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1. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине , соотнесен-
ных с планируемыми результатами освоения образовательной програм-
мы  

В результате освоения ООП бакалавриата обучающийся должен овладеть 
следующими результатами обучения по дисциплине:  
 

Коды компе-
тенций 

Результаты освоения ООП Перечень планируемых результатов 
обучения по дисциплине 

 
ПК-3 способность и готовность к 

осуществлению стандартных 
базовых процедур оказания 
индивиду, группе, организа-
ции психологической помощи 
с использованием традицион-
ных методов и технологий  

Уметь профессионально воздейство-
вать на индивида, группу, сообщество, 
с целью оказания психологической по-
мощи, в рамках профессиональной 
компетенции, реализовывать типовые 
психологические технологии в процес-
се ассистирования деятельности маги-
стра или специалиста-психолога при 
осуществлении психологического 
вмешательства и воздействия,  
  

ПК-13 способность и готов-
ность к проведению работ с 
персоналом организации с це-
лью отбора кадров и создания 
психологического климата, 
способствующего оптимиза-
ции производственного про-
цесса  

Знать основные типы и способы при-
нятия организационно-управленческих 
решений, их сильные и слабые сторо-
ны, особенности основных форм орга-
низации взаимодействия в трудовых 
коллективах, основные методы работы 
с кадровым составом организации, тео-
ретические основы оценки и оптимиза-
ции психологического климата органи-
зации  
Уметь организовать психологическое 
сопровождение принятия организаци-
онно-управленческих решений, подби-
рать диагностический инструментарий 
для анализа форм взаимодействия в 
трудовых коллективах, составить про-
грамму по отбору кадров, оценке и оп-
тимизации психологического климата 
организации.  
Владеть организационно-
управленческими навыками в профес-
сиональной и социальной деятельно-
сти, навыками проведения мониторин-
га форм взаимодействия в трудовых 
коллективах с целью их дальнейшей 
оптимизации, способами и методами 
оценки, отбора и подбора кадров, оп-
тимизации кадрового состава и психо-
логического климата организации, спо-
собствующего оптимизации производ-
ственного процесса  
 



 

2. Место дисциплины в структуре ООП бакалавриата  
Данная дисциплина относится к вариативной части «Гуманитарного соци-

ального и экономического» цикла дисциплин. Необходимой основой для изуче-
ния дисциплины «Основы менеджмента» являются знания категориального ап-
парата психологии, экономики, знание механизмов влияния на личность соци-
альных факторов и др. компетенции, формируемые в ходе изучения дисциплин: 
Б.1.Б.13. «Общая психология», Б.1.Б.17. «Психология личности», Б.1.Б.6. «Эко-
номика».  

Знания, умения и навыки,  формируемые в ходе изучения основ менеджмен-
та являются компонентами базовых компетенций, необходимых для изучения 
дисциплины Б.1.Б.19.1. «Психология труда»  научно-исследовательской работы, 
выпускной (квалификационной) работы 

Дисциплина изучается на 3 курсе в  5 семестре. 
 

3. Объем дисциплины в зачетных единицах с указанием количества акаде-
мических часов, выделенных на контактную работу обучающихся с пре-
подавателем (по видам занятий) и на самостоятельную работу обучаю-
щихся 

 
Общая трудоемкость (объем) дисциплины (модуля) составляет 2 зачетных 

единиц (ЗЕ),  72 академических часов. 
 

3.1. Объём дисциплины (модуля) по видам учебных занятий (в часах)  
Объём дисциплины Всего часов 

Общая трудоемкость дисциплины 72 
Контактная* работа обучающихся с преподавателем (по 

видам учебных занятий) (всего) 
54 

Аудиторная работа (всего*): 54 
в т. числе:  

Лекции 18 
Семинары, практические занятия 36 

Внеаудиторная работа (всего*): 18 
Самостоятельная работа обучающихся (всего) 18 
Вид промежуточной аттестации обучающегося (зачет)  

 



4. Содержание дисциплины , структурированное по темам (разделам) с ука-
занием отведенного на них количества академических часов и видов 
учебных занятий  

4.1. Разделы дисциплины (модуля) и трудоемкость по видам учебных за-
нятий (в академических часах) 

для очной формы обучения 

№ 
п/п 

Раздел 
Дисциплины 

О
бщ

ая
 т

ру
до

ём
ко

ст
ь 

(ч
ас

ах
) 

Виды учебных занятий, включая са-
мостоятельную работу обучающихся и 

трудоемкость  
(в часах) 

Формы теку-
щего контро-
ля успеваемо-

сти 
 

аудиторные учебные за-
нятия  

Самостоятельная 
работа обучающих-
ся 

 

всего лекции семинары, 
практические 

занятия 
1. Раздел1. Методоло-

гические основы ме-
неджмента 

18 6 12 12 Самостоя-
тельная ра-
бота, прак-
тическое за-
дание 

2. Раздел 2. Методы 
управления персона-
лом 

36 12 24 6 Опрос, роле-
вая игра, де-
ловая игра, 
практиче-
ские зада-
ния, кейс. 

 
 

4.2 Содержание дисциплины, структурированное по темам (разделам) 
 

№ Наименование раздела 
дисциплины Содержание  

1 Название Раздела 1 Мето-
дологические основы ме-
неджмента 

В данном разделе рассматриваются методологические 
основы менеджмента как отрасли науки и учебной дис-
циплины. Изучаются элементы организации, фенкция и 
структура управления. 

Содержание лекционного курса 
1.1. Тема. Развитие теории и 

практики менеджмента 
Менеджмент как наука. Основные этапы развития ме-
неджмента. Эволюция психологического подхода к 
управлению в ХХ веке от «человеческого материала» к 
«самоценной личности». Концепция экономического че-
ловека, человеческих отношений, человеческих ресурсов, 
самоактуализирующейся личности, развивающейся орга-
низации. Развитие менеджмента в России  

1.2 Тема. Элементы организа-
ции и процесса управления 

Понятие организации. Элементы организации, типы 
организационных структур.  Процессы групповой дина-
мики в организации – группообразование, неформальная 
группа, межгрупповое взаимодействие. Социально-



№ Наименование раздела 
дисциплины Содержание  

психологический климат организации. Социально-
психологические закономерности становления организа-
ционных культур. Организационная культура как инте-
гративная характеристика организации. Характеристика 
основных типов организационных культур: органиче-
ской, предпринимательской, бюрократической, партици-
пативной. 

1.3 Тема. Функции, принципы и 
методы менеджмента 

Сущность и взаимосвязь функций менеджмента. Ха-
рактеристика основных функций менеджмента. Принци-
пы менеджмента. Понятие и классификация методов ме-
неджмента. Организационно-административные, эконо-
мические, социально-психологические методы управле-
ния. 

1.4 Тема. Руководитель, как 
субъект управления 

Роль руководящих кадров в обеспечении эффектив-
ности менеджмента. Ситуационная, вероятностная моде-
ли руководства; мотивационный и перцептивный подхо-
ды, концепция ценностного обмена. Функция и структу-
ра деятельности руководителя. Стили руководства. Спе-
цифика деятельности руководителя организации, управ-
ленческие роли  и стили руководства.. Функции и струк-
тура деятельности руководителя, требования к личности 
руководителя и менеджера, связанные со спецификой 
деятельности. Управленческое общение, психология 
принятия управленческих решений 

 
1.5 Тема. Кадровая полити-

ка организации как основа 
управленческой деятельно-
сти 
 

Общая характеристика процесса управления персо-
налом.  

Понятие кадровой политики организации, типы кад-
ровой политики, этапы её построения 

Понятие кадрового программирования. Этапы разра-
ботки и реализации кадровых программ. 

Управленческий аудит. 
 Оценка потребности в персонале. Планирование 

трудовых ресурсов. Анализ рабочих мест. Требования к 
персоналу. Планирование карьеры. Стадии карьеры. Ти-
пы карьеры. Программирование карьерного роста и под-
держивающих мероприятий. 

Темы практических занятий 
 Тема. Теоретические и 

методологические основы 
психологии управления. 
 

Вопросы 
1. Дайте характеристику различным концепциям 

управления: 
 концепция экономического человека; 
 концепция человеческих отношений; 
 концепция человеческих ресурсов; 
 гуманистический подход; 
 концепция «человеческого капитала». 
2. Проанализируйте методологические подходы к 

управлению: 
  системный; 
  ситуационный; 



№ Наименование раздела 
дисциплины Содержание  

 процессный. 
3. Менеджмент, как наука. Понятие, предмет изучения, 

взаимосвязи с другими смежными отраслями  
 Тема. Элементы организа-

ции и процесса управления  
Вопросы: 

1. Проанализируйте понятие и типологии организации. 
2. Охарактеризуйте основные типы организационных 
структур. 
3. Охарактеризуйте процессы групповой динамики в 
организации. 
4. Рассмотрите типологию взаимодействия между 
людьми в организации 
 власть и влияние 
 конкуренция и кооперация 
 коммуникация 
5. Социально-психологический климат. Понятие, спо-
собы изучения и коррекции. 
6. Лидерство, как социально-психологический фено-
мен. Теоритические подходы к изучению. Методы иссле-
дования. 
7. Что такое организационная культура? Дайте харак-
теристику различным типам организационных культур. 

 Тема. Руководитель 
как субъект управления  
 

Вопросы: 
 

1. Роль руководителя в эффективности менеджмента. 
Стили руководства.  
2. Сравнительная характеристика лидерства и руково-
дства. 
3. Охарактеризуйте функцию и структуру деятельности 
руководителя. 
4. Рассмотрите управленческие роли руководителя. 
5. Понятие «управленческие решения». Особенности и 
стратегии принятия управленческих решений. 

 Тема. Кадровая полити-
ка организации как основа 
управленческой деятельно-
сти 
 

Вопросы: 
1. Понятие и типы кадровой политики. 
2. Проанализируйте цели, задачи иметоды процесса 

планирования трудовых ресурсов. 
3. Охарактеризуйте анализ рабочих мест. 
4. Перечислите виды и способы разработки требова-

ний к персоналу. 
5. Понятие и виды карьеры. 
6. Способы планирования карьерного роста персонала 

2 Название Раздела 2 Мето-
ды управления персона-
лом 

В разделе рассматриваются методы работы с персо-
налом организации на разных этапах профессионализа-
ции (набор, адаптация, обучение и т.д.) 

Содержание лекционного курса 
2.1 Тема. Кадровая служба 

организации 
 

Цели и задачи кадровой службы. Роль социального 
работника и психолога в кадровой службе организации. 
Документы, регламентирующие процесс управления пер-
соналом (коллективный договор, штатное расписание, 
должностная инструкция) 

Структура работы с персоналом. Этапы разворачива-



№ Наименование раздела 
дисциплины Содержание  

ния кадрового менеджмента. Требования к персоналу 
кадровой службы организации.  

Планирование и организация работы кадровой служ-
бы. 

• Стратегическое планирование. 
• Банк кадровой информации. 
Этапы работы с персоналом и его развития 

 
2.2. Тема. Методы оценки и 

отбора персонала. 
 

Общая характеристика методов управления персона-
лом .Интервью. Наблюдение. Анализ профессиональной 
деятельности. Исследование субъективной характеристи-
ки жизненного пути. 

Ассессмент центр. Проблемы использования психо-
логической диагностики в оценке персонала. Социально-
психологические аспекты аттестации кадров. Методы 
подбора руководителей и формирования управленческих 
команд. Использование конкурсных и игровых процедур 

 
2.3. Тема. Командообразо-

вание 
 

Понятие «команда». Стадии развития команд. Осо-
бенности командной работы. Методы создания и разви-
тия команд. 

 
2.4. Тема. Адаптация и обу-

чение персонала 
 

Ориентация новых работников в организации, про-
грамма адаптационных  мероприятий 

Определение потребности в обучении и обучение 
персонала. 

Принципы корпоративной политики обучения и по-
вышения квалификации. 

 
2.5. Тема. Мотивация и 

стимулирование труда 
 

Основные концепции мотивации труда. 
• Средства материального поощрения. 
Дополнительное стимулирование. Структура работ-

ников организации.Методы оценки результатов труда. 

 
2.6. Тема. Кадровое кон-

сультирование 
 

Кадровый аудит. 
Профилактика конфликтов и создание схем меж-

структурных взаимодействий. 
Разработка принципов привлечения персонала к под-

готовке и принятию управленческих решений. 
Мониторинг социально- психологических ситуаций и 

организация коммуникаций внутри предприятий. 
Темы практических занятий 

 Тема. Методы отбора и 
оценки персонала. 

Вопросы: 
1. Расскройте поняте отбора. 
2. Охарактеризуйте интервью как метод отбора: 
 понятие, особенности, виды; 



№ Наименование раздела 
дисциплины Содержание  

 преимущества и ограничения использования метода 
интервью в процессе отбора кадров. 

3. Опишите наблюдение как метод отбора: 
 понятие, виды 
 преимущества и ограничения применения в процессе 

отбора 
4. Проанализируйте процесс исследование 

субъективной характеристики жизненного пути: 
 методики, используемые в процессе отбора 
5. Дайте характеристику методу оценочных центров 

(Ассесмент центр): 
 процедуры 
 достоинства и недостатки 
6.Выделите и опишите игровые и конкурсные процеду-

ры, используемые  в процессе отбора и формирова-
ния команд.  

7. Выделите критерии оценки деятельности персонала. 
8. Охарактеризуйте виды и методы оценки. 
9. Рассмотрите процесс аттестации кадров: 
 понятие 
 виды 
 этапы 

Практические задания: 
1.Напишите резюме для приема на работу в качест-

ве психолога в организацию. 
2. Разработайте бланк фиксации результатов на-

блюдения при отборе на должность преподавателя пси-
хологии в школе. 

3. Разработайте и подробно опишите процедуру от-
бора на должность менеджера по персоналу в организа-
цию (или другую руководящую должность в организации 
на ваш выбор) 

 
 Тема. Командообразо-

вание. 
 

Вопросы: 
1. Команда: 
– особенности, признаки; 
– типология; 
– факторы формирования; 
– эффективность. 
2. Этапы командообразования. 
3. Методы формирования команд: 
– подходы к формированию команд; 
– стадии; 
– кейс-метод. 

 
 Тема. Адаптация 

и обучение персонала 
 

Вопросы: 
1. Раскройте понятие и опишите виды адаптации. 
2. Выделите этапы процесса адаптации. 
3. Охарактеризуйте методы оптимизации протекания 
процесса адаптации у новых работников. 
4. Понятие и виды обучения персонала. 



№ Наименование раздела 
дисциплины Содержание  

Практические задания:  
1. Составить программу адаптационных мероприя-

тий при приеме на работу в школу преподавателя психо-
логии  (или другую должность на ваш выбор). 

2. Подготовьте и проведите обучающую деловую 
или ролевую игру.  

 
 Тема. Мотивация 

и стимулирование 
труда 

 

Вопросы: 
1. Рассмотрите теории мотивации персонала. 
2. Охарактеризуйте систему государственного регулиро-
вания оплаты труда. 
3. Выделите и опишите внутриорганизационные способы 
стимулирования. 

 
 Тема. Кадровый 

аудит. 
 

Вопросы: 
1. Дайте характеристику составляющим  и параметрам 
аудита. 
2. Раскройте понятие и цели кадрового аудита. 
3. Опишите процесс использования результатов кадрово-
го аудит 

 

5. Перечень учебно-методического обеспечения для самостоятельной рабо-
ты обучающихся по дисциплине  
 

Помимо рекомендованной основной и дополнительной литературы, в про-
цессе самостоятельной работы студенты могут пользоваться следующими ме-
тодическими материалами: 

1. Краткий конспект лекций по дисциплине «Основы менеджмента» для 
студентов направления 37.03.01 «Психология». 

2. Словарь терминов и персоналий по дисциплине «Основы менеджмента» 
для студентов направления 37.03.01 «Психология». 

Методические материалы в виде электронных ресурсов находятся в от-
крытом доступе в методическом кабинете социально-психологического факуль-
тета ауд. 8606 

   
 

 

6. Фонд оценочных средств для проведения промежуточной аттестации 
обучающихся по дисциплине (модулю) 

(Перечень компетенций с указанием этапов их формирования; описание показа-
телей и критериев оценивания компетенций на различных этапах их формирова-
ния, описание шкал оценивания; типовые контрольные задания или иные мате-
риалы, необходимые для оценки знаний, умений, навыков и (или) опыта дея-
тельности, характеризующих этапы формирования компетенций в процессе ос-
воения образовательной программы; методические материалы, определяющие 



процедуры оценивания знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, 
характеризующих этапы формирования компетенций) 

 
Паспорт фонда оценочных средств по дисциплине 
 

№ 
п/п 

Контролируемые разделы (темы) 
дисциплины  
(результаты по разделам) 

Код контролируемой компетенции  
(или её части) / и ее формулировка 
– по желанию 

наименование 
оценочного 
средства 

1.  Раздел 1 Методологические 
основы менеджмента 

ПК-3- способность и готовность к 
осуществлению стандартных базо-
вых процедур оказания индивиду, 
группе, организации психологиче-
ской помощи с использованием 
традиционных методов и техноло-
гий  

 

 
 
 
 
 
 

Уметь профессионально воздей-
ствовать на индивида, группу, со-
общество, с целью оказания пси-
хологической помощи, в рамках 
профессиональной компетенции, 
реализовывать типовые психоло-
гические технологии в процессе 
ассистирования деятельности ма-
гистра или специалиста-психолога 
при осуществлении психологиче-
ского вмешательства и воздейст-
вия,  
 

Практиче-
ское задание 
№ 1 

1.  Раздел 2 Методы управления 
персоналом 

ПК-13- способность и готов-
ность к проведению работ с персо-
налом организации с целью отбора 
кадров и создания психологиче-
ского климата, способствующего 
оптимизации производственного 
процесса  
Знать основные типы и способы 
принятия организационно-
управленческих решений, их 
сильные и слабые стороны, осо-
бенности основных форм органи-
зации взаимодействия в трудовых 
коллективах, основные методы 
работы с кадровым составом орга-
низации, теоретические основы 
оценки и оптимизации психологи-
ческого климата организации  

 

 
 
 
 
 
 
 
Вопросы к 

зачету, доклад 

Уметь организовать психологиче-
ское сопровождение принятия ор-
ганизационно-управленческих ре-
шений, подбирать диагностиче-
ский инструментарий для анализа 

Кейс  



форм взаимодействия в трудовых 
коллективах, составить программу 
по отбору кадров, оценке и опти-
мизации психологического клима-
та организации.  

 
Владеть организационно-
управленческими навыками в 
профессиональной и социальной 
деятельности, навыками проведе-
ния мониторинга форм взаимодей-
ствия в трудовых коллективах с 
целью их дальнейшей оптимиза-
ции, способами и методами оцен-
ки, отбора и подбора кадров, оп-
тимизации кадрового состава и 
психологического климата органи-
зации, способствующего оптими-
зации производственного процесса  

 

6.2 Типовые контрольные задания или иные материалы  
 (приводятся конкретные примеры типовых заданий из оценочных средств, опре-

деленных в рамках данной дисциплины: наименование оценочного средства, критерии 
оценивания, описание шкалы оценивания) 

 
 
 

6.2.1 Зачет 
А. Типовые вопросы 

 
1. Концепция экономического человека, человеческих отношений, человече-

ских ресурсов, самоактуализирующейся личности, развивающейся организации. 
2. Управленческая парадигма: технократическая, адаптивная организацион-

ная культура. 
3. Закономерности становления организационных культур. 
4. Характеристики основных типов организационных культур. 
5. Управленческие роли руководителя: администратор, организатор, управ-

ленец. 
6. Сравнительная характеристика феноменов лидерства и руководства в ор-

ганизации. 
7. Процессы групповой динамики в организации – группообразование, не-

формальная группа, межгрупповое взаимодействие. 
8. Происхождение термина организация. Типология организационных струк-

тур.  
9. Цель и содержание организационной деятельности. Новые технологии ор-



ганизационной деятельности. 
10. Общая характеристика процесса управления персоналом.  
11. Оценка потребности в персонале. 
12. Планирование трудовых ресурсов. 
13. Анализ рабочих мест. Должностные инструкции, требования к персоналу. 
14. Набор персонала. Внутренние и внешние источники набора. 
15. Методы набора персонала. 
16. Методы управления персоналом. 
17. Методы оценки и отбора персонала. Интервью 
18. Методы оценки и отбора персонала. Наблюдение. 
19. Методы оценки и отбора персонала. Анализ профессиональной деятель-

ности. 
20. Методы оценки и отбора персонала. Исследование субъективной харак-

теристики жизненного пути. 
21. Методы оценки и отбора персонала. Ассессмент - центр. 
22. Аттестация кадров. 
23. Цели и задачи кадровой службы. Этапы разворачивания кадрового ме-

неджмента.  
24. Требования к персоналу кадровой службы организации.  
25. Планирование и организация работы кадровой службы. 
26. Адаптация персонала. 
27. Определение потребности в обучении и обучение персонала. 
28. Основные концепции мотивации труда. 
29. Средства материального поощрения. Дополнительное стимулирование. 
30. Методы оценки результатов труда. 
31. Кадровый аудит. 
32. Профилактика конфликтов и создание схем межструктурных взаимодей-

ствий. 
33. Разработка принципов привлечения персонала к подготовке и принятию 

управленческих решений. 
Б. Шкала оценивания. 
Оценивание ответов на теоретические вопросы произыодится по 3-х балль-

ной шкале: 
«0» - ответ на вопрос не дан; 
«1» - дан частичный ответ на вопрос; 
«2» - ответ на вопрос дан полностью. 
В. Критерии оценивания. 



Оценка «0» ставится, если: 
•   обнаружено   незнание  или  непонимание   студентом   сущностной  части 

психологии управления 
•   содержание вопросов    не раскрыто, допускаются существенные фактиче-

ские     ошибки,      которые     студент     не     может     исправить самостоятель-
но; 

•      на большую часть дополнительных вопросов студент затрудняется дать 
ответ или не дает верных ответов. 

Оценка «1» ставится, если: 
 при ответе на вопрос студент демонстрирует знание основных понятий и 

закономерностей; 
 ошибки, допускаемые при ответе касаются подробностей и нюансов; 
 на большую часть дополнительных вопросов студент дает верный ответ. 
Оценка «2» ставится, если: 
 студент дает полный и развернутый ответ на вопрос зачета; 
 при ответе на вопрос привлекается информация из других разделов курса 
 на все дополнительные вопросы студент дает верный ответ  

 
6.2.2 Практическое задание №1 

Цель продемонстрировать знание основных закономерностей принятия 
управленческих решений и умение организовать психологическое сопровожде-
ние принятия организационно-управленческих решений. 

 
А.  Содержание задания. 
Вы - психолог организации. Одним из направлений вашей работы является 

обучение специалистов, находящихся в кадровом резерве. Следующим этапом 
подготовки является обучения способам принятия управленческих решений. 
Разработайте обучающую программу по данному разделу, включающую актив-
ные методы и способы контроля сформированности навыков. 

 
Б. Шкала оценивания. 
Оценка проводится по 2-х бальной системе: 
«0» - задание не выполнено; 
«1» - задание выполнено. 
 
В. Критерии оценивания. 
Оценка «0» ставится если: 

 студент демонстрирует незнание основных способов принятия управленче-
ских решений. 

 студент не способен подобрать методы обучения основным способам при-
нятия управленческих решений. 
Оценка «1» ставится если: 
студент демонстрирует знание  и понимание основных способов принятия 

управленческих решений; 
 студент  способен подобрать методы обучения основным способам приня-

тия управленческих решений. 



 
6.2.3 Практическое задание №2 

Цель продемонстрировать умение реализовывать типовые психологические тех-
нологии в процессе осуществления психологического вмешательства и воздей-
ствия, в рамках проблематики психологии управления.  

 
А. Содержание задания. 
Вы – специалист в области психологии управления, работающий в консал-

тинговой фирме. К вам обратился заказчик. Организация занимается разработ-
кой и поставкой бурильного оборудования, а так же бурением скважин. Органи-
зация крупная, состоит из нескольких автономных отделов, имеющих достаточ-
но большую самостоятельность. Заявляемая проблема – постоянные увольнения 
в одном из отделов организации. Причем увольняются редкие специалисты, ко-
торым проблематично найти быструю замену (отдел занимается проектировкой 
бурильного оборудования и за последние 5 лет сменилось уже 3 инженера про-
ектировщика).  

Ваша задача – описать последовательность своих действий и разработать 
программу диагностических мероприятий. 

 
Б. Шкала оценивания. 
Оценка проводится по 2-х бальной системе: 
«0» - задание не выполнено; 
«1» - задание выполнено. 
 
В. Критерии оценивания. 
Оценка «0» ставится если: 

 студент демонстрирует незнание основных методов психологического 
вмешательства и воздействия  

 студент не способен подобрать методы диагностики, вмешательства и воз-
действия адекватные ситуации. 
Оценка «1» ставится если: 

 студент демонстрирует знание основных методов психологического вмеша-
тельства и воздействия  

 студент способен подобрать методы диагностики, вмешательства и воздей-
ствия адекватные ситуации. 

 
6.2.4. Кейс. 

Цель – продемонстрировать умение составлять программу по отбору кад-
ров, оценке и оптимизации психологического климата организации. 

 
 
 
 

Кемеровский государственный университет 
Социально-психологический факультет 

Кафедра социальной психологии и психосоциальных технологий 



 
Кейс-задача 

по дисциплине «Основы менеджмента» 
 

Когда одна крупная телефонная компания выделилась из «Ай Ти энд Ти», 
ее относительно спокойному, защищенному и регулируемому существованию 
пришел конец, и она оказалась в ситуации, где конкуренция навязывала новую 
идеологию сокращения затрат. До отделения в компании работало порядка 110 
тыс. служащих и имелось семь уровней управления - от мастера до генерального 
управляющего, что соответствовало традиционным принципам организации те-
лефонных компаний. 

Традиционно карьера руководителя в компании следовала заданному шаб-
лону. Мастера и руководители первого уровня приходили в основном из рядов 
служащих самой компании, часть из них набирали из выпускников колледжей и 
университетов, либо вербовали в родственных отраслях промышленности. Су-
ществовала общая установка на продвижение своих служащих или служащих 
родственных компаний из группы «Ай Ти энд Ти». На момент отделения только 
20% руководящих работников компании имели степень бакалавра (т.е. высшее 
образование). Большая часть низовых звеньев управления была заполнена вы-
ходцами из числа своих служащих, которые имели отличные технические зна-
ния в области связи, но слабую подготовку в вопросах управления, хотя компа-
ния проводила широкие программы обучения и поощряла учебу своих служа-
щих за пределами компании по академическим программам. 

До отделения основной ценностью корпоративного кодекса объявлялось 
обеспечение клиентов телефонным обслуживанием на обещанном уровне, при 
этом вопросы затрат не относились к первостепенным. Многие служащие счита-
ли, что о компании судят по тому, насколько хорошо она обслуживает клиентов, 
а размер затрат не относится к важным факторам. Система стимулирования 
служащих исходила из идеи поддержания заданного уровня обслуживания кли-
ентов. Никакой конкуренции не было. Проверки проводились только Комиссией 
муниципальных служб штата и административными органами на предмет соот-
ветствия телефонных тарифов и тарифов на другие услуги связи разрешенному 
законом уровню дохода на вклады акционеров. Во многих случаях это означало, 
что реакция руководства на возникающие проблемы обслуживания клиентов 
сводилась к увеличению ресурсов - чаще всего количества служащих, до уровня, 
обеспечивающего желательное качество обслуживания. Кроме того, при возник-
новении сложных технических проблем компания могла воспользоваться ресур-
сами «Белл Лэборетриз», «Вестерн Электрик» или других подразделений «Ай 
Ти энд Ти», теперь же возникла необходимость развивать технические знания в 
ряде областей. 

Когда после выделения из «Ай Ти энд Ти» эта компания стала частью ре-
гиональной холдинговой компании, деловая среда резко изменилась. По многим 
видам услуг, ранее зарезервированных за компанией, была разрешена конкурен-
ция. Исключительная привилегия была сохранена за компанией только на мест-
ную телефонную связь. Продажу телефонного оборудования, междугородную 
телефонную связь и многие другие услуги связи теперь могли предоставлять и 



конкуренты. Вместе с тем, компания получила право действовать и конкуриро-
вать в новых, ранее запретных для нее областях. Это означало, что она должна 
была создать новую корпоративную культуру, где ценились бы риск, конкурен-
ция и, как составная часть, осознание значимости фактора затрат. 

Стратегический план компании включал в себя ряд весьма важных задач 
для персонала, управляющего человеческими ресурсами. Цель заключалась в 
том, чтобы сократить численность со 110 тыс. до 65 тыс. служащих, сохраняя 
при этом нужный уровень обслуживания и затрат. Было принято решение сокра-
тить количество уровней управления хотя бы на один. Возникла необходимость 
повышения уровня «предпринимательских» навыков служащих и руководителей 
и обеспечения соответствующего обучения руководителей в новых условиях 
конкуренции. Технический персонал компании уже не мог впредь полагаться на 
ресурсы «Ай Ти энд Ти» в деле сохранения конкурентоспособности в весьма 
сложных областях телекоммуникаций, поэтому возникла необходимость разви-
вать свои собственные ресурсы. Короче говоря, перед руководством встала зада-
ча изменения корпоративной культуры и развития навыков и умения персонала 
в ключевых областях при одновременном резком сокращении численности заня-
тых. 

Сокращение численности можно было провести несколькими способами. 
Некоторых служащих можно было перевести в «Ай Ти энд Ти», чтобы закрыть 
имевшуюся там потребность в рабочих связи и соответствующих руководите-
лях. Большое количество служащих было в предпенсионном возрасте. Однако 
очень многих пришлось и увольнять. Это было особенно трудно, поскольку об-
становка прошлого породила у многих служащих чувство пожизненной гаран-
тированной занятости. 

Ряд трудных проблем возник при подготовке руководителей для работы в 
новых условиях конкуренции. К примеру, можно назвать проблему направления 
служащих на курсы и в школы в условиях, когда им угрожало увольнение. Кро-
ме того, традиционная система оплаты труда не предусматривала вознагражде-
ния за те характеристики, которые потребовались в новых условиях, - умение 
рисковать, маркетинг и торговля в условиях конкуренции, создание новых про-
дуктов и т.д. 

Основными проблемами, вставшими перед компанией в области человече-
ских ресурсов, были следующие:  

1. Увольнение большого количества давно работавших служащих с квали-
фикацией, соответствующей прежнему стилю работы и не отвечающей новым 
требованиям. Компания не имела опыта проведения больших сокращений, осо-
бенно за счет профессионалов и административных работников. 

2. Служащим, вышедшим на пенсию, компания выплачивает пенсию и по-
собие на медицинское обслуживание. В результате намечаемого сокращения, 
численность активных пенсионеров должна была возрасти приблизительно с 10 
тыс. до 35 тыс. человек, что, в свою очередь, должно было привести к расшире-
нию отдела социального обеспечения. 

3. Нужно было направить на переподготовку большое количество служа-
щих различных уровней, чтобы они овладели навыками работы в условиях кон-
куренции. 



4. Чтобы скомпенсировать исключение одного или нескольких уровней из 
иерархии управления, нужно было умело провести соответствующую реоргани-
зацию. При этом возникали и дополнительные острые вопро-сы: какой из уров-
ней следует исключить, что делать с руководителями, занимавшими эти долж-
ности и т.д. 

5. Систему оплаты труда необходимо было изменить в соответствии с но-
вой политикой компании. Критерии повышения зарплаты, премирования и про-
движения по службе нужно было построить на новых принципах. 

Компании удалось сократить численность служащих до 65 тыс. человек, 
количество уровней управления - до шести, и она серьезно взялась за программу 
обучения и подготовки кадров. 

 
Вопросы: 
1. Какие ключевые факторы необходимо учесть в процессе планирования 

человеческих ресурсов? 
2. Какие важнейшие качества потребуются для управления человеческими 

ресурсами во время реорганизации и изменения идеологии компании? Какие из 
них, по вашему мнению, стоит сохранить и после завершения реорганизации? 

3. Что бы вы положили в основу оценки результатов деятельности служа-
щих и как бы вы измеряли эту деятельность? 

4. Какие мероприятия по набору кадров могли бы вы рекомендовать компа-
нии? 

5. Какие дополнительные мероприятия по улучшения социально-
психологического климата вы предложили бы организации, с учетом ситуации. 

 
Б. Шкала оценивания. 
Оценка проводится по 2-х бальной системе: 
«0» - задание не выполнено; 
«1» - задание выполнено. 
 
В. Критерии оценивания 
«0» ставится студенту, если: 
 в программе работы предложены действия и мероприятия не соответст-

вующие поставленной задаче; 
 на большинство поставле6нных вопросов ответы не даны или даны не 

верные; 
 описание действий и мероприятий дается «бытовым» языком. 

«1» ставится если: 
 план работы включает различные мероприятия, адекватные поставленным 

задачам; 
 описание ответов на вопросы дается научным языком с использование 

профессиональной терминологии; 
 студент способен дать хотя бы самые общие ответы на поставленные во-

просы. 
 



6.3  Методические материалы, определяющие процедуры оценивания зна-
ний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующие 
этапы формирования компетенций 

 Все задания, используемые для контроля компетенций условно можно 
разделить на две группы: 

1) задания, которые в силу своих особенностей могут быть реализова-
ны только в процессе обучения (анализ фильма, доклад, ролевая 
игра) 

2) задания, которые дополняют теоретические вопросы экзамена (прак-
тические задания, кейс). 

Выполнение заданий первого типа является необходимым для формирова-
ния и контроля ряда умений и навыком. Поэтому, в случае невыполнения зада-
ний в процессе обучения, их необходимо «отработать» до зачета. Вид заданий, 
которые необходимо выполнить для ликвидации «задолжности» определяется в 
индивидуальном порядке, с учетом причин невыполнения. В случае невыполне-
ния доклада, студенту необходимо принести письменный текст сообщения на 
зачет. В таком случае в ходе зачета ему могут быть заданы вопросы по теме док-
лада. 

Процедура зачета для получения зачета студенту необходимо ответить на 1 
теоретический вопрос и выполнить 1 практической задание. На подготовку дает-
ся 30 минут.  

Процедура оценивания. Оценки за теоретический вопрос и практическое за-
дание суммируются. Если итоговый балл равен 0-1, студент получает отметку 
«незачтено» и имеет право пересдать зачет в установленном порядке. Отметка 
«зачтено» ставится при сумме баллов 2-3.  

 

7. Перечень основной и дополнительной учебной литературы, необходимой 
для освоения дисциплины (модуля) 

а) основная учебная литература:   
 

Исаев, Р. А. Основы менеджмента [Электронный ресурс] : учеб-
ник / Р. А. Исаев. - Москва : Дашков и К, 2010. - 264 с. 
http://e.lanbook.com/books/element.php?pl1_cid=25&pl1_id=958 

Лань 25 1,00 

 

б) дополнительная учебная литература:   
 

Друкер П., Классические работы по менеджменту: избр. статьи: пер. с англ. / Друкер 
П. - М., 2010. – 219 с. 

1 

Горбатова М.М. Методы управления персоналом. – Кемерово,2002. 10 
Мордовин С.К. Управление человеческими ресурсами. – М., 2000. 1 
Травин В.В., Дятлов В.А. Основы кадрового менеджмента.- М.,1997 1 
Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент: Учебник.- М.: Гардарика,1999. 1 
Свенцицкий А.Л. Социальная психология управления. – С-Пб.,1986. 2 

 

8. Перечень ресурсов информационно-телекоммуникационной сети "Ин-
тернет" (далее - сеть "Интернет"), необходимых для освоения дисципли-



ны (модуля)*   

http://www.top-personal.ru/issue.html?3625 (дата обращения: 10.01.2014). 

Екатерина Фетисова.  Приглашайте к себе молодых выпускн
ков только с близкими вам ценностями Бизнес и высшее обр
зование: какими хочет видеть бизнес вуыпускников вузов? // 

Управление персоналом (официальный сайт журнала) .
http://www.f-kotler.narod.ru/books_management.htm (дата обращения: 
10.12.2013). Дафт Р. Менеджмент. // Сайт Филиппа Котляра.

http://www.aup.ru/books/i002.htm (дата обращения 25.01.14) 
Цыренова А. А. Менеджмент: Учебно-методическое пособие
– Улан-Удэ: Издательство ВСГТУ, 2006.

управленческий портал «AUP
 

 
 
 

9. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины  
9.1. Общие рекомендации по самостоятельной работе студентов 

 
Самостоятельная работа студентов по дисциплине «Основы менеджмента» 

предполагает более глубокую проработку ими отдельных тем курса, определен-
ных программой. Основными видами и формами самостоятельной работы сту-
дентов по данной дисциплине являются: 

- самостоятельный поиск ответов и необходимой информации по предло-
женных вопросам; 

- выполнение творческих заданий; 
- написание и презентацию рефератов; 

Система самостоятельной работы студентов может                                 
быть разложена на составляющие ее структурные элементы:  

-комментирование и конспектирование учебной и научной литературы; 
- повторение лекционного материала; 
-выполнение практических работ; 
-подготовка к зачету. 
Чтение учебной литературы - очень важная часть самостоятельной учебы. 

Основная функция учебников - ориентировать студента в системе тех знаний, 
умений и навыков, которые должны быть усвоены по данной дисциплине буду-
щими специалистами. Учебник также служит путеводителем по многочислен-
ным произведениям, ориентируя в именах авторов, специализирующихся на оп-
ределённых научных направлениях, в названиях их основных трудов. Вторая 
функция учебника  в том, что он очерчивает некий круг обязательных знаний по 
предмету, не претендуя на глубокое их раскрытие.  

Чтение рекомендованной литературы - это та главная часть системы само-
стоятельной учебы студента, которая обеспечивает подлинное усвоение науки. 
Читать эту литературу нужно по принципу: «идея, теория, метод в одной, в дру-
гой и т.д. книгах». Во всех случаях рекомендуется рассмотрение теоретических 
вопросов не менее чем по трем источникам.  Изучение проблемы по разным ис-
точникам - залог глубокого усвоения науки. Именно этот блок, наряду с выпол-
нением практических заданий является ведущим в структуре самостоятельной 



работы студентов. 
Вопросы, выносимые на зачет, должны служить постоянными ориентирами 

при организации самостоятельной  работы студента. Таким образом, усвоение 
учебного предмета в процессе самостоятельного изучения учебной и научной 
литературы является и подготовкой к зачету, а сам зачет становится формой 
проверки качества всего процесса самостоятельной учебной деятельности сту-
дента.    

 
9.2 Методические рекомендации по освоению лекционного материала, 

подготовке к лекциям 
 
На лекциях преподаватель рассматривает вопросы программы курса, со-

ставленной в соответствии с государственным образовательным стандартом. Из-
за недостаточного количества аудиторных часов некоторые темы не удается ос-
ветить в полном объеме, поэтому преподаватель, по своему усмотрению, неко-
торые вопросы выносит на самостоятельную работу студентов, рекомендуя ту 
или иную литературу.  

Кроме этого, для лучшего освоения материала и систематизации знаний по 
дисциплине, необходимо постоянно разбирать материалы лекций по конспектам 
и учебным пособиям. Во время самостоятельной проработки лекционного мате-
риала особое внимание следует уделять возникшим вопросам, непонятным тер-
минам, спорным точкам зрения. Все такие моменты следует выделить или выпи-
сать отдельно для дальнейшего обсуждения на семинарском занятии.  В случае 
необходимости обращаться к преподавателю за консультацией. Полный список 
литературы по дисциплине приведен в рабочей программе курса.  

 
9.3. Методические рекомендации по подготовке к семинарским занятиям 

 
Основной целью данного предмета является расширение научного кругозо-

ра и формирование практических навыков необходимых  специалисту –
психологу, работающему в сфере управления. Отсюда следует, что при подго-
товке студентов к семинарским занятиям по курсу  нужно не только знакомить 
студентов с новейшими методами и методическими подходами в психологии, но 
и стремиться отрабатывать на практике полученные навыки. Подготовка студен-
тов ориентирована на формирование навыков практической работы психолога в 
организации; формирование умения анализировать возникшую проблему, ста-
вить на её основе исследовательские задачи и подбирать адекватный инструмен-
тарий для их решения; формирование стремления к постоянному самосовершен-
ствованию, расширению палитры своего методического инструментария. 

Семинарское занятие – это активная форма учебного процесса в вузе, на-
правленная на умение студентов переработать учебный текст, обобщить матери-
ал, развить критичность мышления, отработать практические навыки. В рамках 
курса «Основы менеджмента» применяются следующие виды практических заня-
тий: семинар-конференция (студенты выступают с  докладами, которые тут же и 
обсуждаются), семинар-дискуссия (научная дискуссия, основанная на поиске 
материала), обсуждение отдельных вопросов на основе обобщения материала, 



развернутая беседа в виде плана (при освоении трудного материала), практиче-
ская отработка конкретных методов исследования,  обсуждение результатов 
проведенных исследований, опытов, экспериментов, оформление текстового ма-
териала в виде эссе, таблиц и схем.    

Практические занятия предназначены для усвоения материала через сис-
тему основных понятий психологической науки. Они включают обсуждение от-
дельных вопросов, разбор трудных понятий и их сравнение в разных научных 
школах, решение различных психологических задач. Успешная организация 
времени по усвоению данной дисциплины во многом зависит от наличия у сту-
дента умения самоорганизовать себя и своё время для выполнения предложен-
ных домашних заданий. Объём заданий рассчитан максимально на 1-2 часа в не-
делю. При этом алгоритм подготовки будет следующим: 
1 этап – поиск в литературе теоретической информации на предложенные пре-
подавателем вопросы; 
2 этап – осмысление полученной информации, освоение терминов и понятий; 
3 этап – составление плана ответа на каждый вопрос, ответы рекомендуется кон-
спектировать, не менее трех источников по каждому вопросу (в конспекте 
должна быть ссылка на источник); 
4 этап - выполнение практического задания, по аналогии с примерами из лекций 
и с учетом теоретической информации. 

Одной из форм самостоятельной работы студентов является подготовка 
докладов. 

Рекомендуемые темы докладов: 
1. Японская школа управления (сравнительный анализ японского и амери-

канского подходов). 
2. Виды внутриорганизационной коммуникации и способы управления ей. 
3. Характеристики организации, препятствующие эффективной деятельно-

сти. 
4. Особенности личности руководителя 
5. Сравнительная характеристика понятий лидер, руководитель, менеджер в 

социальной психологии и менеджменте. 
6. Сравнительная характеристика документов, регламентирующих процесс 

управления персоналом (коллективный договор, положение о подразделе-
нии, должностная инструкция) 

7. Внешние и внутренние факторы, формирующие потребность организации 
в персонале. 

8. Панельное интервью как способ отбора персонала. 

9. Специфика методов оценки деятельности управленческого персонала. 

10. Особенности оценки персонала в зарубежных организациях. 

 
Студент может выбрать иную тему для доклада по согласованию с препо-

давателем. 



При подготовке к докладам необходимо: 
- подготовить сообщение, включающее сравнение точек зрения различных 

авторов; 
- сообщение должно содержать анализ точек зрения, изложение собствен-

ного мнения или опыта по данному вопросу, примеры; 
- вопросы к аудитории, позволяющие оценить степень усвоения материала; 
- выделение основных мыслей, так чтобы остальные студенты могли кон-

спектировать сообщение в процессе изложения; 
- продумать вопросы к аудитории, позволяющие оценить степень усвоения 

материала. 
В докладах оценивается содержание (степень соответствия теме, полнота 

изложения, наличие анализа, использование нескольких источников и т.д.) и ка-
чество изложения материала (понятность, качество речи, взаимодействие с ауди-
торией и т.д.) 

Дополнительным критерием, повышающим оценку за доклад является на-
личие презентации. 

В случае подготовки презентации изучаемой темы необходимо: 
1. Продумать форму презентации (устно, наглядно, с привлечением компью-

терной техники и др.); 
2. Найти или изготовить наглядный материал; 

В процессе изучения данной дисциплины учитывается посещаемость лек-
ций, оценивается активность студентов на семинарских занятиях, а также каче-
ство и своевременность подготовки теоретических материалов, творческих зада-
ний и презентаций рефератов. По окончании изучения дисциплины проводится 
индивидуальный зачёт по предложенным вопросам. 

Для успешного овладения курсом необходимо выполнять следующие тре-
бования: 
1) посещать все занятия, т.к. весь тематический материал взаимосвязан между 
собой и теоретического овладения пропущенного недостаточно для качествен-
ного усвоения; 
2) все рассматриваемые на семинарских занятиях вопросы обязательно фикси-
ровать в отдельную тетрадь и сохранять её до окончания обучения в вузе; 
3) обязательно выполнять все домашние задания; 
4) проявлять активность на занятиях и при подготовке, т.к. конечный результат 
овладения содержанием дисциплины необходим, в первую очередь, самому сту-
денту; 
5) в случаях пропуска занятий, по каким-либо причинам, обязательно «отраба-
тывать» пропущенное занятие преподавателю во время индивидуальных кон-
сультаций. 

 
9.4. Методические рекомендации по подготовке к самостоятельной рабо-

те 
Систематическая подготовка к семинарским занятиям должна решать одно-



временно и задачу подготовки к написанию самостоятельной работы по предме-
ту. Самостоятельная работа является своеобразным итогом овладения первой 
частью теории и способом оценки практических навыков. Этой задачей объясня-
ется структура вопросов в самостоятельной работе. В качестве вопросов к само-
стоятельной работе предлагаются первые 20 вопросов из списка вопросов к за-
чёту. Каждый студент получает 2 вопроса, таким образом, чтобы один из них 
носил теоретический характер, а один – практический. Таким образом, для под-
готовки к самостоятельной работе необходимо: 

- повторить лекционный материал; 
- изучить конспекты, сделанные в ходе докладов и презентаций как собст-

венных, так и других студентов; 
- повторить практические задания, выполненные при подготовке к семинар-

ским занятиям. 
 

10. Перечень информационных технологий, используемых при осуществле-
нии образовательного процесса по дисциплине (модулю), включая пере-
чень программного обеспечения и информационных справочных систем 
(при необходимости) 

В процессе лекционных и семинарских занятий используется следующее 
программное обеспечение: 

- программы, обеспечивающие доступ в сеть Интернет (например, «Google 
chrome»); 

- программы, демонстрации видео материалов (например, проигрыватель « 
Windows Media Player»); 

- программы для демонстрации и создания презентаций (например, «Micro-
soft PowerPoint»); 

 

11. Описание материально-технической базы, необходимой для осуществ-
ления образовательного процесса по дисциплине (модулю) 
Для обеспечения традиционных и активных форм проведения занятий по 

дисциплине «Этнопсихология» требуются мультимедийные аудитории  и сле-
дующее техническое обеспечение: 

•    видеопроектор + ПК; 
•    маркерная доска. 

 

12. Иные сведения и (или) материалы 
12.1. Перечень образовательных технологий, используемых при осуще-

ствлении образовательного процесса по дисциплине  
 

В процессе прохождения курса используются технологии активного (метод 
ролевой игры), проблемного обучения (метод проблемных задач, кейс-метод, 
обсуждение материалов сети Интернет). 

 



Тема Форма заня-

тия 

Кол

-во ча-

сов 

Содержание занятия. 

Активные и интерактивные формы занятий 
Психология управ-

ления персоналом 
Анализ мате-

риалов Интернета 

2 Студентам предлагается 
на основе материалов Интер-
нета проанализировать резю-
ме соискателей рабочих мест 
и обосновать какое именно и 
почему могло бы заинтересо-
вать их на месте сотрудника 
кадровой службы, а какое бы-
ло бы сразу исключено из 
рассмотрения и почему. 

Методы оценки и 
отбора персонала. 

Ролевые игры 4 В качестве задания сту-
дентам предлагается разы-
грать интервью при отборе на 
работу 

Адаптация и обу-

чение персонала  

Ролевые игры 4 В качестве задания сту-
дентам предлагается разрабо-
тать и провести ролевую игру. 
Анализируются цели игры, 
ход игры, результаты. 

Итого активны е и интерактивные 

формы 

10  

 
 

Помимо этого при изучении дисциплины используются традиционные мето-
ды обучения: 

1.   Лекции. Программой курса предусмотрено чтение лекций в различных 
формах     их     проведения:     информационные     лекции,     лекции-беседы, 
проблемные лекции, лекции с разбором конкретных ситуаций, лекции с опор-
ным конспектированием, лекции-визуализации. 

2. Семинарские занятия. Проведение семинарских занятий осуществляется в 
форме развернутой беседы на основании плана, а также в форме    анализа    
конкретных    ситуаций,    элементов    социально-психологического    тренинга    
(ролевая игра), докладов и их обсуждения.  

Освоение курса предполагает, помимо посещения лекций и семинарских за-
нятий, выполнение домашних заданий, которые заключаются в подготовке док-
ладов, подготовке к семинарским занятиям. 

В процессе прохождения курса планируется проведение оперативного, ру-
бежного и итогового контроля после изученного курса. 
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