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1. Компетенции, предусмотренные рабочей программой дисциплины «Зарубежный опыт управления человеческими ресурсами», соответствие компетенций, оценки их освоения и оценочных средств

Соответствие компетенций, критериев оценки их освоения и оценочных средств

	Шифр 

компетенции
	Показатель формирования компетенции для данной дисциплины 

	Оценочные средства 


	ОК-6 
ОК-5
	способностью работать в коллективе, толерантно воспринимая социальные, этнические, конфессиональные и культурные различия
	Письменная работа по темам 2, 4
Кейс по теме 1

Экзаменационные вопросы №1-42

	
	способностью к коммуникации в устной и письменной формах на русском и иностранном языках для решения задач межличностного и межкультурного взаимодействия
	Письменная работа по теме 3
Кейс по темам 5,7 

Экзаменационные вопросы №43-86

	
	
	


2. Оценочные средства для проведения  текущей аттестации
обучающихся:

	Письменная работа

	Тема 2 , 3 , 4 

	Демографический анализ 

	1) Выбираете любую страну (по критерию наличия о ней информации) 

	2) Проводите аргументированное сравнение демографических показателей этой страны с Россией по следующим параметрам: 

	a) Численность населения; половозрастной состав, демографическая нагрузка 

	b) Численность экономически активного населения, занятых , безработных (по полу, возрасту) 

	c) Уровень жизни населения, уровень бедности 

	d) Уровень здравоохранения и образования 

	3) Выводы о демографическом положении стран 

	

	Информацию можно брать только из официальных источников! 

	

	3. Тестирование

	Тема 2 , 5 , 6 

	К путям преодоления бедности и отсталости относятся: 

	1. индустриализация в развивающихся странах 

	2. либерализация хозяйственной жизни 

	3. преобразование аграрных отношений 

	4. реформа образования 

	5. верно все 

	

	Определяющую роль в решении глобальных проблем играют: 

	1. международные экономические организации 

	2. ТНК 

	3. общие усилия всех стран 

	4. усилия наиболее богатых стран мира 

	5. ни один из ответов не является верным 

	

	Основные проблемы развивающихся стран связаны главным образом с: 

	1. кризисом задолженности 

	2. превышением темпов демографического роста над темпами экономического роста 

	3. ролью ТНК в экономике развивающихся стран 

	4. отсутствием экономического роста как такового 

	5. ни один из ответов не является верным 

	

	Сущность транснациональных корпораций: 

	1) крупная фирма, доминирующая в нескольких отраслях экономики страны 

	2) союз фирм в одной или нескольких сферах экономики 

	3) крупная фирма, контролирующая производство и сбыт большой доли однородной продукции 

	4) национальная компания с зарубежными филиалами и активами, контролирующая производство определенных товаров 

	5) верно все 

	

	Проблема преодоления бедности отсталости относится, прежде всего: 

	1) к развитым странам 

	2) к развивающимся странам 

	3) к странам с переходной экономикой 

	4) к новым индустриальным странам 

	5) к наименее развитым странам 

	

	Народонаселение ? это совокупность людей, проживающих 

	1. в пределах области 

	2. страны 

	3. континента 

	4. земного шара 

	5. определенной территории 

	

	По критерию Всемирного банка к проживающим в бедности относят лиц с ежедневным доходом не превышающим: 

	1. 1 долл. 

	2. 2 долл. 

	3. 3 долл. 

	4. 5 долл. 

	5. 10 долл. 

	По методике ООН мигрантами признаются лица, проживающие на новом месте более: 

	1. 2 месяцев 

	2. 4 месяцев 

	3. 6 месяцев 

	4. 9 месяцев 

	5. 12 месяцев 

	

	Под трудовыми ресурсами понимают и к ним относят часть населения: 

	1. обладающую необходимым физическим развитием 

	2. обладающую умственными способностями и знаниями, необходимыми для осуществления полезной деятельности 

	3. находящихся в трудоспособном возрасте 

	4. работающих подростков, 

	5. верно все 

	

	Население считается демографически старым по критерию ООН, если доля лиц в возрасте старше 60 лет составляет от всего населения страны: 

	1. 6% 

	2. 8% 

	3. 10% 

	4. 12% 

	5. 20% 

	

	В соответствии с рекомендациями МОТ лицо считается безработным при прочих равных условиях, если его возраст превышает: 

	1. 14 лет 

	2. 15 лет 

	3. 16 лет 

	4. 17 лет 

	5. 18 лет 

	

	Страны реципиенты применяют следующие ограничения для трудовых иммигрантов: 

	1. по уровню профессиональной квалификации 

	2. возрастной ценз 

	3. по состоянию здоровья 

	4. социальные ограничения (запрет на въезд лицам, ранее осужденным за уголовные преступления) 

	5. верно все 

	

	Валовой внутренний продукт (ВВП) представляет собой: 

	1. сумму конечных продуктов, произведенных резидентами внутри страны 

	2. сумму всех реализованных конечных товаров и услуг на территории страны 

	3. сумму конечных товаров и услуг, произведенных внутри страны за определенный период времени резидентами и нерезидентами 

	4. совокупная стоимость конечных товаров и услуг в рыночных ценах 

	5. все ответы не верны 

	

	Организация, объединяющая страны ? экспортеры нефти 

	СНГ 

	ОПЕК 

	АТЭС 

	

	Количество ТНК в мире к началу XXI году составляло ? тысяч. 

	20 

	40 

	60 

	80 

	1. Кейс

	Тема 1 , 5 , 7 

	Ответственность за будущее 

	Одна из крупнейших в мире торговых сетей по продаже мебели и товаров для дома, ключом к успеху которой были корпоративные ценности, на очередном витке развития столкнулась с непростой дилеммой: кому из локальных преемников следует передать бразды правления компанией. 

	Это был последний рабочий день Свена Олаффсона в должности генерального директора ИКЕА в России ? он готовился выйти на пенсию и вернуться в родную Швецию. В последние несколько месяцев он тщательно обдумывал и взвешивал все мельчайшие детали, кому из двух возможных кандидатов передать управление компанией: молодому перспективному Михаилу Вознесенскому или опытному Сергею Петрову. Решение о назначении нужно было объявить сегодня на прощальной вечеринке, но у топ-менеджера так и не было окончательного ответа на этот вопрос. 

	Свен то и дело отвлекался на воспоминания. Он вспоминал, как оказался в России в конце 90-х ? приехал открывать первый магазин в Химках. Россия с ее огромным потенциалом рынка потребления была одним из самых привлекательных направлений для такой глобальной компании, в том числе и благодаря малогабаритным квартирам. Тогда, в самом начале работы на российском рынке, настоящим вызовом для ИКЕА стала господствовавшая в домах россиян любовь к темной мебели. Постепенно шаг за шагом компания сумела донести свой взгляд на обустройство дома до российского потребителя: демонстрационные залы удалось разбавить светлой мебелью, а на смену ?стенке? пришел стеллаж для хранения БЕСТО. 

	За это десятилетие Свен открыл в России 12 магазинов. История ИКЕА началась с маленькой шведской деревушки, а теперь у компании было свыше 300 магазинов в 41 стране по всему миру, и в каждой стране компании удавалось совместить корпоративные ценности ИКЕА с национальной культурой и традициями. Это касалось всего: как подбора ассортиментной линейки (так, если в России лучше всего продавались диваны-кровати, стопки для водки и тапочки ФЕГЕН, то во Франции ? винные бокалы, а в США ? небольшие вазы для цветов, которые американцы используют как большие бокалы для напитков со льдом), так и выбора персонала на руководящие позиции. 

	Однако ИКЕА не собиралась останавливаться на достигнутом и намеревалась продолжать свой интенсивный рост. До 2020 года компания нацелилась увеличить общее количество магазинов до 500 и удвоить объем продаж (до ?54 млрд). Особая ставка делалась на Россию, где рост объема рынка товаров для дома был стабильно высоким. Вот почему Свену так важно было сейчас сделать правильный выбор нового руководителя. 

	Компания победившей демократии 

	Свен подошел к окну и пристально вгляделся в хмурое небо: он любил свою работу и ценил ту возможность пожить в других странах, которые она давала, и везде старался учить язык и понять традиции. Он задумался, удастся ли его преемникам продолжить воплощать стратегию ИКЕА, при которой компания сохранит верность шведским корням, но будет близка русскому человеку. 

	Вокруг кипела работа: Свен, как и рядовые сотрудники, сидел в офисе со свободной планировкой ? это не было продиктовано архитектурой здания. Напротив ? шведы сознательно стремились подчеркнуть отсутствие дистанции во власти между сотрудниками всех звеньев и доступность руководства. Поначалу это стремление ИКЕА привить горизонтальные связи в коллективе, которые в скандинавской культуре закрепились, вероятно, еще во времена викингов, многими российскими сотрудниками не воспринималось всерьез. Иногда даже доходило до смешного ? Свен вспомнил, что в компании не сразу сумели привыкнуть к деликатному способу давать указания: вместо более понятного для россиян ?нужно сделать? шведы как будто размышляли вслух, говоря, что ?неплохо было бы??. Постепенно, конечно, все освоились с этой демократичной формой и стали воспринимать ее именно как призыв к действию, а не рекомендацию. 

	Свен снова поймал себя на том, что отвлекся от решения о выборе преемника. Выбор руководителя ИКЕА всегда осуществлялся по трем критериям: ценности ИКЕА; лидерство и управление людьми; компетентность, профессионализм и достижение результатов. Свену предстояло решить, кто из кандидатов лучше сможет продолжить быстрое развитие компании и открыть новые магазины ИКЕА в Москве и других городах России, при этом сохранив и укрепив корпоративную культуру ИКЕА, не оставляя без внимания потребности российских покупателей. Свену также было важно, чтобы его преемник смог воспитать следующее поколение руководителей, способных успешно развивать компанию не только в России, но и в других странах. 

	Золотой мальчик 

	Когда-то Свен взял на работу Михаила Вознесенского, выпускника столичного вуза, сразу разглядев в нем лидерские задатки. Свен остановил свой выбор на Михаиле, потому что в числе прочих его достоинств значилось стремление быть руководителем не ради большого кабинета и статуса. Это был представитель нового поколения со всеми соответствующими атрибутами: бережливостью, заботой об окружающей среде, отсутствием советского ужаса перед начальством, стратегическим подходом к решению задач. Среди многих достойных кандидатов в России труднее всего было найти того, у которого отсутствовала бы страсть к званиям и регалиям ? почему-то считалось, что работа в западной компании всегда подразумевает перелеты бизнес-классом и дорогие отели. Отношение к принятой в Европе (даже среди самых состоятельных людей) бережливости было неоднозначным в России. Все эти годы Михаил планомерно шел к своей цели, пройдя в компании путь от стажера до заместителя генерального директора. Он никогда не боялся брать на себя больше ответственности, не раз принимал смелые и даже неординарные решения, что полностью соответствовало духу компании. Михаил отлично усвоил уроки, которые преподал ему Свен ? так и было задумано, иностранные топ-менеджеры должны были воспитать локальных преемников, передать им свой опыт и знания. 

	Мужчина в самом расцвете сил 

	В отличие от Вознесенского, Сергей Петров не был душой компании, но умел выстраивать прочные и долгосрочные отношения. За плечами у Сергея был огромный опыт работы (в том числе и в других странах). Это он все эти годы открывал новые магазины по всей стране вместе со Свеном, был его правой рукой и проводником в российский быт, помогая шведскому бренду адаптироваться к местным традициям. Его отличало умение ставить четкие амбициозные цели, строгое соблюдение бизнес-этики и трудоголизм. Прекрасно образованный профессионал, отличный управленец, он, впрочем, в меньшей степени, чем Михаил, был командным игроком. Больше всего Свену импонировала невероятная самоотдача Сергея ? шведскому менеджеру, имевшему опыт работы во многих странах, редко доводилось встречать такое отношение. 

	У старика разрывалось сердце. Кому оставить компанию: своему золотому мальчику, в которого он когда-то поверил и не прогадал, или тому, кто все эти годы был его правой рукой, надежно прикрывая тылы? Михаил был менее опытным, но в то же время подавал большие надежды и показал себя как отличный стратег. Кроме того, это был очень ?икеевский? лидер, который отлично умел работать в команде. Сергей великолепно чувствовал местные потребности ? именно он когда-то заметил, что в российских квартирах кухни в два или даже в три раза меньше тех, что были представлены в магазинах. Хотя это были замечательные идеи, они навряд ли могли стать реальностью на 6?8 квадратных метрах. 

	Спустя несколько часов Свен стоял посреди конференц-зала, зачитывая свою прощальную речь в микрофон. Сперва он поблагодарил сотрудников за плодотворную совместную работу и бесценные уроки, которые получил в России. Наконец, Свен дошел до самого главного: 

	? А теперь я бы хотел представить вам своего преемника? ? и зал замер. 

	________________________________________ 

	

	

	ВОПРОС: 

	? Какой выбор следует сделать Свену Олаффсону? 

	? Кто наилучшим образом сможет продолжить быстрое развитие компании, сохранив и укрепив корпоративную культуру ИКЕА и не оставив без внимания потребности российских потребителей, а также воспитать следующее поколение руководителей? 


3. Перечень вопросов к экзамену

	1. Основа концепции управления-персоналом 

	2. Старая и новая парадигма управления персоналом 

	3. Теории управления персоналом 

	4. Философия управлений персоналом 

	5. Экономический подход к управлению персоналом 

	6. Органический подход к управлению персоналом 

	7. Гуманистический подход к управлению персоналом 

	8. Теории человеческого и социального капитала 

	9. Концепция "анализ человеческих ресурсов- (АЧР) 

	10. Современные проблемы управления персоналом 

	11. Мировое развитие управления персоналом 

	12. Принципы и закономерности управления персоналом 

	13. Административные, экономические и социально-психологические методы 

	14. Требования, предъявляемые к персоналу 

	15. Развитие рыночной экономики и управления персоналом 

	16. Факторы, воздействующие на персонал организации 

	17. Подразделения и отделы управления персоналом 

	18. Подсистемы управления персоналом 

	19. Концепция проектирования работы 

	20. Сущность проектирования организационных структур 

	21. Стадии организационного проектирования 

	22. Разработка проектных документов . 

	23. Государственная политика занятости 

	24. Нормативно-методическое и правовое обеспечение 

	25. Делопроизводственное и информационное обеспечение 

	26. Цели и функции организационной структуры управления персоналом 

	27. Функциональные подсистемы системы управления персоналом 

	28. Типовое "дерево целей-управления персоналом 

	29. Организационная структура службы управления персоналом 

	30. Звенья службы, их права и обязанности 

	31. Организационная структура отдела персонала 

	32. Цели и обязанности администрации и работников организации 

	33. Централизация и децентрализация в управлении персоналом 

	34. Понятие и сущность кадровой политики 

	35. Виды кадровой политики 

	36. Кадровая политика организации 

	37. Кадры и документы кадровой политики организации 

	38. Стратегии управления персоналом 

	39. Стратегия управления организацией 

	40. Кадровая политика организации в условиях кризиса 

	41. Кадровая стратегия организации и ее типы 

	42. Руководство персоналом: власть и партнерство 

	43. Правила сильного руководителя 

	44. Этапы формирования стратегического управления 

	45. Оценка трудового потенциала работника 

	46. Характер труда и роль руководителя в организации 

	47. Стили руководства 

	48. Функции высшего руководства 

	49. Основы лидерства в управлении персоналом 

	50. Структура службы маркетинга 

	51. Маркетинг организаций 

	52. Маркетинговые исследования и маркетинговая информация 

	53. Исследования и анализ рынка труда 

	54. Маркетинг отдельных лиц 

	55. Маркетинг и лизинг персонала 

	56. PR в области управления персоналом 

	57. Планирование персонала в организации 

	58. Сущность и содержание кадрового планирования 

	59. Структура оперативного плана в организации 

	60. Качественная потребность в персонале 

	61. Планирование потребности в персонале 

	62. Количественная потребность в персонале 

	63. Содержание, структура, технологии PR-управления 

	64. Структура, показатели и факторы численности персонала 

	65. Цели и приоритеты кадровой политики в государственной службе 

	66. Методы оценки персонала при приеме на работу 

	67. Договорная система найма и оплата труда 

	68. Цели и этапы отбора персонала 

	69. Анализ и описание работы и рабочего места 

	70. Методы анализа работы 

	71. Отбор претендентов на вакантную должность 

	72. Организация приема персонала 

	73. Понятие, периодичность и цели деловой оценки 

	74. Проведение и ошибки деловой оценки 

	75. Поведение руководителя при проведении деловой оценки 

	76. Сущность, цели, правила аттестации персонала 

	77. Принципы и методы организации деловой оценки 

	78. Методы оценивания персонала 

	79. Методы и этапы аттестации 

	80. Сущность, виды и цели профориентации и адаптации персонала 

	81. Формы и направления профориентационной работы 

	82. Трудовая адаптация персонала 

	83. Управление адаптацией 

	84. Организация обучения персонала 


Форма экзаменационного билета
ФГАОУ ВПО «КАЗАНСКИЙ (ПРИВОЛЖСКИЙ) 

ФЕДЕРАЛЬНЫЙ УНИВЕРСИТЕТ»

Институт управления, экономики и финансов

Экзамен по дисциплине «Зарубежный опыт управления человеческими ресурсами»

 по направлению «Управление персоналом» 

ЭКЗАМЕНАЦИОННЫЙ БИЛЕТ № 1

1. Философия управлений персоналом 
2. Планирование персонала в организации
Зав. кафедрой управление человеческими ресурсами
Д.э.н, профессор                                 ____________________Фахрутдинова Е.В.
4 .Описание показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах их формирования, описание шкал оценивания
	Этап формирования компетенций
	Форма контроля
	Критерии оценивания

	
	
	Отлично
	Хорошо
	Удовл.
	Неуд.

	Семестр 5

	Текущий контроль

	1
	Кейс
	Отличная способность применять имеющиеся знания и умения для нахождения решения проблемных ситуаций. Прекрасное владение знаниями и навыками, необходимыми для решения кейса. Высокий уровень самостоятельности, инициативности, креативности, коммуникативных навыков, способности к планированию и предвидению результатов.
	Хорошая способность применять имеющиеся знания и умения для нахождения решения проблемных ситуаций. Достаточное владение знаниями и навыками, необходимыми для решения кейса. Хороший уровень самостоятельности, инициативности, креативности, коммуникативных навыков, способности к планированию и предвидению результатов.
	Удовлетворительная способность применять имеющиеся знания и умения для нахождения решения проблемных ситуаций. Слабое владение знаниями и навыками, необходимыми для решения кейса. Низкий уровень самостоятельности, инициативности, креативности, коммуникативных навыков, способности к планированию и предвидению результатов.
	Неудовлетворительная способность применять имеющиеся знания и умения для нахождения решения проблемных ситуаций. Недостаточное владение знаниями и навыками, необходимыми для решения кейса. Недостаточный для решения профессиональных задач уровень самостоятельности, инициативности, креативности, коммуникативных навыков, способности к планированию и предвидению результатов.

	2
	Тестирование
	86% правильных ответов и более.
	От 71% до 85 % правильных ответов.
	От 56% до 70% правильных ответов.
	55% правильных ответов и менее.

	3
	Письменная работа
	Правильно выполнены все задания. Продемонстрирован высокий уровень владения материалом. Проявлены превосходные способности применять знания и умения к выполнению конкретных заданий.
	Правильно выполнена большая часть заданий. Присутствуют незначительные ошибки. Продемонстрирован хороший уровень владения материалом. Проявлены средние способности применять знания и умения к выполнению конкретных заданий..
	Задания выполнены более чем наполовину. Присутствуют серьёзные ошибки. Продемонстрирован удовлетворительный уровень владения материалом. Проявлены низкие способности применять знания и умения к выполнению конкретных заданий.
	Задания выполнены менее чем наполовину. Продемонстрирован неудовлетворительный уровень владения материалом. Проявлены недостаточные способности применять знания и умения к выполнению конкретных заданий.

	 
	Экзамен 
	Обучающийся обнаружил всестороннее, систематическое и глубокое знание учебно-программного материала, умение свободно выполнять задания, предусмотренные программой, усвоил основную литературу и знаком с дополнительной литературой, рекомендованной программой дисциплины, усвоил взаимосвязь основных понятий дисциплины в их значении для приобретаемой профессии, проявил творческие способности в понимании, изложении и использовании учебно-программного материала.
	Обучающийся обнаружил полное знание учебно-программного материала, успешно выполнил предусмотренные программой задания, усвоил основную литературу, рекомендованную программой дисциплины, показал систематический характер знаний по дисциплине и способен к их самостоятельному пополнению и обновлению в ходе дальнейшей учебной работы и профессиональной деятельности.
	Обучающийся обнаружил знание основного учебно-программного материала в объеме, необходимом для дальнейшей учебы и предстоящей работы по профессии, справился с выполнением заданий, предусмотренных программой, знаком с основной литературой, рекомендованной программой дисциплины, допустил погрешности в ответе на экзамене и при выполнении экзаменационных заданий, но обладает необходимыми знаниями для их устранения под руководством преподавателя.
	Обучающийся обнаружил значительные пробелы в знаниях основного учебно-программного материала, допустил принципиальные ошибки в выполнении предусмотренных программой заданий и не способен продолжить обучение или приступить по окончании университета к профессиональной деятельности без дополнительных занятий по соответствующей дисциплине.


5. Перечень основной и дополнительной учебной литературы, необходимой для освоения дисциплины 
	


	Основная литература: 

	Управление человеческими ресурсами, Травин, Виктор Валентинович;Магура, Михаил Иванович;Курбатова, Марина Борисовна, 2005г. 

	

	 

	Дополнительная литература: 


	Управление персоналом, Михайлина, Г.И.;Матраева, Л.В.;Михайлин, Д.Л.;Беляк, А.В., 2006г. 

	Управление персоналом, Кротова, Надежда Васильевна;Клеппер, Ева Вениаминовна, 2006г. 

	Управление персоналом организации, Федорова, Наталья Васильевна;Минченкова, Ольга Юрьевна, 2005г. 

	



