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[bookmark: _Toc358712098]1 Цели и задачи освоения дисциплины

Целями освоения дисциплины (модуля) «Управление персоналом на транспорте» являются получение студентами знаний в области управления персоналом, выработка навыков анализа организационно-производственных ситуаций и принятия конкретных управленческих решений при руководстве персоналом.
Задачами освоения дисциплины (модуля) «Управление персоналом на транспорте» являются обучение будущего специалиста вопросам эффективного руководства персоналом предприятий и организаций, ознакомление с техникой, средствами и стилями руководства, изучение приемов мотивации организационного поведения, вопросов формирования рабочих групп и команд, а также изучение общих принципов, правил и рекомендаций по управлению конфликтами в рабочих группах, формирование навыков, позволяющих выполнить анализ кадрового потенциала предприятия, разобраться в структуре кадровых служб, в вопросах профессиональной и организационной адаптации персонала.

[bookmark: _Toc358712099]2 Место дисциплины в структуре ООП ВО

Дисциплина относится к вариативной части общенаучного цикла М1. Дисциплины, предшествующие модулю «Управление персоналом на транспорте» по набору формируемых компетенций – «Методология научных исследований», «Экономика автомобильного сервиса», «Проектирования производственно-технической базы автомобильного сервиса». Дисциплина«Управление персоналом предприятий автомобильного сервиса» используется магистрантами в 4-м семестре для принятия организационных решений в рамках ВКР (магистерской диссертации).

[bookmark: _Toc358712100]3 Компетенции обучающегося, формируемые в результате освоения дисциплины «Управление персоналом на транспорте»

Процесс изучения дисциплины направлен на формирование элементов следующих компетенций в соответствии с ФГОС ВПО и ООП ВПО по данному направлению подготовки:
а) общекультурных (ОК):
- использование на практике умений и навыков в организации исследовательских, проектных работ, в управлении коллективом (ОК-5);
- способность проявлять инициативу, в том числе в ситуациях риска, брать на себя всю полноту ответственности (ОК-6);
б) профессиональных (ПК):
- способностью организовывать работу людей ради достижения поставленных целей (ПК-3);
- знанием технологии управления персоналом организации; мотивов поведения и способов развития делового поведения персонала (ПК-7);
- владением приемами и методами работы с персоналом, методами оценки качества и результативности труда персонала (ПК-8);
В результате освоения дисциплины обучающийся должен:
1. Знать: 
· различные приемы мотивации организационного поведения;
· вопросы формирования рабочих групп и команд;
· 	общие принципы, правила и рекомендации по управлению конфликтами в 
рабочих группах.
2. Уметь:
· выполнять анализ кадрового потенциала предприятия;
· разбираться в структуре кадровых служб 
3. Владеть:
· современными методами управления персоналом;
· навыками применения существующих методик управления персоналом.
4 Содержание и структура дисциплины 
4.1 Содержание разделов дисциплины

1.	Персонал предприятия как объект управления
1.1	Персонал в современной организации. Цели и задачи изучения дисциплины
1.2	Управление персоналом как наука, обеспечивающая компетентность 
руководителя
2.	Место и роль управления персоналом в системе управления предприятием
2.1	Управление персоналом и экономика предприятия
2.2	Персонал как фактор стратегии предприятий 
3.	Принципы управления персоналом 
3.1	Цели, субъекты, функции и методы управления персоналом
3.2	Стили руководства
3.3	Техника руководства
4.	Функциональное разделение труда и организационная структура службы 
управления персоналом
4.1	Функциональное разделение труда в современной организации
4.2	Организационная структура службы управления персоналом
5.	Кадровое, информационное, техническое и правовое обеспечение системы 
управления персоналом 
5.1	Подготовка руководящих кадров
5.2	Информационное и техническое обеспечение системы управления 
персоналом
5.3	Правовое обеспечение системы управления персоналом 
6.	Анализ кадрового потенциала
6.1	Система планирования потребности в трудовых ресурсах
6.2	Анализ и описание рабочих мест
6.3	Проектирование рабочего процесса
7.	Перемещения, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры
7.1	Планирование продвижения и профессионального развития персонала	
7.2	Программы развития карьеры
7.3	Последствия перемещения руководящих кадров
7.4 	Высвобождение персонала и формирование кадрового резерва
8.	Подбор персонала и профориентация
8.1	Система и методы набора персонала
8.2	Критерии и методы отбора кадров
8.3 	Профессиональная ориентация работников
9.	Подготовка, переподготовка, повышение квалификации персонала
9.1	Цели и принципы обучения персонала
9.2	Процесс повышения квалификации
9.3	Тренинг и обучение персонала
10.	Мотивация поведения в процессе трудовой деятельности
10.1	Понятие и механизмы мотивации
10.2	Основные теории мотивации
10.3	Система мотивации
11.	Профессиональная и организационная адаптация персонала
11.1	Взаимодействие работника и коллектива
11.2	Организационная адаптация персонала
12. 	Конфликты в коллективе
12.1	Стадии, механизмы и типы конфликтов
12.2	Причины и следствия конфликтов
12.3	Принципы управления конфликтами
13.	Оценка эффективности управления персоналом
13.1	Анализ и оценка результатов труда персонала
13.2	Учет затрат на содержание персонала
14.	Кадры транспортного производства
14.1	Структура персонала предприятий транспорта (на примере СТОА)
14.2	Должностные инструкции кадров транспортных предприятий

[bookmark: _Toc358712101]4.2 Распределение часов по семестрам и видам занятий

Общая трудоемкость дисциплины составляет 3 зачетных единиц (108 часов), в том числе: 
объём часов, отводимых учебным планом на освоение учебно-программного материала дисциплины:
	Семестр
	Занятия с преподавателем
	Выполнение курсовых заданий
	Др.
сам.
вне-
ауд.
раб.
	Виды
отчет-
ности

	
	Аудиторные 
	Инди
виду-
альные 
	
	
	

	
	Лек-
ции
	Практ.
занят.
	Лабор.
занят.
	Итого
	
	ККР
	КП (КР)
	
	

	3
	24
	-
	-
	24
	-
	-
	-
	24
	ЗЧ

	Итого
	24
	-
	-
	24
	-
	-
	-
	24
	



[bookmark: _Toc358712102]4.3 Темы, выносимые на лекции

	№№ лекций
	Разделы, подразделы, пункты содержания дисциплины, выносимые на лекции
	Примечание

	Десятый семестр

	1
	1: 1.1, 1.2; 2: 2.1, 2.2; 3: 3.1, 3.2, 3.3 
	

	2
	4: 4.1, 4.2; 5: 5.1, 5.2, 5.3
	

	3
	6: 6.1, 6.3; 7: 7.1, 7.2, 
	

	4
	8: 8.1, 8.2, 8.3; 9: 9.1, 9.2, 9.3
	

	5
	10: 10.1, 10.2, 10.3
	

	6
	11: 11.1
	

	7
	12: 12.1, 12.2, 12.3
	

	8
	13: 13.1, 13.2
	

	9
	14: 14.1
	



[bookmark: _Toc358712103]4.4 Лабораторные работы

Учебным планом не предусмотрено



[bookmark: _Toc358712104]4.5 Практические занятия (семинары)

Учебным планом не предусмотрено



4.6 Курсовые (домашние) задания и самостоятельная работа студента
Самостоятельная работа должна обеспечивать и включает в себя:

	№
п/п
	Наименование видов самостоятельной работы
	Трудоемкость
(час.)
	Методические материалы


	1
	Изучение лекционного материала, выносимого для самостоятельного изучения (6.2, 7.3, 7.4, 11.2, 14.2)
	20
	П. 8.1: [1-3]

	2
	Оформление практических и контрольных работ и подготовка их к защите
	35
	П. 8.2, 8.3, 8.7

	3
	Подготовка к аттестациям
	8
	Сборник тестовых заданий



[bookmark: _Toc358712105]5 Образовательные технологии

Значительное место в учебном процессе по дисциплине отводится традиционным методам проведения занятий: лекции, практические занятия. Форма проведения практических занятий может включать в себя элементы активных и интерактивных способов организации. 
Часть занятий лекционного типа предполагается проводить с приглашением ведущих специалистов транспортной отрасли в форме деловой игры (15-20% от общего числа часов лекционной нагрузки).
Деловая игра - это моделирование реальных условий профессиональной деятельности специалиста во всем многообразии служебных, социальных и личностных связей. Она является основой методов интерактивного обучения и представляет собой  имитацию принятия решений в различных областях, осуществляемую по заданным правилам группой людей или человеком с компьютером в диалоговом режиме, при наличии конфликтных ситуаций или информационной неопределенности. Этот метод позволяет максимально приблизить общение студентов к профессионально ориентированному, т.к. он основан на принципе  имитационного моделирования конкретных условий и динамики производства. Деловая игра способна породить творческую работу. Всестороннее коллективное обсуждение учебного материала студентами позволяет добиться комплексного представления ими профессионально значимых процессов и деятельности.
Разбор конкретных ситуаций (метод кейс-стади) - это интерактивный метод организации обучения на основе описания и решения конкретных проблемных ситуаций (от английского «case» - случай). Студентам предлагают осмыслить реальную жизненную ситуацию, описание которой одновременно отражает не только какую-либо практическую проблему, но и актуализирует определенный комплекс знаний, который необходимо усвоить при разрешении данной проблемы. При этом сама проблема не имеет однозначных решений. Этот метод дает возможность проявить инициативу, почувствовать самостоятельность в освоении теоретических положений и овладении практическими навыками. Не менее важно и то, что анализ ситуаций довольно сильно воздействует на профессионализацию студентов, способствует их взрослению, формирует интерес и позитивную мотивацию к учебе. 
Мастер-класс как педагогическая технология включает в себя следующие взаимосвязанные блоки: цель научной идеи, последовательные действия преподавателя и студента, критерии оценки и качественно новый результат.
Цель мастер-класса – создать условия для профессионального самосовершенствования  преподавателя, при котором формируется опыт подготовки к проектированию адаптивной образовательной среды студента, формируется индивидуальный стиль творческой педагогической деятельности в процессе опытно-экспериментальной работы.
Основные научные идеи – деятельностный, личностно-ориентированный, исследовательский, рефлексивный подходы.
Последовательность действий – пошаговый алгоритм изучения авторской системы работы педагога.
Критерии оценки – новый уровень индивидуального стиля творческой педагогической деятельности (имитационный, конструктивный, творческий).
Качественно новый результат –  умение моделировать занятие в режиме технологии, в которой эффективно работает мастер.

[bookmark: _Toc358712106]5.1 Интерактивные образовательные технологии, используемые в аудиторных занятиях

	Семестр
	Вид занятия
(Л, ПР, ЛР)
	Используемые интерактивные образовательные технологии
	Количество
часов

	3
	Л
	Приглашение специалистов отрасли (мастер-класс)
	10 часа

	Итого:
	10 часов



[bookmark: _Toc358712107]6 Оценочные средства для текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации
Образцы тестов для промежуточной аттестации
1. Гуманистический подход к управлению персоналом – это:
a) создание таких условий и содержания труда, которые позволили бы снизить степень отчуждения работника от его трудовой деятельности и других работников, при которых функционирование и результативность производства зависят от мотивации уровня работников, степени учета их интересов;
b) приоритет интересов и потребностей работника над интересами производства.

2. Цели управления персоналом – это:
a) повышение конкурентоспособности предприятия в рыночных условиях;
b) повышение эффективности производства и труда, в т.ч. достижение максимальной прибыли;
c) обеспечение высокой социальной эффективности функционирования коллектива;
d) оптимизация количества персонала на предприятии/фирме.

3. Цели кадровой политики на предприятии – это:
a) безусловное выполнение предусмотренных конституцией прав и обязанностей граждан в трудовой деятельности, соблюдение положений законов о труде, типовых правил внутреннего распорядка и др. документов, принятых по этому вопросу;
b) подчиненность всей работы с кадрами задачам бесперебойного и качественного обеспечения основной деятельности необходимым числом работников необходимого профессионально-квалифицированного состава;
c) рациональное использование кадрового потенциала;
d) разработка критериев и методики планового подбора, оценки, обучения и расстановки руководящих и квалифицированных кадров, подготовки и повышения квалификации;
e) разработка научной теории управления кадрами;
f) разработка технологий, обеспечивающих бесперебойное функционирование производства, выпуска продукции.

4. Трудовые ресурсы – это:
a) часть населения, имеющего необходимое физическое развитие, здоровье, образование, культуру, способности, квалификацию и обладающего профессиональными знаниями для работы в сфере общественно полезной деятельности;
b) количество людей трудоспособного возраста, мотивированного на трудовую деятельность

5. Этапы кадрового планирования на предприятии – это:
a) оценка имеющихся трудовых ресурсов;
b) планирование будущих потребностей в кадрах;
c) оценка будущих потребностей в кадрах;
d) разработка критериев удовлетворенности руководства предприятия в будущих потребностях в кадрах;
e) расчет экономической и социальной эффективности привлечения кадров.

6. Планирование целей в сфере персонала как планирование порезультатам включает учет следующих показателей:
a) определение результатов работы конкретных работников, структурных подразделений;
b) оперативное управление деятельностью работников по достижению результатов;
c) контроль на всех стадиях функционирования и развития организации и работников;
d) координация действий руководителей структурных подразделений.

7. Карьера как стратегия – это:
a) такой способ организации карьеры, который, с одной стороны, обеспечивает оптимальное использование движущих механизмов, а с другой – ослабляет действие факторов торможения, стратегической целью является обеспечение устойчивости карьерного процесса;
b) такой способ карьеры, который, несмотря на различныеобстоятельства, в том числе и негативные, способствует обязательномуудовлетворению потребностей человека.


8. Гендерный подход в карьере – это:
a) «гендер» (пер. с лат. – «социальный пол») как совокупность нормповедения и позиций, которые ассоциируются с лицами мужского иженского пола в любом данном обществе. Гендер, т.е. социальный пол,
b) является основной областью, в которой или при помощи которой выражаетсявласть;
c) успех продвижения в карьере в зависимости от принадлежности кконкретному полу.

9. При разработке проекта рабочего места используются:
a) справочники тарифно-квалификационные, в которых содержатсятиповые решения относительно набора функций применительно к должностислужащих и разряду рабочих;
b) информация об уровне заработной платы на конкретном сегментерынка.

10. Проект рабочего места является:
a) основой для разработки, корректировки должностной инструкции;
b) основой для оценки эффективности работы;
c) для выявления соответствия работника занимаемой должности;
d) основой для принятия решения о продвижения по службе;
e) основой для разрешения конфликта в отделе, службе, организации;
f) для принятия управленческого решения об отборе кандидатов вкадровый резерв

11. Должность управленческая – это:
a) Первичный структурный элемент в органах управления,определяемый установленными задачами, правами и ответственностью.Наименования должностей являются основой разработки схем должностныхокладов, штатных расписаний, должностных инструкций и другихорганизационно-регламентирующих документов.
b) наделение конкретных работников властными полномочиями.

12. Одним из компонентов классификации персонала являетсяпрофессия. Это:
a) род трудовой деятельности, занятий, требующих определеннойподготовки;
b) род трудовой деятельности, занятий, требующих знания технологий.

13. Специальность как компонент классификации персонала – это:
a) более узкая классификация рода трудовой деятельности, котораятребует конкретных знаний, умений и навыков, приобретенных благодаряспециальному образованию и обеспечивающих постановку и решение
b) определенных классов профессиональных задач;
c) выполнение конкретных функций, закрепленных должностнойинструкцией.

14. Специалисты как компонент классификации персонала – это:
a) работники, чей профессиональный уровень позволяет разрабатыватьна основе имеющихся у них специальных знаний, умений и навыковварианты решения отдельных конкретных функциональных вопросовпроизводственного или управленческого характера;
b) работники, чьи должности отражены в соответствующем штатном расписании предприятия.


15. Квалификация работника – это:
a) степень и вид профессиональной обученности, необходимые для выполнения конкретного вида работы, установленные в виде разрядов иликатегорий;
b) документальное подтверждение высшего и дополнительного профессионального образования.

16. Субъект управления персоналом – это:
a) группа специалистов, выполняющих соответствующие функции вкачестве работников кадровой службы, а также руководители всех уровней,выполняющие функцию управления по отношению к своим подчиненным;
b) конкретный руководитель структурного подразделения.

17. Технократический подход к управлению персоналом – это:
a) подход, в котором управленческие решения подчинены интересам производства, а численность и состав работников исчисляются, исходя из применяемой техники, технологического и операционного разделения труда, заданного ритма производства, внутрипроизводственной корпорации труда;
b) распределение функций и ресурсов, исходя из целей и задач конкретного производства.

18. Принцип заметности означает, что:
a) представление результатов своего труда как мастера своего дела, профессионала, широкой общественности;
b) создание соответствующего имиджа делового человека.

19. К этапам карьеры относятся:
a) начало карьеры, связанное с адаптацией к рабочим условиям, овладением необходимыми навыками и информацией, деловыми качествами;
b) середина карьеры, связанная с упрочением профессионального положения: освоением должности, осознанием своих реальных возможностей;
c) конец карьеры (выход на пенсию), связанный со значительным изменением статуса, изменением привычного порядка и ритма жизни;
d) подготовительный этап карьеры, связанный с усвоением необходимых знаний, навыков и умений.

20. К негативным явлениям, сопровождающим карьеру, относятся:
a) профессиональное «выгорание», т.е. состояние эмоционального истощения, сопровождаемое крайним цинизмом;
b) признаки «выгорания», сопровождающиеся ощущением работы какбремени, плохим настроением на работе и после нее, развитиемпсихосоматических заболеваний, снижением производительности труда ипрофессионального уровня;
c) завышенная самооценка человека, восприятие себя какнезаменимого;
d) страх перед отставкой как отказом от всего важного и ценного вжизни;
e) появление психосоматических заболеваний, а в ряде случаев –подавленности и депрессии.

[bookmark: _Toc358712108]7 Порядок проведения текущих и промежуточных аттестаций. Шкалы оценок

Дисциплина «Управление персоналом» состоит из одной части, имеющей отчетность:
· теоретический курс 3-го семестра, завершающийся зачетом; объем часов аудиторной работы – 45;
Аттестация оценивается по 100-бальной системе со следующим диапазоном баллов, соответствующим традиционным оценкам:

	Зачет
	Не зачтено
	Зачтено

	Академическая оценка (4-бальная система)
	неудовлет-ворительно
	удовлет-ворительно
	хорошо
	отлично

	Бальная оценка (по 100-бальной системе)
	0…39
	40…60
	61…80
	81…100



Допуск к зачету (простановка оценки, если студент получил на это право по результатам текущей успеваемости) проводится после выполнения предусмотренных настоящей рабочей программой работ.
По первой части дисциплины промежуточная аттестация (зачет) проводится по трехступенчатой схеме.
Первая ступень – компьютерное тестирование и выполнение контрольных работ по основным положениям первой части курса; в течении семестра проводится две промежуточных аттестации, суммарное количество баллов по которым составляет 25. Самостоятельная работа в течение семестра оценивается по результатам выполнения заданий, оцениваемых до 20 баллов. Посещение занятий оценивается до 15 баллов.
Вторая ступень – компьютерное тестирование в период зачетнойой сессии, при этом оценивается глубина знаний и умение ориентироваться в методах исследования транспортных систем в целом и отдельных подсистем. Максимальная оценка за эту ступень – 20 баллов.
Третья ступень проводится в виде собеседования и направлена на выявление общего объема знаний и умение использовать логические связи между отдельными разделами дисциплины. Эта ступень оценивается максимально в 20 баллов.
Студент вправе отказаться от собеседования, если общее число баллов достаточно для получения положительной оценки.

[bookmark: _Toc358712109]8 Учебно-методическое обеспечение дисциплины (модуля)

[bookmark: _Toc358712110]8.1 Основная литература

1. Егоршин А.П. Управление персоналом: учебник для вузов / А.П.Егоршин.— 6-е изд.,доп.и перераб. — Н.Новгород: НИМБ, 2007.— 1100с.: ил.
2. Федосеев В.Н. Управление персоналом: учеб.пособие / В.Н.Федосеев.— М.;Ростов-на/Д: МарТ, 2006 .— 528с.

8.2 Дополнительная литература

1. Лукаш Ю.А. Персонал фирмы:подбор,контроль,оценка,профилактика негатива: практическое пособие / Ю.А.Лукаш.— М.: Финпресс, 2007.— 143с.
2. Власов П.К. Психология менеджмента / П.К.Власов [и др.];под ред.Г.С.Никифорова.— Харьков: Гуманитарный центр, 2007.— 512с.: ил.

[bookmark: _Toc358712113]8.3 Периодические издания

8.2 Журнал «Транспорт: наука, техника, управление»
8.3 Журнал «Управление персоналом»

[bookmark: _Toc358712114]8.4 Программное обеспечение и Интернет-ресурсы

1. http://www.sziu.ru/media/uploads/upravlenie_personalom.pdf–сайт Федерального государственного образовательного учреждения высшего профессионального образования «Северо-Западная академия государственной службы
2. http://window.edu.ru/catalog/resources?p_rubr=2.2.76.2.12–Информационная система «Единое окно доступа к образовательным ресурсам».

[bookmark: _Toc358712115]8.5 Методические указания к лабораторным занятиям
Учебным планом не предусмотрено

[bookmark: _Toc358712116]8.6 Методические указания к практическим занятиям

1. Агуреев И. Е. Методические указания по выполнению практических работ по дисциплине «Управление персоналом предприятий автомобильного сервиса» (ресурс кафедры).

[bookmark: _Toc358712117]8.7 Методические указания к курсовому проектированию и другим видам самостоятельной работы

1. Агуреев И. Е. Методические указания по выполнению самостоятельной работы студентов по дисциплине «Управление персоналом предприятий автомобильного сервиса» (ресурс кафедры).
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