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1 Показатели и критерии оценивания компетенций, шкалы оценивания 

Оценивание формирования компетенций производится на основе показателей оценивания, 

указанных в п.2. рабочей программы дисциплины. 

Связь компетенций и их компонент приведена в п.2 рабочей программы дисциплины. 

1.1 Формирование и контроль показателей оценивания 

Оценивание уровня освоения обучающимся компетенций осуществляется с помощью форм 

промежуточной аттестации и текущего контроля. Формы промежут 

контроля успеваемости по дисциплине, с помощью которых произво 

учебном плане и в п.3, 4 рабочей программы дисциплины. 

В таблице приведена информация о формировании результатов обучения по дисциплине 

разделами дисциплины, а также о контроле показателей оценивания компетенций. 

очной аттестации и текущего 

дится оценивание, указаны в 

  

Компоненты компетенций 

(результаты обучения по 

дисциплине) 

Контролируемый раздел (тема дис- 

циплины) 
Вид аттестации 

Наименование 

оценочного 

средства 

  

УК-2.1 знать: номенклату- 

ру правовых и норматив- 

но-технических докумен- 

тов, применяемых для ре- 

Тема 1. Понятие и методологическая 

основа менеджмента 

Тема 3. Целеполагание и планиро- 

вание в управлении 

промежуточная ат- 

тестация (экзамен) 

текущий контроль 

экзаменацион- 

ные билеты 

вопросы для 

  

лять выбор правовых и 
нормативно-технических 
документов, применяемых 

для решения задач про- 

фессиональной деятельно- 

сти 

основа менеджмента 

Тема 3. Целеполагание и планиро- 

вание в управлении 

Тема 6. Системы менеджмента и 

организационные структуры 

Тема 7. Бизнес-процессы и их про- 

ектирование 

промежуточная ат- 

тестация 

шения задач профессио- Тема 6. Системы менеджмента и собеседования 

нальной деятельности организационные структуры 

Тема 7. Бизнес-процессы и их про- 

ектирование 

УК-2.1 уметь: осуществ- Тема 1. Понятие и методологическая | текущий контроль Кейс 

курсовой про- 

ект 

  

УК-2.1 имеет навыки: вы- 

бора способа решения за- 
Тема 3. Целеполагание и планиро- 

вание в управлении 

промежуточная ат- 

тестация 

курсовой про- 

ект 

  

ной деятельности исходя 

из имеющихся ресурсов 

Тема 5. Формирование стратегии в 

организациях 

Тема 8. Мотивация труда: основные 

теории и концепции 

текущий контроль 

дачи профессиональной Тема 6. Системы менеджмента и текущий контроль кейс 

деятельности с учетом на- | организационные структуры 

личия ограничений и ре- Тема 10. Принятие управленческих 

сурсов решений 

УК-2.2 знать: принципы Тема 3. Целеполагание и планиро- промежуточная ат- экзаменацион- 

планирования собствен- вание в управлении тестация (экзамен) ные билеты 

вопросы для 

собеседования 

  

УК-2.2 уметь: определять 

круг задач в рамках из- 

бранных видов профес- 

сиональной деятельности 

Тема 3. Целеполагание и планиро- 

вание в управлении 

Тема 4. Анализ внешней и внутрен- 

ней среды организаций для целей 

управления 

Тема 5. Формирование стратегии в 

организациях 

текущий контроль 

промежуточная ат- 

тестация 

курсовой про- 

ект 

кейс 

  

УК-2.2 имеет навыки: со- 

ставления последователь-     Тема 3. Целеполагание и планиро- 

вание в управлении   промежуточная ат- 

тестация   курсовой про- 

ект 
  

 



  

ности (алгоритма) реше- 
ния задачи 

Тема 5. Формирование стратегии в 

организациях 

Тема 7. Бизнес-процессы и их про- 

ектирование 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

текущий контроль Кейс 

  

УК-2.3 знать: методику 

идентификации профиль- 

ных задач профессиональ- 

ной деятельности 

Тема 2. Эволюция управленческой 

мысли и представлений о принципах 

и закономерностях управления 

Тема 8. Мотивация труда: основные 

теории и концепции 

Тема 11. Управление коммуника- 

ЦИЯМИ 

Тема 12. Власть и лидерство в орга- 

низациях. 

Тема 13. Групповая динамика и 

конфликты 

Тема 14. Эффективность управления 

Тема 16. Проблемы развития ме- 

неджмента в России 

промежуточная ат- 

тестация (экзамен) 

текущий контроль 

экзаменацион- 

ные билеты 

вопросы для 

собеседования 

  

УК-2.3 уметь: представ- 

лять поставленную задачу 

в виде конкретного зада- 

ния 

Тема 8. Мотивация труда: основные 

теории и концепции 

Тема 11. Управление коммуника- 

ЦИЯМИи 

Тема 12. Власть и лидерство в орга- 

низациях. 

Тема 13. Групповая динамика и 

конфликты 

текущий контроль 

промежуточная ат- 

тестация 

Кейс 

курсовой про- 

ект 

  

УК-2.3 имеет навыки: оп- 

ределения потребности в 

ресурсах для решения за- 

дач профессиональной 

деятельности 

Тема 2. Эволюция управленческой 

мысли и представлений о принципах 

и закономерностях управления 

Тема 8. Мотивация труда: основные 

теории и концепции 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

Тема 13. Групповая динамика и 

конфликты 

промежуточная ат- 

тестация 

текущий контроль 

курсовой про- 

ект 

Кейс 

  

ОПК-4.1 знать: виды орга- 

низационно- 

управленческих решений в 

профессиональной дея- 

Тема 2. Эволюция управленческой 

мысли и представлений о принципах 

и закономерностях управления 

Тема 8. Мотивация труда: основные 

промежуточная ат- 

тестация (экзамен) 

текущий контроль 

экзаменацион- 
ные билеты 

вопросы для 

  

тельности теории и концепции собеседования 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

ОПК-4.1 уметь: применять | Тема 8. Мотивация труда: основные | текущий контроль Кейс 

методические основы раз- 

работки организационно- 

управленческих решений 

теории и концепции 

Тема 9. Контроль и координация как 

функции управления 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

промежуточная ат- 

тестация 

курсовой про- 

ект 

    ОПК-4.1 имеет навыки: 

разработки предложений 

организационно- 

управленческих решений в 

профессиональной дея- 

тельности   Тема 8. Мотивация труда: основные 

теории и концепции 

Тема 9. Контроль и координация как 

функции управления 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 
  промежуточная ат- 

тестация 
текущий контроль   курсовой про- 

ект 

кейс 

  

 



  
Тема 14. Эффективность управления 
  

ОПК-4.2 знать: способы 

экономического и финан- 

сового обоснования орга- 

низационно- 

Тема 4. Анализ внешней и внутрен- 

ней среды организаций для целей 

управления 

Тема 5. Формирование стратегии в 

промежуточная ат- 

тестация (экзамен) 

текущий контроль 

экзаменацион- 

ные билеты 

вопросы для 

  

управленческих решений в | организациях собеседования 

профессиональной дея- Тема 9. Контроль и координация как 

тельности функции управления 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

Тема 14. Эффективность управления 

ОПК-4.2 уметь: проводить | Тема 4. Анализ внешней и внутрен- | текущий контроль Кейс 

экономическое и финан- 

совое обоснование орга- 
низационно- 
управленческих решений в 

профессиональной дея- 

тельности 

ней среды организаций для целей 

управления 

Тема 5. Формирование стратегии в 

организациях 

Тема 9. Контроль и координация как 

функции управления 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

Тема 14. Эффективность управления 

промежуточная ат- 

тестация 

курсовой про- 

ект 

  

ОПК-4.2 имеет навыки: 

обоснования влияния ор- 

Тема 4. Анализ внешней и внутрен- 

ней среды организаций для целей 

промежуточная ат- 

тестация 

курсовой про- 

ект 

  

  

ганизационно- управления текущий контроль кейс 

управленческих решений | Тема 5. Формирование стратегии в 

на экономические и фи- организациях 

нансовые составляющие Тема 9. Контроль и координация как 

деятельности организации | функции управления 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

Тема 14. Эффективность управления 

ОПК-4.3 знать: способы Тема 4. Анализ внешней и внутрен- | промежуточная ат- экзаменацион- 

экономического и финан- | ней среды организаций для целей тестация (экзамен) ные билеты 

сового обоснования орга- | управления 

низационно- Тема 5. Формирование стратегии в текущий контроль вопросы для 

управленческих решений с | организациях 
собеседования 

учетом отраслевой специ- | Тема 9. Контроль и координация как 

фики функции управления 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

Тема 14. Эффективность управления 

ОПК-4.3 уметь: проводить | Тема 4. Анализ внешней и внутрен- | текущий контроль Кейс 

экономическое и финан- 

совое обоснование орга- 

низационно- 

управленческих решений с 

учетом отраслевой специ- 

фики 

ней среды организаций для целей 

управления 

Тема 5. Формирование стратегии в 

организациях 

Тема 9. Контроль и координация как 

функции управления 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

Тема 15. Современные концепции 

менеджмента 

Тема 14. Эффективность управления 

промежуточная ат- 
тестация 

курсовой про- 

ект 

    ОПК-4.3 имеет навыки:   Тема 4. Анализ внешней и внутрен-   промежуточная ат-   курсовой про- 

  

 



  
обоснования влияния ор- ней среды организаций для целей тестация ект 

ганизационно- управления текущий контроль кейс 

управленческих решений | Тема 5. Формирование стратегии в 

на экономические и фи- организациях 

нансовые составляющие Тема 9. Контроль и координация как 

деятельности отрасли функции управления 

Тема 10. Принятие управленческих 

решений 

Тема 14. Эффективность управления       
  

1.2 Критерии оценивания комиетенций и шкалы оценивания 

При проведении промежуточной аттестации в форме экзамена используется шкала оценива- 

ния: «2» (неудовлетворительно), «3» (удовлетворительно), «4» (хорошо), «5» (отлично). 

При проведении промежуточной аттестации в форме зачёта используется шкала оценивания: 

«Не зачтено», «Зачтено». 

Показателями оценивания являются знания, умения и навыки обучающегося, полученные 

при изучении дисциплины. 

Критериями оценивания достижения показателей являются: 

  

Показатель Критерий оценивания 
оценивания 
  

знания терминов, определений, понятий; 

объем освоенного материала, усвоение всех тем, разделов дисциплины; 

Знания полнота, системность, прочность знаний; 

правильность ответов на вопросы; 

четкость изложения изученного материала; 

степень самостоятельности выполнения действия (умения); 

осознанность выполнения действия (умения); 

Умения умение анализировать изученный материал; 

умение выбирать методику выполнения задания; 

умение выполнять задания различной сложности; 

навыки самопроверки, качество сформированных навыков; 

навыки анализа результатов выполнения заданий, решения задач, 

навыки представления результатов решения задач, качество оформления зада- 

НИЙ; 

навыки обоснования выполнения заданий, принятия решений; 

быстрота и качество выполнения заданий. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Навыки 
  

        
  

2 Типовые контрольные задания для оценивания формирования компетенций 

при проведении промежуточной аттестации 

2.1 Промежуточная аттестация по дисциплине 

Форма(ы) промежуточной аттестации: экзамен 

Перечень типовых вопросов (заданий) для проведения экзамена во 2 семестре: 

Код индика- 

аздела дисци- 
тора дости- 

Наименование р дела диси Типовые вопросы/задания 
р 

плины 
жения ком- 

петенции



  

Понятие и методологическая 

основа менеджмента 

Сущность понятия «менеджмент» 
Функции менеджмента 
Управленческий цикл 
Классификация управленческих работников. Типы 

менеджеров 
Классические принципы и функции управления 

УК-2.1 

  

Эволюция управленческой 

мысли и представлений о 

принципах и закономерностях 

управления 

Школа научного управления 

Школа человеческих отношений и поведенческих 

наук 

Системный, ситуационный, количественный и про- 

цессный подходы 
Основные идеи управленческих школ. Сопостави- 

тельный анализ 
Административная школа управления. Бюрократия 

УК-2.3 

УК-2.3 

ОПК-4.1 

  

9
)
 

Целеполагание и планирова- 

ние в управлении 
Понятие и виды целей 
Планирование в организации 

Система планов организации 

Разработка миссии и целей организации 

Бизнес-планирование 

УК-2.1 

УК-2.2 

  

Анализ внешней и внутренней 

среды организаций для целей 

управления 

Признаки организации. Виды организаций 

Внутренняя среда организации 

Анализ внешней макросреды 

ЗГЕРТ- анализ 

Матричный анализ среды организации 

5\М/ОТ-анализ 

УК-2.2 

ОПК-4.2 

ОПК-4.3 

  

Формирование стратегии в 

организациях 

Понятие стратегии. Уровни разработки стратегии 
Планирование реализации стратегии. Оценка резуль- 
татов реализации стратегии и корректировка страте- 
гии 
Соотношение понятий «миссия», «видение», «биз- 
нес-идея», «модель бизнеса», «стратегия» и «цель». 
Функциональные и операционные стратегии 

УК-2.2 

ОПК-4.2 

ОПК-4.3 

  

Системы менеджмента и орга- 
низационные структуры 

Организационная структура управления 
Линейная и линейно-функциональная структуры 

управления 

Функциональная структура управления 
Матричная и проектная структуры управления 

Методы проектирования организационных структур 

Типы организационных структур 

Профессиональные стандарты 

Пять частей организации по Г.Минибергу 
Механизмы координации по Г.Минцбергу 

Базовые параметры организационного дизайна 

УК-2.1 

  

Бизнес-процессы и их проек- 

тирование 

Понятие «бизнес-процесс», соотношение понятий 

«процесс» и «функция». 
Традиционный и современный взгляд на проектиро- 

вание процессов в организациях 
Показатели, характеризующие бизнес-процессы. 

Методы усовершенствования процессов 
Проектирование процессов организации Показатели, 

характеризующие бизнес-процессы 

УК-2.1 

УК-2.2 

      Мотивация труда: основные 

теории и концепции   Мотивация как функция управления 
Мотивационный процесс. Потребности, мотивы, 
стимулы 
Содержательные теории мотивации 
Процессуальные теории мотивации 
Система стимулирования персонала организации   УК-2.2 

УК-2.3 

ОПК-4.1 

  

 



  

Современные системы стимулирования персонала 

Функция денег в различных теориях мотивации 
  

Контроль и координация как 

функции управления 

Понятие и задачи контроля 

Виды контроля 

Принципы организации системы эффективного кон- 

троля на предприятии 

Организация системы контроля деятельности компа- 

нии 

Использование АВС-анализа в контроле качества 

продукции 

ОПК-4.1 

ОПК-4.2 

  

10. 

Принятие управленческих ре- 

шений 

Понятие и классификация управленческих решений 

Основные подходы к принятию решений 
Модель разработки рационального решения 
Многокритериальные решения 
Метод анализа иерархий 

Принятие решений в условиях неопределенности и 

риска 

УК-2.1 

УК-2.2 

ОПК-4.1 
ОПК-4.2 

  

п. 

Управление коммуникациями Этапы коммуникационного процесса 

Классификация коммуникаций 

Роль коммуникаций в деятельности организации 

Невербальные коммуникации 

Коммуникативные сети - централизованные и децен- 

трализованные 

УК-2.3 

  

Власть и лидерство в органи- 

зациях. 

Понятие власти и типология. Власть и партнерство 

Теории лидерства 

Связь лидерства и стиля управления — поведенче- 

ский подход к лидерству 

Ситуационный подход — теории Фидлера, Портера- 

Лоулера, Врума 

Формальное и неформальное лидерство 

УК-2.3 

  

13. 

Групповая динамика и кон- 

фликты 

Характеристики структуры группы. Эффективность 

работы группы 

Групповая динамика, групповой процесс 

Соотношение понятий "группа" и "команда". 

Командообразование. Распределение ролей в коман- 

де 
Модели поведения в конфликтной ситуации 

Виды и причины конфликтов 

Факторы формирования групп и групповая эффек- 

ТИВНОСТЬ 
Управление конфликтом 

УК-2.3 

  

Эффективность управления 

Оценка эффективности и качества управления по 

показателям эффективности работы организации и 

использования ресурсов 

Оценка эффективности и качества управления по 

приросту потенциала 

Оценка эффективности и качества управления по 

приросту рыночной оценки стоимости фирмы 

Система сбалансированных показателей (Вайапсе 

Зсогесага) 

УК-2.3 

ОПК-4.2 

ОПК-4.3 

  

Современные концепции ме- 

неджмента 

Концепции сетевой и виртуальной организации 

Самообучающаяся организация П.Сенге 

Модели и источники развития идей управления в 

современных условиях 

«Биологическая корпорация» Гуйяра и Келли 

«Теория великих людей» и роль личности менеджера 

УК-2.3 
ОПК-4.3 

      Проблемы развития менедж-   Особенности внешней макросреды организаций в   УК-2.3 
  

 



  
мента в России России 

Специфика российского управления 

Проблемы управления организациями жилищно- 

коммунальной сферы 

Специфика управленческого труда   
Перечень типовых вопросов/заданий для проведения дифференцированного зачёта в 3 се- 

местре 
не предусмотрено 

Перечень типовых вопросов/заданий для проведения зачёта в 3 семестре: 

не предусмотрено 

2.2 Промежуточная аттестация в форме защиты курсового проекта 

Тематика курсовых работ и/или курсовых проектов: 

«Управленческий анализ строительной организации» 

Состав типового задания на выполнение курсовых работ и/или курсовых проектов. 

Исходные данные по вариантам 

Исходные данные для анализа внешней среды (конкурентного окружения) 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    
  

  

  

  

  

  

  

  

  

            

Показатели 2020 2019 2018 

Темп роста ВНП 
1,08 1,08 

Индекс инфляции 
1,04 1,11 

Среднерегиональный уровень (норма) рентабельности 16 16 16 

Продукция целевого рынка Элитное жилье 

Размер рынка, тыс.р., в ценах соответствующего года 8029965 5399385 2171567 

Прогноз спроса на 2021 год, квартир 2187 

Средняя цена квартиры (коттеджа) в 2021 году, тыс.р. 4320 

Потенциал спроса по оценке на конец 2021 года, 

квартир 
7679 

Среднеотраслевая рентабельность продукции, % 19 8 18 

Разброс рентабельности конкурентов , +-% 5 

Средняя доля субподряда в совокупном объеме работ, Не изме- 

% 
27 | няется 

Средняя доля продукции подсобных производств 

в себестоимости, % 
0 | снижается 

Средняя загруженность производственных мощно- 

стей, % 
96 | снижается 

Изменение средних цен, рублей за 1 кв.м. (-рост,- 

сниж.) 
Незначительное 

Ценовая эластичность спроса низкая 

Количество конкурентов на рынке 12 13 15 

Индекс Херфиндаля-Хиршмана 
2405 3752 4200 

Количество сегментов рынка 4 6 9 

Признаки дифференциации продукции, 2020 год Районы застройки 

Индекс Херфиндаля-Хиршмана рынка осн. материала 605 

Основная технология / стеновой материал кирпич 

Технологические изменения в отрасли нет 
вытеснение 

Стратегии конкурентов-лидеров отрасли конкурентов 
  

Кроме того, на региональном рынке присутствуют производители заменителей 

Наименование товаров-заменителей Потенциал Прогноз спроса на 2021



  

спроса, квартир 

Г. 

квартир 
  

  Жилье экономического класса     1705 546   
  

Перечень типовых примерных вопросов для защиты курсового проекта: 

Анализ конкурентных сил по модели М. Портера 

Комплексная оценка долгосрочной привлекательности отрасли 

Стратегический анализ внешней макросреды (ЗТЕРТ- анализ) 

Матричный анализ среды организации 

$\М!ОТ-анализ 

Ключевые факторы успеха 

Расчёт показателей динамики отрасли э
п
л
и
в
о
в
н
-
 

3 Методические материалы, определяющие процедуры оценивания 

Процедура проведения промежуточной аттестации и текущего контроля успеваемости рег- 

ламентируется локальным нормативным актом, определяющим порядок осуществления текущего 

контроля успеваемости и промежуточной аттестации обучающихся. 

3.1 Процедура оценивания при проведении промежуточной аттестации обучающихся по 

дисциплине в форме экзамена и/или дифференцированного зачета (зачета с оценкой) 

Промежуточная аттестация по дисцинлине в форме экзамена проводится в 3 семестре. 

Используются критерии и шкала оценивания, указанные в п.1.2. Оценка выставляется препо- 

давателем интегрально по всем показателям и критериям оценивания. 

Ниже приведены правила оценивания формирования компетенций по показателю оценива- 

ния «Знания». 
  

Критерий оце- 
нивания 

Уровень освоения и оценка 
  

«2» 

(неудовлетв.) 

«3» 

(удовлетвор.) 

«4» 

(хорошо) 

«5» 

(отлично) 
  

знания терми- 

нов, определе- 

ний, понятий; 

Не знает терми- 

нов и определе- 

ний 

Знает термины и 
определения, но 
допускает неточ- 
ности в ряде фор- 

мулировок 

Знает термины и 
определения, до- 

пускает неболь- 
шие неточности 

при формулиро- 
вании 

Знает термины и 
определения, мо- 
жет корректно 

сформулировать 

их самостоятель- 

но 
  

объем освоен- 

ного материала, 

усвоение всех 
тем, разделов 

дисциплины; 

Не знает значи- 

тельной части 

материала дис- 

циплины 

Знает только ос- 

новной материал 

дисциплины, не 

усвоил его дета- 

лей 

Знает материал 

дисциплины В 

полном объёме, 

допускает некото- 

рые неточности 
по некоторым те- 

мам 

Обладает твёрдым 

и полным знанием 

материала дисци- 
плины, владеет 

дополнительными 
знаниями 

  

полнота, сис- 

темность, 

прочность зна- 

НИЙ; 

Знания материа- 

ла бессистем- 

ные, не отвечает 
на большинство 

вопросов по те- 
мам дисциплины 

Даёт неполные 

ответы на вопро- 

сы по темам дис- 
циплины, отвеча- 

ет неуверенно 

Даёт достаточно 

четкие и полные 

ответы на вопро- 
сы, допуская не- 

точности 

Даёт полные, раз- 
вёрнутые ответы 

на поставленные 
вопросы по всем 

темам дисципли- 

ны, 
  

правильность 

ответов на во-     Неправильно 

отвечает на   Отвечает на ряд 

вопросов пра-   Отвечает на во- 

просы правильно,   Дает верные уве- 
ренные ответы на 

  

 



  

просы; болышинство 

вопросов, до- 

пускает грубые 

ошибки 

Вильно, но не уве- 

ренно, есть ошиб- 
ки в ответах 

но есть неточно- 

сти 

все вопросы. 

  

четкость изло- 

жения изучен- 

ного материа- 

ла; 

    

Излагает знания 

без логической 

последователь- 

ности, не сопро- 

вождает ответ 

рисунками, схе- 

мами 

  

Излагает знания с 

нарушениями в 

логической по- 

следовательности. 

Выполняет пояс- 

няющие схемы и 

рисунки небрежно 

и сошибками   

Излагает матери- 

ал достаточно 

четко, без нару- 
шений в логиче- 

ской последова- 

тельности. Вы- 

полняет пояс- 

няющие рисунки 

и схемы коррект- 

но и понятно   

Материал излага- 

ет четко и после- 

довательно, мо- 
жет грамотно ана- 

лизировать. Вы- 

полняет пояс- 

няющие рисунки 

и схемы точно и 
аккуратно, рас- 

крывая полноту 
усвоенных знаний   

  

Ниже приведены правила оценивания формирования компетенций по показателю оценива- 

ния «Умения». 
  

Критерий оце- 

нивания 

Уровень освоения и оценка 
  

«2» 

(неудовлетв.) 

«3» 

(удовлетвор.) 

«4» 

(хорошо) 

«5» 

(отлично) 
  

степень само- 

стоятельности 

выполнения 

действия (уме- 
ния); 

Не может само- 

стоятельно вы- 

полнить задание 

Испытывает за- 

труднения при 

выполнении зада- 
ний, требуется 

помощь препода- 

вателя в подборе 

методики и лите- 

ратуры 

Выполняет зада- 

ние самостоя- 

тельно, грамотно 
выбирает стан- 

дартную методи- 
ку, использует 

нужную литера- 

туру при необхо- 

димости 

Выполняет зада- 

ние самостоя- 

тельно, может ис- 
пользовать не- 

стандартную ме- 

тодику, использу- 

ет нужную лите- 

ратуру при необ- 
ходимости 

  

осознанность 
выполнения 

действия (уме- 
ния); 

Выполняет зада- 

ния по примеру, 

не осознанно, не 

может ответить 

на вопросы пре- 

подавателя по 

алгоритму и ме- 

тодике решения 

Выполняет зада- 

ния осознанно, но 
делает грубые 
ошибки, может 

ответить на во- 
просы преподава- 

теля по алгоритму 

и методике реше- 

НИЯ 

Выполняет зада- 

ния осознанно, 

допуская недоче- 

ты, может уве- 

ренно ответить на 

вопросы препода- 

вателя по алго- 

ритму и методике 

решения 

Выполняет зада- 

ния осознанно, 

без ошибок и за- 

мечаний, может 

уверенно ответить 

на вопросы пре- 

подавателя по ал- 

горитму и мето- 

дике решения 
  

умение анали- 

зировать изу- 

ченный мате- 

риал; 

Не имеет навы- 

ков анализа изу- 

ченного мате- 

риала, 

Испытывает за- 

труднения с фор- 

мулированием 

корректных выво- 

дов по изученно- 

му материалу 

Делает коррект- 
ные выводы по 

изученному мате- 

риалу, 

Самостоятельно 
анализирует изу- 

ченный материал, 

делает коррект- 

ные выводы 

  

умение выби- 

рать методику 
выполнения 

задания; 

Не может вы- 
брать методику 
выполнения за- 

даний 

Испытывает за- 

труднения по вы- 
бору методики 

выполнения зада- 

НИЙ 

Без затруднений 
выбирает стан- 

дартную методи- 
ку выполнения 

заданий 

Применяет теоре- 
тические знания 
для выбора мето- 
дики выполнения 

заданий 
    умение выпол-   Не имеет навы-   Имеет навыки   Имеет навыки   Имеет навыки   
 



  

      

нять задания | ков выполнения | выполнения толь- | выполнения толь- | выполнения как 

различной учебных заданий | ко простых типо- | ко стандартных | стандартных, так 

сложности; вых учебных за- | учебных заданий | и нестандартных 

даний учебных заданий       
  

Ниже приведены правила оценивания формирования компетенций по показателю оценива- 

ния «Навыки». 

  
  

  

  

  

      

. Уровень освоения и оценка 
Критерий оце- 

 НИВаНИЯ «2» «3» «4» «5» 

° (неудовлетв.) (удовлетвор.) (хорошо) (отлично) 

навыки само- Навыки само- Имеет навыки са- | Имеет навыки са- | Имеет навыки са- 

проверки, каче- | проверки отсут- мопроверки, но мопроверки, хо- мопроверки, на- 

ство сформиро- ствуют выполняет зада- рошо сформиро- | выки выполнения 

ванных навы- ния неуверенно ваны навыки вы- | заданий сформи- 

ков; полнения заданий, рованы 

но допускает не- 

точности при вы- 

понении 

навыки анализа | Делает некор- Испытывает за- Делает коррект- Самостоятельно 

результатов ректные выводы | труднения с фор- ные выводы по анализирует ре- 

выполнения мулированием результатам ре- зультаты выпол- 

заданий, реше- корректных выво- шения задачи нения заданий 

ния задач; дов 

навыки обос- Допускает гру- | Допускает ошиб- | Допускает ошиб- Не допускает 

нования вы- бые ошибки при | ки при выполне- ки при выполне- ошибок при вы- 

полнения зада- | обосновании ме- нии заданий и нии заданий, ал- | полнении заданий 

ний, принятия тодики выпол- принятии алго- горитм выполне- 

решений; нении заданий, | ритмов выполне- | ния задания вер- 

не может при- ния заданий НЫЙ 

нять верное ре- 

шение 

быстрота и ка- | Задания выпол- Выполняет зада- Выполняет зада- Выполняет зада- 

чество выпол- няет с низким ния с достаточ- ния уверенно, с ния уверенно, с 

нения заданий. | качеством, край- ным качеством хорошим качест- высоким качест- 

не медленно вом вом         
  

3.2 Процедура оценивания при проведении промежуточной аттестации обучающихся по 

дисциплине в форме зачета 
не предусмотрено 

3.3 Процедура оценивания при проведении промежуточной аттестации обучающихся по 

дисциплине в форме защиты курсовой работы (курсового проекта) 

Процедура защиты курсового проекта определена локальным нормативным актом, оп- 

ределяющим порядок осуществления текущего контроля успеваемости и промежуточной аттеста- 

ции обучающихся. Промежуточная аттестация по дисциплине проводится в форме защиты курсо- 

вого проекта в 3 семестре. 

Используется шкала и критерии оценивания, указанные в п.1.2. Процедура оценивания зна- 

ний и навыков приведена в п.3.1. 

4 Контрольные задания для оценивания формирования компетенций 

при проведении текущего контроля по дисциплине



Типовые контрольные задания для оценивания формирования компетенций и процедуры 

оценивания при проведении текущего контроля представлены в соответствующих приложениях 

ФОС.



Экзаменационный билет (пример) 

  

МИНИСТЕРСТВО НАУКИ И ВЫСШЕГО ОБРАЗОВАНИЯ 

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ 
  

федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение 

высшего образования «Новосибирский государственный 

архитектурно-строительный университет (Сибстрин)»   

  

(код и наименование направления подготовки/специальности) 

Наименование ОПОП ВО _ Экономика предприятий и организаций 
(профиль подготовки программа/специализация) 

Кафедра Экономики, управления, социологии, педагогики 
(наименование кафедры) 

Дисциплина Менеджмент 
(наименование дисциплины) 
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Ситуация 1. 
«А чего тут мудрить?» - спросите вы. — «Надо платить людям большую зарплату, и все». 

Оказывается, не все. Оставим в стороне вопрос о размере зарплаты, заметим лишь, что для рядо- 

вого персонала она должна быть достойной, ее должно в принципе хватать на жизнь. Речь же сей- 

час о другом. А именно, о том, что в наши дни акт материального вознаграждения за труд требует 

соблюдения определенных условий. 
Так, по мнению многих НВ-менеджеров, проблемой номер один для российских компаний 

является непрозрачность формирования окладов. То есть непрозрачность для сотрудников. Дело в 

том, что, как бы ни тщилось руководство фирмы сделать размеры окладов коммерческой тайной, 

они все равно становятся известны персоналу, и в том случае, если не вполне понятно, почему Ва- 

ся получает 500 единиц условных денег, а Петя - 1000, в головах сотрудников рождаются совер- 

шенно невыгодные для компании домыслы. Поэтому лучше покажите каждому сотруднику его 

место в финансовой сетке компании и расскажите о возможностях и механизмах продвижения в 

сторону увеличения зарплаты. 

Если у вас крупное предприятие, используйте для этого возможности информационной 

системы управления, которая там наверняка установлена, сделайте схему формирования оплаты 

труда доступной для персонала. «Управленческая система позволяет формализовать критерии и 

алгоритмы расчета материальной части мотивации, — говорит Михаил Панченко, руководитель 

отдела бизнеса и сервиса 5АР, — и тогда менеджер может сделать процесс повышения зарплаты 

или расчета бонусов достаточно объективным. Важно, что система прозрачна для сотрудников. 

Человек знает, сколько и за что он получит». 

И еще деликатный момент, о котором напоминает Сергей Ряковский. Не стоит подавать 

индексацию зарплаты в связи с инфляцией как повышение. Люди ходят в магазины и все понима- 

ют. Индексация — дело хорошее, но она направлена на поддержание «гигиенических факторов», 

по Герцбергу, а отнюдь не на воодушевление сотрудников. 

Кроме зарплат, как известно, деньги выдают в виде премий. «Ну, это уж точно хорошая мо- 

тивация», скажете вы. Да, но при одном условии: премия должна быть правильно позиционирова- 

на как в сознании работника, так и в вашем собственном. Не считается мотивирующим фактором 

премия, которую платят всегда, — в этом случае она воспринимается как часть зарплаты. 

«Премия сотруднику, — говорит Сергей Ряковский, — это реализация с помощью денег его 

потребности в уважении и самовыражении. Человек сознает, что он добился такого результата, 

который руководство признало и не ножалело денег, чтобы его оплатить. При этом работает не 

сумма, а факт ее получения. Конечно, она не должна быть слишком маленькой, ведь тогда как раз 

мотив уважения страдает». 

Премии также могут использоваться в качестве альтернативы штрафам, когда премируют 

за правильное поведение вместо наказания за неправильное. Не опаздываете — вам платят. Не те- 

ряете документы - тоже платят. Работаете без аварий определенное количество часов — получайте 

премию. 

Можно явно обозначить качества сотрудника, полезные для организации, и вознаграждать 

за их проявление. Такой подход реализован, например, в компании «Катрис-Комплект». Там к ко- 

личественной части денежной мотивации менеджеров по продажам, то есть премиям за перевы- 

полнение плана, добавили качественную, ввели такие показатели, как инициативность и актив- 

ность в работе, деловой риск, инновации, творческий подход к работе, привлечение новых клиен- 

тов и самообразование. За соответствие каждому пункту начисляется определенный процент. «Мы 

премируем их традиционным способом — деньгами, — рассказывает менеджер по персоналу 

Виктория Пиримова, — но критерии у нас нетрадиционные. Это стимулирует их профессиональ- 

ную самореализацию». 
Денежная западня. 

Итак, нижний уровень мотивационной пирамиды «закрывается» выплачиваемыми работнику 

деньгами. Допустим, вы все сделали правильно, и ваши сотрудники получают неплохой доход. 

Зачем же тогда переходить на средний и верхний уровни?



Во-первых, для компаний очень плохо, если У большинства сотрудников количество зараба- 

тываемых денег становится пунктиком. Именно такие сотрудники в любой момент готовы уйти. 

Особенно это характерно для развивающихся рынков. «Мы находимся на стадии молодого капи- 

тализма, — объясняет распространенность этого феномена в России Сергей Ряковский. При со- 

пиализме все жили в одном зарплатном коридорчике. А сегодня каждый может заработать сколько 

угодно, и мы как страна в целом еще не наелись денет. Нам бы денег, денег и еще раз денег — да- 

же не как средства к существованию, а как показателя, что мы чего-то можем. И многие работода- 

тели ловятся на это. Они думают, что если люди идут на работу, чтобы получить денег, надо им 

положить больше денег, и они будут хорошо работать. Но не тут-то было. Денег владелец прибав- 

ляет, но сотрудник-то знает, что всегда можно найти еще долларов на сто-двести побольше. И как 

только находит, он уходит туда. А искать он перестает, когда созревает до того, что есть и другие 

ценности». 

Во-вторых, напомним, что в классическом варианте мотивационной пирамиды эти самые 

«другие ценности» вступают в действие автоматически, сразу после того, как человек обеспечива- 

ет собственные элементарные потребности — выживание и безопасность. 

Более того, начиная с определенного уровня благосостояния, наступает просто насыщение 

доходом. Повышение зарплаты на 3% ежегодно, которое так любят некоторые руководители, 

Ирина Дресвянникова, кадровый консультант консалтинговой грунны «Системы эффективных 

технологий», считает отнюдь не мотивирующим фактором, а выброшенными из кармана владель- 

цев деньгами. И вообще, к своему новому доходу человек привыкает в среднем за квартал, дальше 

его «цеплять» перестает. А поскольку зарплатные ресурсы компании не беспредельны, как и воз- 

можности поднять человека вверх по карьерной лестнице или дать ему новое интересное задание, 

то, видя такой потолок, человек либо расслабляется, либо раздражается, либо начинает работать 

на сторону — и часть его ресурсов утекает из компании. 

Кроме того, но мнению многих менеджеров но персоналу, между высокооплачиваемым ра- 

ботником и работодателем постепенно нарастают два конфликта. Один из них связан с желанием 

руководителя контролировать и загружать своих суперспециалистов и топ-менеджеров в любое 

время дня и ночи, вызванным навязчивой мыслью: «Я ему столько плачу, он же должен это отра- 

ботать!» В результате «богатому» сотруднику бывает некогда с толком потратить то, что он зара- 

ботал, поскольку помимо работы и сна жизни у него практически не остается. Согласно закону 

психологии, у него происходит нарушение баланса входа и выхода, то есть ресурсов, временных 

или финансовых, на восстановление не хватает. Светлана Блохина, директор по персоналу компа- 

нии «Максус», называет это нарушением экологии работника. 

Причина другого конфликта — отсутствие у руководителя, вложившего массу сил и времени 

в своих непосредственных подчиненных, уверенности в том, что они не уйдут сразу же, как только 

столкнутся с неизбежным зарплатным и карьерным потолком. Причем уйдут неожиданно и, как 

правило, в тот самый момент, когда руководитель несколько расслабился и решил, что этот уча- 

сток тыла у него надежно прикрыт. 

В общем, для руководителя, попавшего в подобную западню, нет другого способа из нее вы- 

браться, кроме как по-новому взглянуть на себя и свою компанию. Ирина Дресвянникова, напри- 

мер, предлагает взглянуть на себя как па продавца: «Задача бизнесмена, по сути, продать рабочие 

места в своей компании. Причем он должен их продавать одним и тем же сотрудникам каждый 

день». 
Попробуйте ответить.на вопрос: ночему данный конкретный человек, обладая параметрами, 

которые востребованы на рынке, и имея возможность устроиться где-то еще, должен прийти 

именно в вашу компанию? Вот тут и начинается интерес к тому, а что бы такого для него еще 

можно было сделать. То есть проблема мотивации сводится К проблеме заинтересованности людей 

в вашем бизнесе. 

Ситуация 2. 

«Неденежная зарплата», или соцпакет, воспринимается одновременно как знак принадлеж- 

ности к компании и проявление ее заботы о сотруднике. Вообразить себе эффективную систему



мотивации без него сложно. Однако предоставление всем подряд стандартного набора («медстра- 

ховка — обед - мобильный») может и не сработать как мотивирующий фактор, потому что не будет 

восприниматься как льгота. Например, если человек этим не пользуется. Компания рискует вы- 

бросить кучу денег, заплатив за фитнес-клуб для всех, при этом сотрудники и не вспомнят о клу- 

бе, если их спросить, что есть в компании помимо зарплаты. Ну не ходят они туда. Далеко или 

времени нет. А «наверху» считают, что очень даже заботятся о сотрудниках и недоумевают по по- 

воду их черной неблагодарности в смысле отсутствия приращения трудового энтузиазма. 

Выход можно найти, предоставив сотрудникам возможность выбора льгот. Так, в компании 

Мгапиз придумали систему под условным названием «Кафетерий». Идея кафетерия — свободный 

выбор блюд из ассортимента. После окончания испытательного срока и на основании оценки не- 

посредственного руководителя сотруднику присваивается определенное количество баллов. У те- 

бя 4 балла — вот корзинка бенефитов, выбирай, что тебе надо, на эти 4 балла: страховки, оплата 

мобильного, занятия спортом, английским, пенсионное страхование, страхование жизни. Выби- 

рать «призы» можно раз в год. Раз в полгода балл растет «за выслугу лег». Кроме того, оценка ме- 

няется после ежегодной аттестации, и НК-менеджер может прибавить еще полбалла за соответст- 

вие корпоративным правилам. 

Каждая должностная позиция имеет вес: чем выше позиция, тем выше баллы (поэтому не 

надо думать, как сделать компенсационный пакет для топ-менеджера, — он автоматически будет 

больше, чем у нижестоящих сотрудников). Если не хватает баллов, существует кредит. «Бенефит 

"отпуск" появился благодаря обратной сняли с персоналом», - рассказывает Марина Симонова, 

руководитель службы персонала. — "А что у нас там по бенефитам?" — интересовался народ. Я: 

"А что вы хотите?" — "Ну, что-нибудь там с отпуском бы". Появился отложенный денежный бе- 

нефит, его можно взять к отпуску и сделать его для себя более приятным: например, повысить 

класс отеля или купить новое рыболовное снаряжение». 

У такой системы есть два риска, считает Сергей Ряковский. Во-первых, иногда ее довольно 

сложно администрировать. Во-вторых, есть риск усложнить процедуру получения «приза». Если 

на дорожку в боулинге надо записываться за два месяца, писать заявление и заверять в трех ин- 

станциях, это типичное не то. 

Продолжаем исследовать не совсем денежные способы мотивации 

Хорошо, когда зарплата приличная и коллектив душевный. Премия есть и позиционируется 

вроде правильно. Сидит себе менеджер, план пролаж выполняет, прибыль приносит, претензий к 

нему формально никаких нет и быть не может. Стабильность. Но для компании это стабильность 

со знаком минус, о продвижении на рынке, не говоря уж о захвате лидирующих позиций, речи уже 

не идет. Как говорят в «Системах эффективных технологий», в последнее время многие клиенты к 

ним приходят со словами: «Продажи остановились. Продавцы зарабатывают хорошие деньги и 

говорят, что им достаточно. Помогите сделать что-нибудь, чтобы им было интересно». В компа- 

нии «Катрис-Комплект» с помощью консультантов справились с. подобной проблемой, поняв, 

что, хотя денежный азарт у сотрудников пропал, а с ним и интерес к работе, — вакантное место 

объекта азарта можно занять чем-нибудь другим. Этим другим оказалась игра. 

«Мы провели исследование производительности труда менеджеров, — рассказывает Викто- 

рия Пиримова, — и увидели, что у них далеко не полностью загружено рабочее время». Изменять 

план каждому менеджеру смысла не было: если человек и так работает хорошо, зачем менять его 

стиль работы, получать конфликт непонимания с его стороны и ждать, пока он перепривыкнет? 

Денежные надбавки за перевыполнение плана присутствовали, но особо не мотивировали. Тогда в 

«Катрис-Комплекте» придумали морковки — наподобие тех, которые вешают перед осликом, 

чтобы он бежал в нужном направлении, только в данном случае их сделали вполне достижимыми. 

За каждую дополнительную единицу сверх плана менеджер по продажам стал получать оп- 

ределенный балл. А за определенное количество баллов - морковку. Список морковок составили 

из тех пожеланий и предпочтений, которые высказали сами менеджеры, и разбили его по баллам, 

от самой мелкой — 1 балл (поход с детьми в дельфинарий, театр или музей), до самой большой — 

30 баллов (поездка за границу на двоих). «Придумать можно все что угодно, — говорит Виктория 

Пиримова, — главное, чтобы у работника при виде этой морковки возникало желание на нее зара-



ботать. Если я узнаю, что менеджер — любитель выпит вечером, у меня появляется в списке мор- 

ковка "столик в пивном баре". И у человека, имеющего возможность за счет компании с женой 

или приятелем сходить попить пива, возникает желание это сделать». 

Морковки выдаются по итогам квартала. Наконил три морковки — в следующем квартале 

каждый месяц ходишь с ребенком в дельфинарий или с женой в Большой театр. Или копишь, на- 

пример, на турпоездку — баллы в течение года не сгорают. 

Один нюанс. «Плюс балл» полагается за то, что ты на единицу больше плана заработал, но 

есть и «минус балл» — если на единицу недовыполнил. Иначе получилась бы не мотивационная 

схема, а мешок деда-мороза, в котором заведомо что-то болтается. И еше что важно. Система про- 

зрачная, в ней нет субъективизма — менеджер знает и свои баллы, и имеющиеся морковки, может 

все для себя посчитать и распланировать и не зависит от доброй воли Ивана Ивановича. 

«Уже сейчас можно сказать, что мы достигли своей цели — сдвинули их с мертвой точки, 

рост пошел, — утверждает Виктория Пиримова. — Пусть люди приносили десять единиц, а сей- 

час приносят одиннадцать, самое главное, что они настроены копить на крупные морковки и, со- 

ответственно, наращивают активность. И еще мы знаете что почувствовали? Сплоченность в кол- 

лективе. Есть общая цель — морковки. Они получают морковку и делятся своими положительны- 

ми эмоциями. И элемента зависти практически нет, поскольку это не деньги, что снижает кон- 

фликтность и тревожность в коллективе. После этого можно говорить о команде, единомышлен- 

никах, о людях, у которых есть общая цель, помимо того, что они продают товар». 

И вот человек трудится на своем рабочем месте, получая достойную зарплату, премию и 

устраивающий его социакет. При этом у него даже есть возможность немного поиграть на работе, 

выбирая бенефиты или морковки. Но через некоторое время выясняется, что и этого мало. 

Ситуация 3. 

«Когда сотрудники заработали столько, что смогли купить квартиру, машину и какое-то ко- 

личество денег отложить, денежная мотивация вообще перестает действовать, — утверждает Ири- 

на Дресвянникова. - Они для того, чтобы этого достичь, не по-детски выложились на работе. Как 

правило, бизнес — это многократное повторение одного и того же, рутина, а недостатка творчест- 

ва у наших людей нет, у нас его избыток. И у людей появляется ощущение, что за свой труд они 

получили меньше, чем вложили (и, строго говоря, они правы — это принцин бизнеса). Эти ощу- 

щения начинают мешать». 

И тогда (а иногда и вне зависимости от этого) люди ищут свободы. Свободы распоряжаться 

своей жизнью и реализовать себя — уже не только как профессионала, а как личность вообще. Ра- 

ботодатель может им в этом помочь. 

Единственное необходимое условие здесь — совпадение базовых ценностей компании и со- 

трудника. Вот почему при приеме на работу не гак важно то, что человек умеет делать, как то, за- 

чем он сюда пришел. «Задача на этапе подбора — как можно быстрее выяснить базовые ценности 

того, кто пришел, и как можно быстрее транслировать ему ценности компании, - говорит Ирина 

Дресвяннккова. — И если ценности совпадают, но человеку не хватает квалификации, все равно 

можно брать. Квалификация приобретается. А вот если есть принципиальные расхождения в 

структуре ценностей, то бесполезно растить квалификацию. Мы нанимаем на работу жизненные 

позиции, а не диплом об окончании чего-то». 

Когда перед Мариной Симоновой была поставлена задача сделать Мгапй5 компанией номер 

один на рынке в плане привлекательности работодателя, она еще на этапе собеседования с канди- 

датами начала выяснять, что им нужно для счастья. «Прежде всего, мы должны были понять, чего 

бы хотелось людям, с которыми мы будем строить свой бизнес, в какой ситуации они будут чув- 

ствовать себя более счастливыми», — говорит она. 

Ценностный подход к подбору сотрудников может предупредить традиционную проблему - 

конфликты с начальством. «Твой менеджер — это неожиданная, но очень весомая и важная часть 

твоего компенсационного пакета. - утверждает Марина Симонова. - Если ты попадаешь к челове- 

ку, с которым тебе будет комфортно работать, ты с ним "на одной волне", то ты удержишься на



этой работе гораздо дольше, чем в другом месте, где тебе будут даже больше платить, но отноше- 

ния с руководителем не заладятся». 
Любой человек испытывает потребность в развитии — но не всегда в профессиональном. 

Есть компании и люди, которые в этом вопросе счастливо совпадают: постоянный профессио- 

нальный рост и для тех, и для других является одной из главных ценностей. Так бывает не всегда. 

Если обучение — необходимый элемент пребывания в вашей фирме, не забудьте предупредить об 
этом кандидата на собеседовании. Гораздо проще отсеивать не желающих учиться еще на этане 

интервью. 
Впрочем, задача службы НК — сделать все, чтобы обучение мотивировало. «Зачастую на 

вопрос: "Как вы позиционируете обучение?" нам отвечают: "Мы разошлем сотрудникам приказ 

явиться тогда-то и туда-то на тренинг", — рассказывают консультанты в "Системах эффективных 
технологий". — Разумеется, о мотивированности персонала на обучение при такой постановке ре- 

чи идти не может!». Консультанты в этих случаях сами беседуют с будущими участниками тре- 

нинга и объясняют им, что руководство компании заказало такое дорогое обучение, чтобы их 
профессиональный уровень и стоимость на рынке повысились. Повышение стоимости на рынке — 

это мотивирующий фактор почти для всех. 
Особенно эффективно это работает в сочетании с возможностью карьерного роста. 
В компании РАЙ! разработали ноу-хау — еайу айеспоп ищет аеуеортеи! 5сйете (схема 

развития талантов с ранних ступеней). Члены беиог Ехесийуе Теат проводят встречу по «опреде- 

лению таланта» среди местных менеджеров и посылают успешных кандидатов из Екатеринбурга, 

Ростова-на-Дону, других городов в международные центры развития компании, где их лидерские 

качества развиваются дальше, они работают бок о бок с высшим руководством и становятся «гло- 

бальными» сотрудниками РИЙйрз. «После того как эта программа была запущена, — рассказывает 

глава представительства РИИ1ру по России и Белоруссии Тон ван Молл, — мы провели исследова- 

ние, чтобы выявить эффективность этого подхода. Мы определили, что прибавка жалования моти- 

вирует на месяц, возможности обучения — на шесть месяцев, а возможности неограниченного 

карьерного роста — на всем протяжении карьеры! ». 

Иногда для свободы самореализации достаточно возможности располагать своим временем. 

Поняв это, в компании МтапН5, например, где основная масса сотрудников — это инженеры и 

программисты, отменили всякие «с девяти до шести» и вместо этого ввели гибкий рабочий гра- 

фик. Надо отработать 40 часов в неделю, причем неделя закрывается с понедельника по воскресе- 

нье. Если у вас днем дела или вдохновения с утра нет — работайте ночью, офис открыт круглосу- 

точно. Время определяется по карточке. У каждого сотрудника есть возможность зайти на веб- 

страничку и посмотреть, сколько он еще должен отработать на этой неделе. Для оценки результа- 

тов и координации усилий в каждой рабочей группе есть свои присутственные часы. 

Ну и, наконец, у человека может возникнуть потребность быть оцененным за свои достоин- 

ства, даже если они не связаны напрямую с бизнесом. И это только на первый взгляд лежит вне 

рассматриваемой проблемы. «Есть очень важный момент, который нельзя просмотреть, — преду- 

преждает Марина Симонова. — Демотивация сотрудника легко возникает, если какие-то его, как 

ему кажется, важные способности, умения, знания - то, что он в себе очень ценит, — почему-либо 

не задействованы. Если это долго остается невостребованным, то человек теряет интерес и к своей 

основной работе. Хорошо, если это можно заметить и что-то по этому поводу сделать». Пример из 

практики Миаин$. Сотрудник — явный лидер, но нет для него войска, его рабочая группа состо- 

ит из трех человек, все на равных, строить некого. В приватной беседе выяснилось, что он фанат 

кофе. Ему и предложили: давай организуем в компании кофейный клуб, а тебя назначим прези- 

дентом. Человек расцвел. Теперь он занимается маркетингом кофе, закупками, в клубе проходят 

презентации, дегустации новых сортов. На таких мероприятиях идет неформальное общение, что 

очень важно, поскольку программисты по характеру обычно интроверты. А во время таких ко- 

фейных встреч они разговорятся, профессиональные проблемы обсудят. Результат: то, что требо- 

валось для самореализации одному сотруднику, оказалось очень полезно и для компании.
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Кейс-задача 

по дисциплине Менеджмент 
(наименование дисциплины) 

Задание (я): 

1. Распределите элементы представленной структуры организации по 5-ти частям 

Минцберга (операционное ядро, срединная линия, стратегическая вершина, техноструктура и 

вспомогательные звенья). 

2. Определите наиболее вероятный координационный механизм (или их сочетание), 

который используется в той или иной части (по Минцбергу) организации. 

3. Идентифицируйте тип орг. структуры (линейная, функциональная, линейно- 

функциональная, дивизиональная, проектная, матричная) 

Критерии оценки: 

1. оценка «зачтено» выставляется, если студент правильно выделяет части организа- 

ции, определяет координационные механизмы, верно идентифицирует тип организационной 

структуры. Может уверенно ответить на вопросы преподавателя по методике выполнения за- 

дания 

2. оценка «не зачтено» выставляется, если у студента отсутствуют необходимые теоре- 

тические знания для выполнения задания, допускаются грубые ошибки при выделении частей 

организации, типа организационной структуры 

Составитель Т.И.Никифорова 
(подпись) 

« » 20 г. 
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Кафедра Экономики. управления, социологии, педагогики 

(наименование кафедры) 

Вопросы для собеседования 

по дисциплине Менеджмент 
(наименование дисциплины) | 

Понятие и функции менеджмента 

Методы управления 

Понятие и виды целей 

Разработка миссии и целей организации 

Планирование в организации 

Признаки организации. Виды организаций 

Организационная структура управления 

Виды организационных структур 

Методы организационного проектирования 

‚ Мотивация как функция управления 

_ Мотивационный процесс. Потребности, мотивы, стимулы 

. Содержательные теории мотивации 

. Процессуальные теории мотивации 

_ Понятие власти и типология. Власть и партнерство 

. Теории лидерства 

‚ Виды и причины конфликтов 

‚ Современные системы стимулирования персонала 

‚ Проектирование процессов организации 

‚ Матричный анализ среды организации 

‚ Понятие стратегии. Уровни разработки стратегии 

_ Основные подходы к принятию решений 

_ Понятие и задачи контроля. Виды контроля 

‚ Этапы коммуникационного процесса 

. Характеристики структуры группы. Эффективность работы группы 

. Классификация управленческих работников. Типы менеджеров 

„ Факторы формирования групп и групповая эффективность 

Критерии оценки: 

- оценка «зачтено» выставляется студенту, если он знает термины и определения, основной мате- 

риал дисциплины, даёт правильные ответы на дополнительные вопросы; 

- оценка «не зачтено» выставляется студенту, если он не знает терминов и определений, значи- 

тельной части материала дисциплины, неправильно отвечает на большинство вопросов, допускает грубые 

ошибки 

Составитель а — Т.И.Никифорова 

« 

(подпись) 

» 20 г.
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