-трудовых отношений. 

2. Магистерская программа «Управление персоналом коммерческой организации»
· Современные проблемы менеджмента

· Развитие правовых основ управленческой деятельности

· Иностранный язык в деловом и профессиональном общении

· Современные концепции управления персоналом 

· Современные проблемы управления персоналом государственной и муниципальной службы

· Технологии рекрутмента

· Современные проблемы управления занятостью

· Современные проблемы управления безопасностью труда
· Современные подходы к проектированию рабочих мест
· Разработка стратегии управления персоналом

· Антикризисное управление персоналом

· Управление поведением персонала

· Управление кадровыми рисками

· Технологии управления конфликтами и стрессами

· Современные формы и системы оплаты труда
· Формирование команды
· Бюджетирование управления персоналом

· Оценка результативности персонала

· Оценка экономической и социальной эффективности совершенствования управления персоналом

· Оценка эффективности службы управления персоналом

3. Магистерская программа «УПРАВЛЕНИЕ РЫНКОМ ТРУДА И  ЗАНЯТОСТЬЮ»
· Труд в новой экономике и управление знаниями

· МОТ и ее роль на глобализирующемся рынке труда

· Рынок труда и его государственное регулирование

· Государственная политика в области занятости  населения

· Анализ и прогнозирование рынка труда

· Технологии работы служб занятости
· Современные демографические проблемы

· Управление трудовой миграцией населения
· Социальное партнерство и регулирование конфликтов в социально-трудовой сфере

· Проблемы социализации молодежи

· Технологии работы служб занятости
· Технологии трудоустройства различных социально-демографических групп населения
· Маркетинг персонала
· Регулирование внутрифирменного рынка труда
· Статистика занятости и персонала

· Рынок профессий
· Психодиагностика в работе с безработными

· Технологии работы служб занятости
· Технологии профконсультирования и профдиагностики  населения
· Организация профориентации и профобучения населения

· Информационные системы в управлении занятостью населения
4. Магистерская программа «управление персоналом международной организации»

· Иностранный язык в деловом и профессиональном общении

· Международные отношения и международный бизнес
· Демографическая политика, трудовые ресурсы и миграция населения

· Международная миграция населения в период глобализации мировой экономики

· Роль МОТ и государств в регулировании международного рынка труда

· Международное трудовое законодательство

· Международное и таможенное право

· Дипломатический протокол
· Современные концепции управления персоналом интернациональной организации

· Концепция стратегического управления персоналом интернациональной организации

· Международный маркетинг персонала

· Особенности технологии управления персоналом международной организации

· Оценка деятельности работников международной организации

· Особенности формирования организационной культуры международной организации

· Мотивация и стимулирование, оплата труда персонала интернациональной организации: кросс-культурная специфика

· Ротация персонала на интернациональном предприятиии 

· Этнические, религиозные и трудовые конфликты интернациональной организации

· Межкультурные коммуникации в международном управлении персоналом

· Исследование систем управления персоналом международной организации

· Мониторинг кадровой работы

· Особенности оценки экономической и социальной эффективности управления персоналом международной организации 
5. Магистерская программа «управление персоналом государственной и муниципальной службы»

· Система государственного и муниципального управления в современной России

· Проблемы реформирования и развития государственного и муниципального управления

· Международный опыт государственного и муниципального управления

· Правовые основы государственного и муниципального управления

· Управление государственной и муниципальной собственностью

· Городское хозяйство

· Управление развитием территорий

· Взаимодействие государства и бизнеса: формы и технологии

· Кадровая политика в системе государственной службы и механизм ее реализации

· Социальная и правовая защита работников бюджетной сферы

· Государственные коммуникации и связи с общественностью в современной России

· Служебная этика, конфликт интересов и противодействие

· Информационные ресурсы и технологии в государственном управлении

· Кадровые технологии на государственной службе

· Регламентация служебной деятельности государственных гражданских служащих
· Мотивация и стимулирование труда государственных служащих

· Современные технологии оценки профессиональной компетентности кадров государственной службы

· Развитие персонала в государственной и муниципальной службе

· Кадровое делопроизводство на государственной службе

· Кадровый резерв на государственной службе

· Психологическое обеспечение профессиональной деятельности государственных служащих

6. МАГИСТЕРСКАЯ ПРОГРАММА «ОРГАНИЗАЦИЯ НАУЧНЫХ ИССЛЕДОВАНИЙ В ОБЛАСТИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ»

· Современные концепции управления персоналом организации
· Международные проблемы управления персоналом
· Проблемы управления персоналом научно-исследовательских и опытно-конструкторских организаций 

· Проблемы управления персоналом в высших учебных заведениях

· Теории систем и системность в управлении персоналом

· Антикризисное управление персоналом организации
· Основы проектирования и формирования эффективных систем управления персоналом организации

· Современные технологии управления персоналом организации

· Нанореволюция в науке и управление персоналом

· Методология и практика прикладных исследований в управлении персоналом

· Методика исследования организационно-экономических и социально- психологических систем

· Основы организации НИОКР в научно-исследовательских и опытно-конструкторских организациях

· Организация НИОКР в высших учебных заведениях

· Организация научно-исследовательской работы студентов

· Формирование временных творческих коллективов преподавателей и студентов

· Использование метода функционально-стоимостного анализа в НИР

· Современные методы сбора, обработки и анализа исходной информации

· Методы проектирования эффективных систем управления персоналом организации

· Методы социально- экономического обоснования проектов совершенствования управления персоналом организации

· Исследование проблем сертификации и стандартизации персонала

· Психодиагностика в управлении персоналом

· Организация проведения научных конференций, форумов, конкурсов, круглых столов

· Лидерство в управлении научно-исследовательской командой

· Организация работы с персоналом в проектных командах

· Организационные изменения и методы преодоления сопротивления персонала

· Иностранный язык в изучении научной литературы по проблемам управления персоналом

7. МАГИСТЕРСКАЯ ПРОГРАММА «СОДЕРЖАНИЕ И ТЕХНОЛОГИИ ОБУЧЕНИЯ КАДРОВ В ОБЛАСТИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ»

· Современные концепции управления персоналом организации
· Проблемы управления персоналом организаций различных форм собственности

· Теории систем и системность в управлении персоналом

· Основы построения эффективных систем управления персоналом организации

· Закономерности и принципы межличностного общения

· Современные технологии управления персоналом организации
· Концепция развития непрерывного образования в Российской Федерации
· Основы педагогического мастерства

· Основы искусства владения техникой речи

· Психолого-педагогическая компетентность профессорско-преподавательского состава

· Социальная педагогика управления персоналом

· Психологическое здоровье персонала в системе корпоративной культуры организации

· Искусство самопрезентации выпускника вуза

· Современные формы и методы преподавательской деятельности

· Психология и педагогика в управлении персоналом

· Распознавание лжи в деловом и личностном общении

· Методы формирования здорового социально-психологического климата в коллективе

· Использование учебных фильмов и мультимедийных учебных пособий при изучении дисциплин направления управления персоналом

· Организация проведения деловых игр и тренингов в учебном процессе

· Организация проведения научных конференций, форумов, конкурсов, круглых столов 

· Информационные технологии в управлении персоналом организации

· Оценка конкурентоспособности выпускников в области управления персоналом

· Организация трудоустройства выпускников вузов

· Иностранный язык при ведении занятий по профессиональным дисциплинам

Приложение 6
Шаблон рабочей программы дисциплины (модуля)
МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ  РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

___________________________________________________

(Наименование вуза, факультета)

УТВЕРЖДАЮ

_______________________

"_____"__________________200__ г.

Рабочая программа дисциплины (модуля)
______________________________

(Наименование дисциплины (модуля)

Направление подготовки

080400 – Управление персоналом

Профиль подготовки

_____________________
Квалификация (степень) выпускника

Магистр
Город

Год

1. Цели освоения дисциплины 

Целями освоения дисциплины (модуля) __________________ являются ____________________________________________________________________________

(Указываются цели освоения дисциплины (или модуля), соотнесенные с общими целями ООП ВПО).

2.Место дисциплины в структуре магистерской программы __________________________________________________________________________
(Указывается цикл (раздел) ООП, к которому относится данная дисциплина (модуль). Дается описание логической и содержательно-методической взаимосвязи с другими частями ООП (дисциплинами, модулями, практиками). Указываются требования к «входным» знаниям, умениям и готовностям обучающегося, необходимым при освоении данной дисциплины и приобретенным в результате освоения предшествующих дисциплин (модулей).

Указываются те теоретические дисциплины и практики, для которых освоение данной дисциплины (модуля) необходимо как предшествующее).

3 Компетенции обучающегося, формируемые в результате освоения дисциплины (модуля) _________________ .
Если в результате освоения дисциплины (модуля) формируется та или иная компетенция (-ции) целиком, то указывается название (-ния) соответствующей (-их) компетенции (-ий).

Если в результате освоения дисциплины (модуля) формируется только часть той или иной компетенции, то это указывается и дополнительно раскрываются компоненты формируемой компетенции в виде знаний, умений, владений.  
В результате освоения дисциплины обучающийся должен:

· Знать:__________________________________________________________________

· Уметь:__________________________________________________________________

· Владеть_________________________________________________________________

4. Структура и содержание дисциплины (модуля) ______________________________

Общая трудоемкость дисциплины составляет _____ зачетных единиц _______ часов.

	№

п/п
	Раздел

дисциплины
	Семестр
	Неделя семестра
	Виды учебной работы, включая самостоятельную работу студентов и трудоемкость (в часах)
	Формы текущего контроля успеваемости (по неделям семестра)

Форма промежуточной аттестации (по семестрам)

	1
	
	
	
	
	
	
	
	

	2
	
	
	
	
	
	
	
	

	3
	
	
	
	
	
	
	
	


В соответствии с Типовым положением о вузе к видам учебной работы отнесены: 

лекции, консультации, семинары, практические занятия, лабораторные работы, контрольные работы, коллоквиумы, самостоятельные работы, научно-исследовательская работа, практики, курсовое проектирование (курсовая работа). Высшее учебное заведение может устанавливать другие виды учебных занятий.

5. Образовательные технологии 

__________________________________________________________________________

(Указываются образовательные технологии, используемые при реализации различных видов учебной работы.

В соответствии с требованиями ФГОС ВПО по направлению подготовки реализация компетентностного подхода должна предусматривать широкое использование в учебном процессе активных и интерактивных форм проведения занятий (компьютерных симуляций, деловых и ролевых игр, разбор конкретных ситуаций, психологические и иные тренинги) в сочетании с внеаудиторной работой с целью формирования и развития профессиональных навыков обучающихся. В рамках учебных курсов должны быть предусмотрены встречи с представителями российских и зарубежных компаний, государственных и общественных организаций, мастер-классы экспертов и специалистов.

Удельный вес занятий, проводимых в интерактивных формах, определяется главной целью (миссией) программы, особенностью контингента обучающихся и содержанием конкретных дисциплин, и в целом в учебном процессе они должны составлять не менее ___% аудиторных занятий (определяется требованиями ФГОС с учетом специфики ООП). Занятия лекционного типа для соответствующих групп студентов не могут составлять более ___% аудиторных занятий (определяется соответствующим ФГОС)).

6. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы студентов. Оценочные средства для текущего контроля успеваемости, промежуточной аттестации по итогам освоения дисциплины.
__________________________________________________________________________ 
(Приводятся виды самостоятельной работы обучающегося, порядок их выполнения и контроля, дается учебно-методическое обеспечение (возможно в виде ссылок) самостоятельной работы по отдельным разделам дисциплины.
Указываются темы эссе, рефератов, курсовых работ и др. Приводятся контрольные вопросы и задания для проведения текущего контроля и промежуточной аттестации по итогам освоения дисциплины.)

7. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины (модуля) ___________________

а) основная литература:

__________________________________________________________________________

б) дополнительная литература:

__________________________________________________________________________

в) программное обеспечение и Интернет-ресурсы: _______________________________________________________________________________

8. Материально-техническое обеспечение дисциплины (модуля) _______________________________________________________________________________

(Указывается материально-техническое обеспечение данной дисциплины (модуля).

Приложение 7
Шаблон программ практик

МИНИСТЕРСТВО  ОБРАЗОВАНИЯ  И  НАУКИ  РОССИЙСКОЙ  ФЕДЕРАЦИИ

___________________________________________________

(Наименование вуза, факультета)

УТВЕРЖДАЮ

_______________________

"_____"__________________200__ г.

Программа практики
______________________________

(Наименование практики)

Наименование магистерской программы

_________________________

Направление подготовки

080400 – Управление персоналом

Квалификация (степень) выпускника

Магистр

Город

Год

1. Цели практики ____________________________________

Целями практики __________________ являются ___________________________________________________________________________

(Указываются цели практики, соотнесенные с общими целями ООП ВПО, направленные на закрепление и углубление теоретической подготовки обучающегося, приобретение им практических навыков и компетенций, а также опыта самостоятельной профессиональной деятельности).

2. Задачи практики ____________________________________

Задачами практики __________________ являются ___________________________________________________________________________

(Указываются конкретные задачи практики, соотнесенные с видами и задачами профессиональной деятельности).

3. Место практики в структуре магистерской программы __________________________________________________________________________
(Указывается циклы (разделы) ООП, предметы, курсы, дисциплины, учебные практики, на освоении которых базируется данная практика. Дается описание логической и содержательно-методической взаимосвязи данной практики с другими частями ООП.

Указываются требования к «входным» знаниям, умениям и готовностям обучающегося, приобретенным в результате освоения предшествующих частей ООП и необходимым при освоении производственной практики.

Указываются разделы ООП, для которых прохождение данной практики необходимо как предшествующее).

4. Формы проведения практики ____________________________ .

___________________________________________________________________________

(Указываются формы проведения практики. Например, полевая, лабораторная, заводская, архивная и т.д.).

5. Место и время проведения практики _______________________

___________________________________________________________________________

(Указываются место проведения практики, организация, предприятие, НИИ, фирма, кафедра, лаборатория вуза и т.д. Указывается время проведения практики).

6 Компетенции обучающегося, формируемые в результате прохождения практики ___________________________ .

В результате прохождения данной практики обучающийся должен приобрести следующие практические навыки, умения, общекультурные (универсальные) и профессиональные компетенции:

 ____________________________________________________________________________

(Указываются практические навыки, умения, универсальные и профессиональные компетенции, приобретаемые на данной практике)
7. Структура и содержание практики _________________________

Общая трудоемкость практики составляет _____ зачетных единиц, _______ часов.

	№

п/п
	Разделы (этапы) практики
	Виды работ на практике, включая самостоятельную работу студентов и трудоемкость

(в часах)
	Формы текущего контроля

	
	(Указываются разделы (этапы) практики. Например: организация практики, подготовительный этап, включающий инструктаж по технике безопасности, производственный (экспериментальный, исследовательский) этап, обработка и анализ полученной информации, подготовка отчета по практике.
	
	
	
	
	

	1
	
	
	
	
	
	

	2
	
	
	
	
	
	


Примечание: к видам работ на практике могут быть отнесены: производственный инструктаж, в т.ч. инструктаж по технике безопасности, выполнение научно-исследовательских, производственных и научно-производственных заданий, сбор, обработка и систематизация фактического и литературного материала, наблюдения, измерения и другие выполняемые обучающимся самостоятельно виды работ.

8. Научно-исследовательские и научно-производственные технологии, используемые на практике _______________________________ .

__________________________________________________________________________

(Указываются научно-исследовательские и научно-производственные технологии, которые может использовать обучающийся при выполнении различных видов работ на практике).

9. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы студентов на практике ____________________________ .

___________________________________________________________________________

(Приводятся учебно-методические рекомендации для обеспечения самостоятельной работы студентов на практике. Например: рекомендации по сбору материалов, их обработке и анализу, форме представления. Приводятся, контрольные вопросы и задания для проведения аттестации по итогам практики).

10. Формы промежуточной аттестации (по итогам практики) ___________________ .

_________________________________________________________________________

(Указываются формы аттестации по итогам практики (составление и защита отчета, собеседование, дифференцированный зачет и др. формы промежуточной аттестации. Указывается время проведения промежуточной аттестации).

11. Учебно-методическое и информационное обеспечение практики ___________________________________
(Указываются основная и дополнительная литература по темам практики, программное обеспечение и Интернет-ресурсы, а также другое необходимое на различных этапах проведения практики учебно-методическое и информационное обеспечение).
12. Материально-техническое обеспечение практики ____________________ .

____________________________________________________________________________

(Указывается, какое научно-исследовательское, производственное оборудование, измерительные и вычислительные комплексы, другое материально-техническое обеспечение необходимы для полноценного прохождения практики на конкретном предприятии, НИИ, кафедре).

Приложение 8
Аннотация программы производственной практики

Программа производственной практики содержит формулировки целей и задач практики, вытекающих из целей ООП ВПО по направлению «Управление персоналом», направленных на закрепление и углубление теоретической подготовки обучающихся, приобретение ими практических навыков и компетенций, а также опыта самостоятельной профессиональной деятельности. Так, целью производственной практики является приобретение обучающимся таких профессиональных компетенций как навыков решения организационно-экономических и управленческих задач по формированию, развитию и использованию персонала организации; углубление теоретических знаний и закрепление практических навыков разработки документов нормативно-методического обеспечения системы управления персоналом организации и др. 

Для достижения поставленных перед производственной практикой целей важное значение отводится месту прохождения практики. В программе практики определено, что базами практики могут являться промышленные предприятия, научно-исследовательские и проектные институты, банки, страховые, торговые и иные компании, службы занятости и социальной защиты населения, кадровые рекрутинговые агентства, органы государственной и муниципальной власти и управления,   высшие учебные заведения и др. организации, независимо от их организационно-правовой формы и формы собственности,  имеющие в своем составе службы по управлению персоналом или подразделения, выполняющие функции по управлению персоналом. 

Программа  производственной практики включает  такие задания как  сбор информации, характеризующей объект производственной практики – организацию и ее краткую характеристику, показатели производственно-хозяйственной, финансовой и коммерческой деятельности и их анализ, анализ системы управления персоналом и ее функций; кадрового, методического, информационного и т.п. обеспечения системы управления персоналом; изучение и анализ основных регламентирующих документов системы управления персоналом: Положения о персонале,  Правила внутреннего трудового распорядка, Положения о службе управления персоналом  и других её подразделениях, должностных инструкций, Положений о найме персонала, об аттестации, стимулировании  персонала и др. Важной частью практики является  более углубленное изучение и анализ  выполнения той функции или процесса управления персоналом, которые связаны с выбранной обучающимся темой выпускной квалификационной работы. Практика завершается подготовкой и защитой отчета по практике.
Приложение 9
Аннотация программы педагогической практики

Педагогическая практика является важнейшим компонентом и составной частью учебного процесса студентов магистратуры. Данный вид практики выполняет функции общепрофессиональной подготовки  в части подготовки студентов к преподавательской деятельности в высшей школе. Педагогическая практика базируется на изучении курсов «Организация научно-исследовательской и педагогической деятельности в области управления персоналом», «Психология», «Культура речи и деловое общение». 

Педагогическая практика выявляет уровень научной подготовки студента магистратуры по всем важнейшим направлениям профессиональной специализации и является связующим звеном между теоретической подготовкой к профессиональной деятельности и формированием практического опыта её осуществления. 
Программа учитывает требования Федерального образовательного стандарта  ВПО по      направлению «Управление персоналом» степени магистра.
Целью педагогической  практики являются формирование и развитие компетенций преподавателя (педагога) ВПО и ДПО по направлению «Управление персоналом», владеющего современными образовательными технологиями.
Задачами педагогической практики являются:
· развитие способности повышать свой общекультурный и профессиональный уровень и самостоятельно осваивать новые методы работы;
· развитие навыков в области разработки образовательных программ и учебно-методических материалов для обеспечения процесса обучения;
· участие в организации учебного процесса при реализации содержания образовательных программ ВПО и ДПО, формирующих профессиональные компетенции специалистов по управлению персоналом;
· практическое освоение методов, приемов, средств педагогической деятельности в высшей школе, корпоративных университетах, бизнес-школах и т.п.;
· получение навыков использования современных образовательных технологий в процессе обучения.
Общее методическое руководство практикой осуществляет кафедра управления персоналом. Непосредственное руководство возлагается на профессоров, доцентов и преподавателей кафедры. Основными нормативно-методическими документами, регламентирующими работу студента магистратуры на практике, являются программа практики и «Дневник магистранта по практике».

Выполнение педагогической работы предполагает посещение занятий преподавателей кафедры по различным учебным дисциплинам, проведение наблюдения и анализа занятий по согласованию с преподавателем учебной дисциплины, самостоятельное проведение фрагментов занятий по согласованию с научным руководителем и (или) преподавателем учебной дисциплины, самостоятельное проведение занятия по плану учебной дисциплины  с использованием мультимедийной и проекционной техники, разработка конспектов лекций и презентаций по отдельным учебным дисциплинам, формирование методического пакета по избранной учебной дисциплине, подготовку публикаций по теме учебной дисциплины, участие в работе кафедры, формирование отчета по педагогической практике.
Таким образом, программа педагогической практики способствует процессу социализации личности студента, переключению его на совершенной новый вид деятельности - педагогический, усвоению общественных норм и ценностей профессии педагога, а также формированию персональной деловой культуры будущего магистра.

Приложение 10
Аннотация программы научно-исследовательской практики
Целями научно-исследовательской практики являются формирование навыков творческого профессионального мышления путём овладения научными методами познания и исследования, обеспечение единства образовательного (учебного и воспитательного), научного и практического процессов, а также создание и развитие условий (правовых, экономических, организационных, ресурсных и т.д.), обеспечивающих возможность для каждого студента реализовывать свое право на творческое развитие личности, участие в научных исследованиях и научно-техническом творчестве - полноценное, равное и доступное для каждого в соответствии с его потребностями, целевыми установками и способностями. В результате практики обучающийся должен развить умения нестандартно мыслить, реализации технологии научного исследования, умения готовить  и ставить эксперимент, оформлять и оценивать результаты научных  исследований, определять проблему, формировать план исследования, модифицировать существующие и разрабатывать новые методы, исходя из задач конкретного исследования, а также представлять итоги проделанной работы в виде отчетов, рефератов, статей, оформленных в соответствии с имеющимися требованиями, с привлечением современных средств редактирования и печати.
На подготовительном этапе проводится определение цели, места и порядка прохождения практики, формирование индивидуального задания на практику, определение перечня и последовательности работ для реализации индивидуального задания (формирование плана исследования). Индивидуальное задание по научно-исследовательской практике включает формулировку направления исследования, цели и задачи проведения исследования, общий обзор путей и методов решения подобных проблем, существующих в теории и практике управления персоналом, рекомендации по источникам информации в соответствии с заданным аспектом научно-исследовательской работы. 

Основной (исследовательский) этап предполагает ведение библиографической работы с привлечением современных информационных технологий, реферирование информации с целью выявления проблемы и ее четкого формулирования, выбор, обоснование метода проведения исследования, планирование действий, сбор теоретического и фактического материалов для исследования, обработку  полученных результатов, их анализ, систематизацию и осмысление с учетом имеющихся в литературе данных, подготовку к публикации научно-практической статьи (серии публикаций), оформленной в соответствии с имеющимися требованиями, с привлечением современных средств редактирования и печати, а также формулирование выводов и рекомендаций. 
На заключительном этапе обучающийся готовит отчет по научно-исследовательской практике и защищает его. 

Приложение 11
Аннотация структуры и содержания выпускной квалификационной работы (магистерской диссертации)

Выполнение выпускной квалификационной работы завершает подготовку магистра и показывает его готовность, на основе полученных знаний, самостоятельно решать конкретные практические задачи и проблемы управления персоналом. Выпускная квалификационная работа в соответствии с магистерской программой выполняется в виде магистерской диссертации в период прохождения практики и выполнения научно-исследовательской работы.

Методические указания позволяют обеспечить единство требований, предъявляемых к содержанию, качеству и оформлению выпускных квалификационных работ.
В методических указаниях рассматриваются цели и задачи, требования к содержанию выпускной, приводятся тематика и структура выпускных квалификационных работ. 
Ниже приведена примерная структура выпускной квалификационной работы. 
Типовая структура выпускной квалификационной работы

	№№

п/п
	Содержание разделов выпускной квалификационной работы
	Примерное количество страниц

	Глава 1.

1.1.

1.2.

1.3.
	Введение

Теория и практика исследуемой проблемы

Характеристика современного состояния исследуемой проблемы 

Анализ специальной литературы по проблеме, изучение и обобщение опыта ее решения на практике

Основные направления решения исследуемой проблемы
	1-2

15-20

5-7

5-7

5-6

	Глава 2.

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.


	Анализ исследуемой проблемы и методические рекомендации ее решения 

Краткая характеристика исследуемого объекта.

Анализ производственной системы организации (производственно – хозяйственной деятельности) и системы управления ею.

Анализ состояния проблемы в области управления персоналом на исследуемом объекте

Обоснование и разработка методики (методик), способов решения проблемы

Организационный механизм решения проблемы на исследуемом объекте
	20-25

1-2

5-6

4-5

6-7

4-5

	Глава 3

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.
	Практические рекомендации решения проблемы

Проверка предложенной методики (методик) и способов решения проблемы на исследуемом объекте

Разработка практических рекомендаций (мероприятий) по решению проблемы на исследуемом объекте

Расчет социально-экономической эффективности внедрения практических рекомендаций на исследуемом объекте

План мероприятий по внедрению практических рекомендаций
	15-20

3-4

5-7

4-5

3-4



	
	Заключение

Использованная литература

Приложения
	1-2

2-3



	
	И т о г о
	53-70


В методических указаниях даются рекомендации по оформлению и порядку защиты выпускной квалификационной работы, подготовке иллюстративного материала и презентации. Выполнение выпускной квалификационной работы предполагает консультационную помощь со стороны научного руководителя и творческое развитие слушателем тематики и разделов выпускной квалификационной работы.
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