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1. Место и цели дисциплины (модуля) в структуре ОПОП
Дисциплина  «Управление  организационной  культурой»  относится  к  факультативным

дисциплинам  ОПОП  по  направлению  подготовки  38.03.02  Менеджмент.  Трудоемкость
дисциплины составляет 1 зачетную единицу.

Целями освоения дисциплины являются:
Изучение дисциплины «Управление организационной культурой» обеспечивает основу

подготовки бакалавров в области менеджмента в части выработки компетенций, необходимых в
управленческой деятельности. 

2. Планируемые результаты обучения по дисциплине (модулю), соотнесенные с
планируемыми результатами освоения образовательной программы (компетенциями

выпускников)

Формируемые компетенции Планируемые результаты обучения по дисциплине
(модулю), характеризующие этапы формирования

компетенций
ПК-1 –  владение  навыками
использования  основных  теорий
мотиваций, лидерства и власти для
решения  стратегических  и
оперативных управленческих задач,
а также для организации групповой
работы на основе знания процессов
групповой  динамики  и  принципов
формирования  команды,  умение
проводить  аудит  человеческих
ресурсов  и  осуществлять
диагностику  организационной
культуры

З1 (ПК-1) Знать элементы и классификацию 
организационной культуры
У1 (ПК-1) Уметь проводить анализ человеческих 
ресурсов и определять содержание организационной 
культуры
У2 (ПК-1) Уметь разработать и обосновать 
предложения по совершенствованию организационной 
культуры организации, а также развитию персонала по 
итогам аудита человеческих ресурсов и осуществлять 
диагностику организационной культуры 
В1 (ПК-1) Владеть инструментами аудита 
человеческих ресурсов
В2 (ПК-1) Владеть навыками формирования программ 
мотивации и их реализации
 методами управления человеческими ресурсами.
В3 (ПК-1)  Владеть  навыками организации групповой
работы  при  решении  стратегических  и  оперативных
управленческих задач

3. Структура и содержание дисциплины (модуля)

Объем дисциплины (модуля) для очной формы обучения составляет 1 зачетную единицу,
всего  36  часов,  из  которых  49  часов  составляет  контактная  работа  обучающегося  с
преподавателем (16 часов занятия лекционного типа, 16 часов занятия семинарского типа, 1 час
текущий контроль), 3 часа составляет самостоятельная работа обучающегося.

Объем  дисциплины  (модуля)  для  заочной  формы  обучения  составляет  1  зачетную
единицу, всего 36 часов,  из  которых 9  часов  составляет контактная работа  обучающегося с
преподавателем (4 часа  занятия лекционного типа,  4  часа  занятия семинарского типа,  1  час
текущий  контроль),  4  часа  мероприятия  промежуточной  аттестации,  23  часа  составляет
самостоятельная работа обучающегося.

Наименование и краткое Всего 5
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содержание разделов и тем 
дисциплины (модуля), 

(часы)
Контактная работа (работа во взаимодействии с

преподавателем), часы
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Тема 1. Понятие, структура и 
содержание организационной 
культуры

2 0
2,
5

1 0
0,
5

1 0 0 0 0 0 2 0
0,
5

0 0 2

Тема 2. Системный подход к 
изучению культуры, основные 
компоненты организационной 
культуры

2 0
2,
5

1 0 0 1 0
0,
5

0 0 0 2 0
0,
5

0 0 2

Тема 3. Факторы, влияющие на 
особенности организационной 
культуры

2 0 4 1 0
0,
5

1 0
0,
5

0 0 0 2 0 1 0 0 3

Тема 4. Понятие и виды 
субкультур

3 0
2,
5

1 0
0,
5

1 0 0 0 0 0 2 0
0,
5

1 0 2

Тема 5. Типология культур, 
характеристика основных 
типов

4 0 3 2 0
0,
5

2 0
0,
5

0 0 0 4 0 1 0 0 2

Тема 6. Содержание и 
показатели анализа 
организационной культуры

4 0 5 2 0
0,
5

2 0
0,
5

0 0 0 4 0 1 0 0 4

Тема 7. Принципы и методы 
формирования и поддержания 
организационной культуры

5 1
2,
5

2 0 0 2 0
0,
5

0 0 0 4 1
0,
5

1 0 2

Тема 8. Взаимосвязь культуры 
и стратегии организации

4 2 3 2 0
0,
5

2 0
0,
5

0 0 0 4 2 1 0 0 2

Тема 9. Изменение культуры 
организации

5 0 3 2 0
0,
5

2 0
0,
5

0 0 0 4 0 1 1 0 2

Тема 10. Влияние 
организационной культуры на 
эффективность предприятия

4 0 3 2 0
0,
5

2 0
0,
5

0 0 0 4 0 1 0 0 2

Контроль самостоятельной 
работы

1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0

Промежуточная аттестация - 
зачет

0 0 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

ИТОГО
3
6

3
3
6

1
6

0 4
1
6

0 4 0 0 0
3
3

3 9 3 0
2
3

Содержание дисциплины (модуля):

Тема 1. Понятие, структура и содержание организационной культуры

Содержание  дисциплины,  ее  задачи,  взаимосвязь  с  другими  курсами.  Специфика
изучения  курса.  Значение  курса  в  современных  российских  условиях.  Содержание  понятия
"организация"  и  «Культура».  Значение  культуры  для  обеспечения  жизнедеятельности
организации и повышения эффективности ее деятельности.
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Изменение роли культуры. Антропологический, социологический и философский подход
к  определению  культуры.  Сходства  и  различия  организационной,  корпоративной  и
предпринимательской  культуры.  Основные  элементы  организационной  культуры.
Горизонтальное  и  вертикальное  измерение  организационной  культуры.  Уровни
организационной культуры. Структура организационной культуры.

Тема 2. Системный подход к изучению культуры, основные компоненты организационной
культуры

Характеристики организационной культуры. Подходы к организационной культуре Е. Молла.
Функции организационной культуры. 

Тема 3. Факторы, влияющие на особенности организационной культуры
 Внутренние и внешние факторы, влияющие на организационную культуру. Жизненный

цикл корпоративной культуры. Культура бизнеса.

Тема 4. Понятие и виды субкультур
Определении  и  различия  субкультуры.  Критерии  субкультуры.  Специфика  поведения

индивидов,  относящихся  к  той  или  иной  субкультуре.  Основа  организационной  культуры.
Особенности формирования субкультуры. Субкультурные различия. Модальная и нормативная
субкультуры.  Гендерные  различия  субкультур.  Возрастные  различия  субкультур.
Профессиональные  субкультуры.  Субкультуры  работников,  с  отклоняющимся  поведением
(девиантов).

Тема 5. Типология культур, характеристика основных типов
Типология  организационных  культур  по  национальным  особенностям  поведения

(Хофштеде, Ф. Клухольма — Ф. Стродберга и Ф. Тромпенариуса). Типология организационных
культур  в  зависимости от специфики деятельности.  Типология организационных культур  по
признаку специфики гендерных отношений. Комплексные типологии организационных культур.

Тема 6. Содержание и показатели анализа организационной культуры
Показатели  организационной  культуры.  Инструменты  оценки  организационной

культуры.  Инструмент  оценки  конкурентных  ценностей  Гендерный  аспект  анализа
организационной культуры

Тема 7. Принципы и методы формирования и поддержания организационной культуры
Позиции по проблеме формирования организационной культуры. Методы формирования

организационной культуры. Факторы, влияющие на формирование организационной культуры.
Этапы формирования организационной культуры

Тема 8. Взаимосвязь культуры и стратегии организации
Модель  конкурентных  стратегий,  разработанная  М.  Портером.  Модель  стратегии  X.

Шварца и С. Дэвиса.

Тема 9. Изменение культуры организации.
Этапы  измерения  культуры  организации.  Обоснование  необходимых  изменений.

Сортировка,  отбор,  разработка  новшеств.  Обсуждение,  доработка,  внедрение.  Контроль,
корректировка, оценка.

Тема 10. Влияние организационной культуры на эффективность предприятия
Понятие эффективность. Модель эффективности Питерса-Уотермана. Модель Квина-

Рорбаха. Модель Парсонса. Модель Caтe.
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4. Образовательные технологии
Конкретные  формы,  методы  и  средства  организации  и  проведения  образовательного

процесса могут быть следующими:
Неимитационные технологии обучения:
- лекция и ее разновидности (проблемная лекция, лекция-беседа, лекция с применением

обратной связи);
- семинар;
- подготовка докладов по темам дисциплины;
- контрольная работа;
- письменное тестирование.
Неигровые имитационные технологии:
- анализ конкретных ситуаций;
- групповые дискуссии.
Игровые имитационные технологии:
- презентации;
- деловые игры (аттестационные, дидактические).

5. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы обучающихся
Самостоятельная  работа  проводится  с  целью  углубления  знаний  по  дисциплине  и

предусматривает:
- повторение пройденного учебного материала, чтение рекомендованной литературы;
- подготовку к практическим занятиям;
- выполнение общих и индивидуальных домашних заданий;
- работу с Интернет и прочими электронными источниками;
- подготовку к сдаче зачета.

Планирование времени на самостоятельную работу важно осуществлять на весь семестр,
предусматривая при этом повторение пройденного материала.

Самостоятельная работа студентов, прежде всего, заключатся в изучении литературы,
дополняющей материал, излагаемый в лекционной части курса. Необходимо овладеть навыками
библиографического поиска, в том числе в сетевых Интернет-ресурсах, научиться сопоставлять
различные точки зрения и определять методы исследований.

Предполагается,  что,  прослушав  лекцию,  студент  должен  ознакомиться  с
рекомендованной литературой из основного списка, затем обратится к источникам, указанным в
библиографических  списках  изученных  книг,  осуществит  поиск  и  критическую  оценку
материала на сайтах Интернет, соберет необходимую информацию. 

Существует несколько методов работы с литературой.
Один из них – метод повторения: смысл прочитанного текста можно заучить наизусть.

Простое повторение воздействует на память механически и поверхностно. Полученные таким
путем сведения легко забываются.

Наиболее  эффективный метод –  метод осознанного  запоминания:  прочитанный текст
нужно  подвергнуть  большей,  чем  простое  заучивание,  обработке.  Чтобы  основательно
обработать  информацию,  важно  произвести  целый  ряд  мыслительных  операций:
прокомментировать  новые  данные;  оценить  их  значение;  поставить  вопросы;  сопоставить
полученные сведения с ранее известными.

Для улучшения обработки информации очень важно устанавливать осмысленные связи,
структурировать  новые  сведения.  Изучение  научной,  учебной  и  иной  литературы  требует
ведения  рабочих  записей.  Форма  записей  может  быть  весьма  разнообразной:  простой  или
развернутый план, тезисы, цитаты, конспект.
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При  подготовке  к  промежуточной  аттестации  по  дисциплине следует
руководствоваться перечнем вопросов для подготовки к зачету по курсу. При этом необходимо
уяснить суть основных понятий дисциплины.

6. Фонд оценочных средств для промежуточной аттестации по дисциплине (модулю),
включающий:

6.1. Перечень компетенций выпускников образовательной программы с указанием результатов
обучения  (знаний,  умений,  владений),  характеризующих  этапы  их  формирования,  описание
показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах их формирования.

ПК-1: владением навыками использования основных теорий мотивации, лидерства и власти для
решения  стратегических  и  оперативных  управленческих  задач,  а  также  для  организации
групповой  работы  на  основе  знания  процессов  групповой  динамики  и  принципов
формирования  команды,  умение  проводить  аудит  человеческих  ресурсов  и  осуществлять
диагностику организационной культуры.

Индикаторы 
компетенций

ОЦЕНКИ СФОРМИРОВАННОСТИ КОМПЕТЕНЦИЙ

Зачтено Не зачтено

Знания 
Уровень знаний ниже минимальных 
требований. Имели место грубые 
ошибки.

Уровень знаний соответствует или 
превышает минимально допустимый в 
рамках программы подготовки. 
Имеющиеся ошибки негрубые или 
отсутствуют.

Умения 

При  решении  стандартных  задач  не
продемонстрированы  основные
умения. Имели место грубые ошибки.
С  большими  затруднениями
выполняются  практические  задания
или не выполняются вовсе. 

Продемонстрированы  основные
умения.  Допущенные  при  решении
типовых  задач  ошибки  не  были
грубыми.  Практические  задания
выполнены  в  полном  или  в
практически  полном  объеме  без
значительных затруднений.

Наличие навыков 
(владение опытом)

При  решении  стандартных  задач  не
продемонстрированы базовые  навыки.
Имели место грубые ошибки.

Имеется минимальный набор навыков
для  решения  стандартных  задач  с
некоторыми недочетами

Шкала оценок по 
проценту правильно 
выполненных 
контрольных заданий

0-50% 50-100%

6.2. Описание шкал оценивания.
Зачет проводится в устной форме по утверждённым заведующим кафедрой (директором

филиала)  билетам.  Обязательной  является  подготовка  студентом  развёрнутого  ответа  по
существу вопросов  билета,  на  что  отводится  не  менее  45  минут. На  зачете  не  допускается
наличие  у  обучающихся  посторонних  предметов,  в  том  числе  технических  устройств
(мобильных  телефонов  и  пр.),  пользование  которыми  может  затруднить  либо  сделать
невозможной  объективную  оценку  результатов  промежуточной  аттестации.  Обучающиеся,
нарушившие  правила  проведения  зачета,  по  решению  экзаменатора  и  заведующего
соответствующей кафедрой могут быть удалены из аудитории. При этом в экзаменационную
ведомость удалённому с зачета студенту проставляется оценка «не зачтено». При проведении
зачета  в  устной форме  по  билетам оцениваются  общее  понимание  студентом содержания  и
структуры  вопроса,  полнота  раскрытия  каждого  из  элементов  вопроса,  степень  владения
базовой  терминологией,  понимание  применимости  и  особенностей  практического
использования  излагаемых  теоретических  положений.  Экзаменатор  для  уточнения  оценки
вправе задавать дополнительные вопросы, предусмотренные рабочей программой.

Уровень  знаний,  обучающихся  определяется  следующими оценками:  «зачтено»  и  «не
зачтено».

7



Условиями оценивания результатов освоения дисциплины являются:
- валидность (объекты оценки должны соответствовать поставленным целям обучения);
- полнота и адекватность отображения требований образовательного стандарта и ОПОП;
-  надежность (использование единообразных стандартов и критериев оценивания);
-  справедливость  (разные  студенты  должны  иметь  равные  возможности  добиться

успеха);
- эффективность (не отнимать много времени у студентов и преподавателей);
- обеспечение решения оценочной задачи.

Оценка Уровень подготовки 
Зачтено В целом хорошая подготовка с заметными ошибками или 

недочетами. Студент дает полный ответ на все теоретические 
вопросы билета, но имеются неточности в определениях понятий, 
процессов и т.п. Допускаются ошибки при ответах на 
дополнительные и уточняющие вопросы экзаменатора. Студент 
работал на практических занятиях

Не зачтено Подготовка недостаточная и требует дополнительного изучения 
материала. Студент дает ошибочные ответы, как на теоретические 
вопросы билета, так и на наводящие и дополнительные вопросы 
экзаменатора. Студент пропустил большую часть практических 
занятий

6.3. Критерии  и  процедуры  оценивания  результатов  обучения  по  дисциплине  (модулю),
характеризующих этапы формирования компетенций.
Для оценивания результатов обучения в виде знаний используются следующие процедуры и
технологии:
- тестирование;
- индивидуальное собеседование,
- письменные ответы на вопросы.
- т.п.
Для  оценивания  результатов  обучения  в  виде  умений  и  владений используются  следующие
процедуры и технологии:
-  практические контрольные задания (далее  – ПКЗ),  включающих одну или несколько задач
(вопросов)  в  виде  краткой  формулировки  действий  (комплекса  действий),  которые  следует
выполнить, или описание результата, который нужно получить.
По сложности ПКЗ разделяются на простые и комплексные задания.
Простые ПКЗ предполагают решение в одно или два действия. К ним можно отнести: простые
ситуационные  задачи  с  коротким  ответом  или  простым  действием;  несложные  задания  по
выполнению  конкретных  действий.  Простые  задания  применяются  для  оценки  умений.
Комплексные задания требуют многоходовых решений как в типичной, так и в нестандартной
ситуациях.  Это  задания  в  открытой  форме,  требующие поэтапного решения  и  развернутого
ответа,  в  т.ч.  задания  на  индивидуальное  или  коллективное  выполнение  проектов,  на
выполнение  практических  действий  или  лабораторных  работ.  Комплексные  практические
задания применяются для оценки владений.
Типы практических контрольных заданий:
-  задания  на  установление  правильной  последовательности,  взаимосвязанности  действий,
выяснения влияния различных факторов на результаты выполнения задания; 
- установление последовательности (описать алгоритм выполнения действия),
-  нахождение  ошибок  в  последовательности  (определить  правильный  вариант
последовательности действий);
- указать возможное влияние факторов на последствия реализации умения и т.д.
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-  задания  на  принятие  решения  в  нестандартной  ситуации  (ситуации  выбора,
многоальтернативности решений, проблемной ситуации);
- задания на оценку последствий принятых решений;
- задания на оценку эффективности выполнения действия
- т.п.

6.4. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки результатов
обучения, характеризующих этапы формирования компетенций и (или) для итогового контроля
сформированности компетенции.

Фонд тестовых заданий
1) Антропологический подход к определению культуры заключается в 
a) признании самоценности культуры каждого народа,
b) признании культуры как фактора организации и образования жизни какого-либо общества,
c) формулировке того, что культура представляется как содержание или как способ бытия 
общества,
d) признании культуры, как данности, не зависящей от человека.

2) Отметьте факторы, влияющие на организационную культуру, связанные с персоналом.
a) квалификация, образование и общий уровень развития персонала,
b) характер и содержание работы,
c) уровень правового развития общества,
d) отношение к организационной культуре компании потребителей.

3) Социологический подход к определению культуры заключается в
a) признании самоценности культуры каждого народа,
b) признании культуры как фактора организации и образования жизни какого-либо общества,
c)  формулировке  того,  что  культура  представляется  как  содержание  или  как  способ  бытия
общества,
d) признании культуры, как данности, не зависящей от человека.

4) Философский подход к определению культуры заключается в
a) признании самоценности культуры каждого народа,
b) признании культуры как фактора организации и образования жизни какого-либо общества,
c)  формулировке  того,  что  культура  представляется  как  содержание  или  как  способ  бытия
общества,
d) признании культуры, как данности, не зависящей от человека.

5)  Что  не  относится  к  характеристикам,  на  основе  которых  Ф.  Харрис  и  Р. Моран
предлагают рассматривать конкретную организационную культуру
a) коммуникационная система и язык общения,
b) внешний вид,
c) привычки и традиции,
d) контроль.

6) Отметьте элементы рамочной конструкции конкурирующих ценностей 
организационной культуры, которые присущи типологии К. Кэмерона и Р.Куинна.
a) клан,
b) феминизм,
c) иерархия,
d) бюрократия.
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7) Что не относится к элементам организационной культуры?
a) ценности,
b) нормы,
c) символика,
d) образцы базовых предложений.

8) Какие уровни организационной культуры существуют?
a) поверхностный,
b) глубинный,
c) внешний,
d) внутренний.

9)  Способствовать  реализации  стратегии  организации  посредством  создания
высокоэффективного  мотивационного  механизма,  обеспечивающего  высокую
организационную эффективность и лояльность персонала организации – это:
a) определение организационной культуры;
b) цель организационной культуры;
c) функция организационной культуры;
d) механизм действия организационной культуры.
10) Отметьте возможные подходы к организационной культуре, которые выделил Е. Молл.
a) внешний,
b) внутренний,
c) понятийный,
d) когнитивный.

11) Какой функции организационной культуры не существует?
a) ресурсосберегающей,
b) ценностеобразующей,
c) коммуникационной,
d) инновационной.

12)  К  какой  функции  организационной  культуры  можно  отнести  «развитие  системы
социальной  стабильности  в  организации,  достижение  общего  согласия  на  основе
объединяющего  действия  важнейших  элементов  культуры,  роста  сплоченности
коллектива»?
a) мотивирующей,
b) коммуникационной,
c) стабилизационной,
d) познавательной.

13) Что не относится к внутренним факторам, влияющим на организационную культуру?
a) характер и содержание работы компании,
b) внутренний и внешний дизайн компании,
c) уровень научно-технического развития отрасли,
d) политика компании в области инноваций.

14)  Что  можно  отнести  к  факторам  управления,  оказывающим  влияние  на
организационную культуру?
a) деловую среду в целом и в отдельной отрасли,
b) этические и моральные нормы и ценности, превалирующие в обществе,
c) общие экономические условия,
d) средства и методы, используемые для достижения цели.
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15) Когда происходит зарождение организационной культуры?
a) при объединении людей в группы,
b) на этапе создания организации,
c) при внедрении формальных правил и процедур,
d) при внедрении санкций.

16) Отметьте факторы определяющие силу организационной культуры?
a) разделяемость,
b) общность,
c) индивидуализм,
d) интенсивность.

17)  Определяет  степень,  в  которой  члены  организации  признают  основные  ценности
компании – это …
a) разделяемость,
b) общность,
c) индивидуализм,
d) интенсивность.

Пример Кейс-стади.
Описание кейса. Специалисты А и Б взялись за изучение организационной культуры в

двух  дочерних  компаниях  холдинга  Х  (компании  "Стиль"  и  компании  "Забава").
Компании  недавно  вступили  в  холдинг. Согласно  планам  руководства  холдинга,  в  будущем
компании должны тесно сотрудничать, выполняя совместные проекты. На сегодняшний день
руководство испытывает серьезные сложности в управлении компаниями: даже незначительные
совместные проекты компаний терпят неудачу, сотрудники совершенно не могут сработаться, в
дирекцию поступают жалобы и должностные записки от сотрудников компаний с взаимными
обвинениями  в  непрофессионализме.  Некоторые наблюдения  руководства  за  коммуникацией
между специалистами компаний в период выполнения совместных проектов дали основания
считать,  что  причина  плохого  сотрудничества  кроется  в  разнице  корпоративных  культур,
сформировавшихся  в  компаниях  до  вступления  в  холдинг.
Компания "Стиль" занимается издательской деятельностью, ее штат, в основном, составляют
редакторы,  корректоры  и  верстальщики.  Компания  "Забава"  занимается  организацией  и
проведением масштабных праздничных мероприятий. После вступления в холдинг на нее также
были возложены функции внешнего PR и рекламы холдинга  Х.  Штат компании составляют
режиссеры праздников и специалисты по рекламе и PR.

Задачи, которые поставлены руководством холдинга перед исследователями А и Б: на
основании  изучения  организационных  культур  компаний  "Стиль"  и  "Забава"  сделать
заключение  о  причинах  плохого  сотрудничества  компаний  и  предложить  управленческие
действия  по  изменению  сложившейся  ситуации.
Исследователи  А и Б  должны провести  работу самостоятельно  и  не  обсуждать  свои  планы
исследования друг с другом (так как это исследование является отборочным испытанием на
занятие  должности  HR-директора  холдинга).  Оба  должны  предоставить  результаты
исследований и рекомендации по управлению компаниями руководству холдинга.

Исследователь А. Согласно личным представлениям исследователя А, организационная
культура  проявляется  в  том,  насколько сотрудники  дисциплинированы  и  следуют  правилам
организационного распорядка (наш взгляд на корпоративную культуру не совпадает с мнением
исследователя А, но "хозяин - барин").
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Операционализация:  прописывание  в  работе  того,  что  автор  исследования  считает
организационной культурой в реальных измеримых показателях. Исследователь А предложил
следующие измеримые признаки организационной культуры: количество опозданий на рабочее
место,  количество  невыходов  на  работу,  случаи  нарушения  служебной  субординации,
количество опозданий после обеденного перерыва, случаи нарушения служебного дресс-кода и
т.д.

Таким образом, организационная культура каждой компании холдигна Х замерялась на
основании  разработанных  критериев:  методом  наблюдения  или  опроса  сотрудников
подсчитывалась частота каждого случая в каждой компании на протяжении заданного периода и
делался  вывод  об  уровне  развития  организационной  культуры  в  каждой  компании.
Полученные  таким  образом количественные  данные можно  было  в  дальнейшем сравнивать
между  собой,  сопоставлять  с  аналогичными  данными  после  проведения  управленческих
изменений и т.д.

Результаты исследования специалиста А показали, что компания "Забава" значительно
уступает  компании  "Стиль"  по  уровню  развития  организационной  культуры.  Сотрудники
компании "Забава", как значилось в его отчете, "совершенно безалаберно" относятся к правилам
внутреннего  распорядка,  принятым  в  холдинге,  они  часто  опаздывают  на  рабочие  места,
проводят много времени за чаепитием и перекурами. Хотя многие сотрудники "Забавы" часто
остаются на работе после окончания рабочего дня, в целом, их дисциплина оставляет желать
лучшего. В то же время, сотрудники компании "Стиль" очень строго относятся к соблюдению
норм внутреннего распорядка: приходят и уходят с работы точно вовремя, тратят мало времени
на посторонние занятия.

Причина плохого сотрудничества компаний,  по мнению специалиста А, состояла в
том, что сотрудники компании "Стиль", привыкшие к точности и порядку в ведении дел, не
встречали подобной обязательности у сотрудников компании "Забава".  Разница в распорядке
рабочего  дня,  ведении  служебной  документации  и  отношении  к  срокам  выполнения  работ
сотрудников двух компаний полностью исключала возможность плодотворного сотрудничества.

Рекомендации. Специалист предложил руководству холдинга Х проведение обучающих
мероприятий  и  внедрение  новой  системы  дисциплинарного  контроля  за  поведением
сотрудников компании "Забава" с целью повышения уровня корпоративной культуры компании
до  уровня  культуры  компании  "Стиль".  По  мнению  специалиста  А,  только  унификация
дисциплинарных требований к  сотрудникам обеих  компаний,  а  также четкое  описание  всех
производственных процессов могло обеспечить сотрудничество компаний в будущем.

Исследователь Б. Согласно личным представлениям исследователя Б, организационная
культура  проявляется  в  том,  насколько  сотрудники  чувствуют  свою  принадлежность  к
ценностям  организации,  связывают  свои  успехи  с  успехами  организации,  эмоционально  и
когнитивно включены в успех общего дела.

Операционализация понятия в этом случае предложила примерно следующие измеримые
признаки  организационной  культуры:  случаи  проявление  радости  сотрудника  в  связи  с
новостью об успехе компании; поведение вне рамок служебных обязанностей, направленное на
помощь другим сотрудникам и успеху всей компании; чувство оскорбления в случае критики
компании, услышанное от третьих лиц;  чувство гордости от работы в компании; проявление
желания развивать свою карьеру в компании; проявление желания будущего устройства своих
детей  на  работу  в  компанию  и  т.д.
Исследование  специалиста  Б  было  направлено  на  обнаружение  этих  явлений  в  поведении,
мыслях  и  эмоциях  сотрудников  дочерних  компаний  холдинга  Х  (методами  наблюдения,

12



глубинного  интервью,  анкетного  опроса  и  анализа  самоотчетов).
Каждое  найденное  явление  фиксировалось  в  листе  наблюдений  (или  опросном  листе),
подсчитывалась частота проявления этих признаков у сотрудников двух компаний, на основании
чего были сделаны выводы об уровне развития организационной культуры в обеих компаниях.

Полученные  таким  образом  количественные  данные  сравнивались  между  собой,
сопоставлялись с аналогичными данными после проведения информационных, мотивационных
или обучающих мероприятий и т.д.

Результаты  исследования  специалиста  Б  показали,  что  уровень  развития
организационной культуры в компании "Забава" значительно выше, чем в компании "Стиль".
Сотрудники компании "Забава",  занимавшиеся внешним PR холдинга,  в  большинстве  своем
принимали близко к сердцу неудачи холдинга и негативную информацию в его адрес, в то время
как сотрудники компании "Стиль" не интересовались новостями холдинга и считали главным
точное исполнение своих обязанностей и своевременную оплату труда, независимо от того, в
какой компании осуществляется их работа.

Причина плохого сотрудничества компаний,  по  мнению специалиста  Б,  состояла в
том, что сотрудники компании "Забава", лично заинтересованные в успехе холдинга и любых
его проектов, готовы были буквально "ночевать" на рабочих местах и работать в выходные дни.
Они  нередко собирали  экспертные  группы  для  выработки  наиболее  эффективных  способов
выполнения совместных заданий с компанией "Стиль". Работа в группах часто затягивалась до
позднего вечера,  сотрудники "Забавы"  предлагали  много творческих  путей  решения  задачи,
выступали  с  личными  инициативами.  Когда  они  приглашали  на  такие  группы  сотрудников
"Стиля", те отказывались принимать участие в каких-либо занятиях, не связанных напрямую с
их должностными обязанностями. Вскоре сотрудники "Забавы" поняли, что "Стиль" способен
вести  деловую  коммуникацию  только  посредством  служебных  записок  и,  защищенный
формальными  отписками,  проявляет  полное  равнодушие  по  поводу  возможного  провала
совместного проекта. Разница в личностной включенности сотрудников двух компаний в успех
совместного  проекта,  по  мнению  специалиста  Б,  делала  практически  невозможным  их
дальнейшее сотрудничество.

Рекомендации. Специалист  Б  предложил  руководству  холдинга  Х  проведение
информирующих  мероприятий  с  сотрудниками  компании  "Стиль",  тренингов  по  развитию
организационной культуры в компании, а также частичную замену штата компании (увольнение
тех сотрудников,  которые в  анкетном опросе и наблюдении не проявили никаких признаков
идентификации  своих  целей  с  целями  компании  и  работали  в  компании  исключительно  на
основании формальных обязанностей).

Итог Как видно из кейса, исследователи А и Б изучали одну и ту же проблему. Но, в
зависимости от  того,  как  каждый из  них  понимал  организационную культуру (что показала
процедура операционализации),  у них получились совершенно разные исследования. Замеры
специалиста А показали, что организационная культура в компании "Стиль" значительно более
развита  по сравнению с  компанией  "Забава".  В свою очередь,  исследование специалиста  Б,
напротив,  показало  большую развитость  организационной культуры компании "Забава".  Два
разных понимания организационной культуры - две разных операционализации - два разных
результата - совершенно разные советы по управлению компаниями.

Вопросы по кейсу
1. Рекомендации какого специалиста кажутся вам более эффективными?
2. Если бы у вас была возможность решать, какому специалисту вы доверили бы

пост HR-директора холдинга?
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3. Как,  на  ваш  взгляд,  следовало  поступить  руководству  холдинга  Х,  когда
специалисты А  и Б предоставили свои отчеты?

4. Почему  результаты  исследований  и  рекомендации  специалистов  так  сильно
отличались?

Примеры тем для докладов и рефератов для оценки компетенции «ПК-1»:

1. Особенности организации труда персонала в организациях с различными культурами. 
2. Особенности мотивации персонала в организациях с различными корпоративными 

культурами. 
3. Особенности оценки персонала в организациях с различными корпоративными 

культурами. 
4. Учет требований организационной культуры при подборе персонала. 
5. Влияние организационной культуры на адаптацию работников. 
6. Взаимосвязь организационной культуры и стимулирования труда. 
7. Учет организационной культуры при развитии персонала. 
8. Организационная культура как основа трудовых перемещений. 
9. Влияние организационной культуры на процесс высвобождения персонала. 
10.Организационная культура как инструмент регулирования социально-психологических 

отношений. 
11.Учет требований организационной культуры при планировании численности и 

структуры персонала. 

Вопросы к зачету по дисциплине «Управление организационной культурой»:

1. Понятие культура, подходы к анализу «культуры».
2. Понятие организационной культуры и её элементы.
3. Сравнительный  анализ  понятий:  организационная,  корпоративная  и

предпринимательская культуры.
4. Горизонтальное и вертикальное измерение организационной культуры.
5. Уровни организационной культуры.
6. Структура организационной культуры.
7. Характеристики рассмотрения организационной культуры.
8. Подходы к организационной культуре по Е. Молу.
9. Функции организационной культуры.
10. Факторы, влияющие на организационную культуру.
11. Жизненный цикл организационной культуры.
12. Понятие субкультура, критерии возникновения и особенности формирования.
13. Модальная и нормативная субкультуры.
14. Гендерные различия субкультуры.
15. Возрастные различия субкультуры.
16. Профессиональные субкультуры.
17. Субкультуры работников, с отклоняющимся поведением.
18. Типологии  культур  «Среда  —  Организация»  (национальное  в  организационной

культуре).
19. Типологии  культур  «Индивид  —  Организация»  (индивидуальное  в  организационной

культуре).
20. Взаимосвязь стратегии и культуры организации.
21. Показатели анализа организационной культуры
22. Инструменты оценки организационной культуры.
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23. Инструмент оценки конкурентных ценностей
24. Методы поддержания и укрепления организационной культуры.
25. Факторы, влияющие на формирование организационной культуры.
26. Этапы формирования организационной культуры.
27. Базовые конкурентные стратегии.
28. Соотношение  типов  культуры  К.  Камерона  и  Р. Куинна  с  базовыми  конкурентными

стратегиями, разработанными М. Портером.
29. Основные подходы к  разрешению проблемы несовместимости  стратеги  и  культуры в

организации.
30. Этапы изменения культуры организации.
31. Соотношение понятий «эффективность» и «эффект».
32. Модель эффективности Caтe.
33. Модель эффективности Парсонса.
34. Модель эффективности Квина—Рорбаха
35. Модель эффективности Питерса—Уотермана.
36. Характеристика основных типов определений культуры и их различия.
37. Сравнительный  анализ  организационной,  корпоративной  и  предпринимательской

культур.
38. Основные подходы и методы изучения организационной культуры.
39. Уровни организационной культуры.
40. Основные признаки организационной культуры.
41. Пути формирования организационных ценностей.
42. Составные элементы ценностной модели организационной культуры.
43. Характеристика символов «высокого» и «низкого» профиля.
44. .Параметры японского и западноевропейского менталитетов С. Иошимури.
45. Основные ценностные установки согласно У. Нойману.
46. Основные показатели национальной культуры по Г. Хофстеду.
47. Типы организационных культур по Т. Дилу, А. Кеннеди.
48. Векторы ценностных ориентации организационной культуры согласно типологии Р. 

Блейка, Д. Мутона.
49. Основа типологии организационной культуры С. Ханди.
50. Основные типы организационных культур по К. Камерону, Р. Куинну.
51. Основные характеристики рыночной культуры.
52. Модель конкурентных стратегий.
53. Основные конкурентные стратегии.
54. Взаимосвязь конкурентных стратегий М. Портера и типов культур по К. Камерону, Р. 

Куинну.
55. Решение проблемы несовместимости стратегии и культуры в организации.
56. Основные модели формирования организационной культуры.
57. Основные методы поддержания и укрепления организационной культуры.
58. Этапы изменения культуры организации по Камерону, Куинну.
59. Этапы изменения культуры организации, обоснованные В. Козловым.
60. Эффективность организационной культуры.

6.5. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания.
С  целью  определения  уровня  овладения  компетенциями,  закрепленными  за

дисциплиной,  в  заданные  преподавателем  сроки  проводится  текущий  и  промежуточный
контроль  знаний,  умений  и  навыков  каждого  обучающегося.  Все  виды  текущего  контроля
осуществляются  на  занятиях  семинарского  типа,  практических  занятиях.  Исключение
составляет устный опрос, который может проводиться в начале или конце лекционного занятия
в течение 15-20 мин. с целью закрепления знаний терминологии по дисциплине.

Процедура оценивания компетенций обучающихся основана на следующих принципах:
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1. Периодичность проведения оценки.
2.  Многоступенчатость:  оценка  (как  преподавателем,  так  и  студентами  группы)  и

самооценка обучающегося, обсуждение результатов и комплекс мер по устранению недостатков.
3.  Единство  используемой  технологии  для  всех  обучающихся,  выполнение  условий

сопоставимости результатов оценивания.
4.  Соблюдение  последовательности  проведения  оценки:  предусмотрено,  что  развитие

компетенций идет по возрастанию их уровней сложности,  а  оценочные средства на  каждом
этапе  учитывают это  возрастание.  На  первом этапе  изучения  дисциплины  идет  накопление
знаний  обучающихся.  На  следующем  этапе  изучения  дисциплины  делается  акцент  на
компонентах «уметь» и «владеть» посредством выполнения типовых заданий с возрастающим
уровнем сложности.  Затем предусматриваются устные опросы с  практикоориентированными
вопросами и заданиями. На заключительном практическом занятии проводится тестирование по
дисциплине.

Основное  требование  к  организации  системы  оценивания  и  структуры  оценочных
средств  в  отношении  компетенций  как  предмета  контроля  результатов  обучения  –  это
требование измеримости.

Достоверность и сопоставимость оценок достигается за счет учета следующих факторов:
- дидактико-диалектической взаимосвязи результатов образования и компетенций;
- формирование и развитие компетенций через усвоение содержания образовательных

программ,  самой  образовательной  средой  вуза  и  используемыми  образовательными
технологиями;

- необходимость оценивания компетенций в квазиреальной деятельности при условии
максимального приближения к ситуации будущей практики;

- использование индивидуальных и групповых оценок, взаимооценки (рецензирования
студентами работ друг друга, взаимное оппонирование студентами проектов, исследовательских
работ, экспертные оценки группами из студентов, преподавателей, работодателей и др.);

-  анализ  достижений  по  итогам  оценивания  с  выявлением  положительных  и
отрицательных индивидуальных и групповых результатов и направлений развития.

Промежуточная аттестация по дисциплине проводится в форме зачета.
Зачет выставляется по итогам успешного выполнения заданий текущего контроля. Для

получения зачета необходимо выполнить все задания текущего контроля в соответствующем
семестре на оценку не менее чем «удовлетворительно».

К зачету по учебной дисциплине по представлению преподавателя, ведущего аудиторные
занятия, и решению, принятому на заседании кафедры, не допускаются обучающиеся:

1) пропустившие более 50% практических и семинарских занятий;
2) не прошедшие или выполнившие неудовлетворительно контрольные задания по 4 и

более  темам  курса  (решение  ситуационных  задач,  прохождение  тестирования,  анализ
исторических источников).

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

а) основная литература
1. Организационная культура: Учебное пособие / Балашов А.П. - М.: Вузовский учебник,

НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 278 с.: 60x90 1/16 (Переплёт 7БЦ) ISBN 978-5-9558-0475-0 - 
Режим доступа: http://znanium.com/catalog/product/526897

2. Грошев, И.В. Организационная культура: Учеб. пособие для студентов вузов, 
обучающихся по специальности 061100 «Менеджмент организации» / И.В. Грошев, П.В. 
Емельянов, В.М. Юрьев. — М. : ЮНИТИ-ДАНА, 2017. - 288 с. - ISBN 978-5-238-00793-
0. - Режим доступа: http://znanium.com/catalog/product/1028734

3. Организационная культура компании: Учебное пособие / Т.О. Соломанидина. - 2-e 
изд., перераб. и доп. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2015. - 624 с.: 60x90 1/16. - (Высшее 
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образование: Бакалавриат). (переплет) ISBN 978-5-16-003946-6 - Режим доступа: 
http://znanium.com/catalog/product/473927

б) дополнительная литература
1. Организационная  культура  в  таблицах,  тестах,  кейсах  и  схемах:  Учебно-

методические материалы / Т.О. Соломанидина. - М.: ИНФРА-М, 2009. -  395 с.:  60x90
1/16.  -  (Высшее  образование).  (переплет)  ISBN  5-16-002708-4  -  Режим  доступа:
http://znanium.com/catalog/product/177224

2. Организационная культура: формирование, развитие и оценка: Учебное пособие /
О.Г.  Тихомирова.  -  М.:  НИЦ  ИНФРА-М,  2015.  -  151  с.:  60x88  1/16.  -  (Высшее
образование:  Бакалавриат).  (обложка)  ISBN  978-5-16-004534-4  -  Режим  доступа:
http://znanium.com/catalog/product/463431

в) программное обеспечение и Интернет-ресурсы
1. Фонд  образовательных  электронных  ресурсов  ННГУ  http://www.unn.ru/books/resources

[Дата обращения: 26.04.2019]
2. Электронная библиотека учебников http://studentam.net/ [Дата обращения: 26.04.2019]
3. Российская государственная библиотека http://www.rsl.ru/ [Дата обращения: 26.04.2019]
4. Научная электронная библиотека http://elibrary.ru/ [Дата обращения: 26.04.2019]
5. Журнал «Менеджмент в России и за рубежом» http://www.mevriz.ru/ [Дата обращения:

26.04.2019]
6. Российский журнал менеджмента http://www.rjm.ru/ [Дата обращения: 26.04.2019]
7. Федеральный  образовательный  портал  «Экономика,  социология,  менеджмент»

www.ecsocman.edu.ru [Дата обращения: 26.04.2019]
8. Операционная система Microsoft Windows
9. Пакет прикладных программ Microsoft Office
10. Правовая система «Консультант плюс»
11. Правовая система «Гарант»

Перечень  информационных  технологий,  используемых  при  осуществлении
образовательного процесса по дисциплине, включая перечень программного обеспечения
и информационных справочных систем (при необходимости)

Информационные  технологии  используются  для  представления  информации,  выдачи
рекомендаций  и  консультирования  по  оперативным  вопросам  (электронная  почта),  также
используются мультимедиа-средства (ноутбук, проектор).

В  качестве  образовательных  технологий  при  изучении  дисциплины  используются
мультимедийные технологии, современные пакеты программных продуктов.

Реализация  программы  предполагает  наличие  лицензионного  и  свободно
распространяемого программного обеспечения:

 система «Консультант плюс»,
 система «Гарант».

В ходе проведения занятий рекомендуется использовать компьютерные иллюстрации для
поддержки различных видов занятий, подготовленные с использованием  Microsoft Office или
других средств визуализации материала.

8. Материально-техническое обеспечение дисциплины (модуля)

Реализация программы предполагает наличие:
- учебных аудиторий для проведения занятий лекционных типа, занятий семинарского

типа,  групповых  и  индивидуальных  консультаций,  текущего  контроля  и  промежуточной
аттестации, помещения для самостоятельной работы.

-  компьютерного  класса,  имеющего  компьютеры,  объединенные  сетью  с  выходом  в
Интернет;
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- лицензионного (операционная система Microsoft Windows, пакет прикладных программ
Microsoft Office) и свободно распространяемого программного обеспечения. 

9. Особенности организации обучения по дисциплине для инвалидов и лиц с
ограниченными возможностями здоровья

9.1. Обучение  обучающихся  с  ограниченными  возможностями  здоровья  при  необходимости
осуществляется филиалом с использованием специальных методов обучения и дидактических
материалов,  составленных  с  учетом  особенностей  психофизического  развития,
индивидуальных возможностей и состояния здоровья таких обучающихся (обучающегося).

Профессорско-педагогический  состав  знакомится  с  психолого-физиологическими
особенностями  обучающихся  инвалидов  и  лиц  с  ограниченными  возможностями  здоровья,
индивидуальными  программами  реабилитации  инвалидов  (при  наличии).  В  соответствии  с
методическими рекомендациями Минобрнауки РФ (утв. 8 апреля 2014 г. N АК-44/05вн) в курсе
предполагается  использовать  социально-активные  и  рефлексивные  методы  обучения,
технологии  социокультурной  реабилитации  с  целью  оказания  помощи  в  установлении
полноценных  межличностных  отношений  с  другими  студентами,  создании  комфортного
психологического климата в студенческой группе.  Подбор и разработка учебных материалов
производятся с учетом предоставления материала в различных формах: аудиальной, визуальной,
с использованием специальных технических средств и информационных систем. 

9.2. В целях освоения учебной программы дисциплины инвалидами и лицами с ограниченными
возможностями здоровья филиал обеспечивает:
a для инвалидов и лиц с ограниченными возможностями здоровья по зрению: 
 размещение в доступных для обучающихся, являющихся слепыми или слабовидящими,

местах  и  в  адаптированной  форме  справочной  информации  о  расписании  учебных
занятий; 

 присутствие ассистента, оказывающего обучающемуся необходимую помощь; 
 выпуск альтернативных форматов методических материалов (крупный шрифт).
b для инвалидов и лиц с ограниченными возможностями здоровья по слуху: 
 присутствие ассистента, оказывающего обучающемуся необходимую помощь. 
c для  инвалидов  и  лиц  с  ограниченными  возможностями  здоровья,  имеющих  нарушения

опорно-двигательного аппарата: 
 возможность  беспрепятственного  доступа  обучающихся  в  учебные  помещения,

туалетные комнаты и другие помещения, а также пребывание в указанных помещениях;
 присутствие ассистента, оказывающего обучающемуся необходимую помощь. 

9.3. Образование  обучающихся  с  ограниченными  возможностями  здоровья  может  быть
организовано  как  совместно  с  другими  обучающимися,  так  и  в  отдельных  группах  или  в
отдельных организациях.

9.4. Перечень учебно-методического обеспечения самостоятельной работы обучающихся  по
дисциплине.

Учебно-методические  материалы для  самостоятельной  работы  обучающихся  из  числа
инвалидов  и  лиц  с  ограниченными  возможностями  здоровья  предоставляются  в  формах,
адаптированных к ограничениям их здоровья и восприятия информации: 

№
п/п

Критерии студентов Формы

1
С нарушением слуха  в печатной форме

 в форме электронного документа
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2
С нарушением зрения  в печатной форме увеличенным шрифтом

 в форме электронного документа

3
С  нарушением  опорно-
двигательного аппарата 

 в печатной форме
 в форме электронного документа

Данный  перечень  может  быть  конкретизирован  в  зависимости  от  контингента
обучающихся. 

9.5. Фонд оценочных средств для проведения промежуточной аттестации обучающихся по
дисциплине.

9.5.1 Перечень фондов оценочных средств, соотнесённых с планируемыми результатами
освоения образовательной программы.

Для студентов  с  ограниченными возможностями здоровья  предусмотрены следующие
оценочные средства: 

№
п/п

Критерии студентов Виды оценочных
средств

Формы контроля и оценки
результатов обучения 

1
С нарушением слуха тест преимущественно письменная

проверка

2
С нарушением зрения собеседование по

вопросам
преимущественно устная

проверка (индивидуально)

3
С  нарушением  опорно-
двигательного аппарата 

решение письменных
тестов, контрольные

вопросы

письменная проверка

Студентам  с  ограниченными  возможностями  здоровья  увеличивается  время  на
подготовку ответов к зачёту/экзамену.

9.5.2 Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, умений,
навыков и (или) опыта деятельности, характеризующие этапы формирования компетенций.

При  проведении  процедуры  оценивания  результатов  обучения  инвалидов  и  лиц  с
ограниченными  возможностями  здоровья  предусматривается  использование  технических
средств, необходимых им в связи с их индивидуальными особенностями.

Процедура  оценивания  результатов  обучения  инвалидов  и  лиц  с  ограниченными
возможностями  здоровья  по  дисциплине  предусматривает  предоставление  информации  в
формах, адаптированных к ограничениям их здоровья и восприятия информации: 

Для лиц с нарушениями зрения: 
 в печатной форме увеличенным шрифтом; 
 в форме электронного документа. 

Для лиц с нарушениями слуха: 
 в печатной форме; 
 в форме электронного документа. 

Для лиц с нарушениями опорно-двигательного аппарата: 
 в печатной форме; 
 в форме электронного документа. 

Данный  перечень  может  быть  конкретизирован  в  зависимости  от  контингента
обучающихся.
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При  проведении  процедуры  оценивания  результатов  обучения  инвалидов  и  лиц  с
ограниченными возможностями здоровья по дисциплине (модулю) обеспечивается выполнение
следующих  дополнительных  требований  в  зависимости  от  индивидуальных  особенностей
обучающихся: 

1.  инструкция  по  порядку  проведения  процедуры  оценивания  предоставляется  в
доступной форме (устно, в письменной форме); 

2.  доступная форма предоставления заданий оценочных средств (в печатной форме,  в
печатной  форме  увеличенным  шрифтом,  в  форме  электронного  документа,  задания
зачитываются ассистентом); 

3.  доступная форма предоставления  ответов  на  задания  (письменно на  бумаге,  набор
ответов на компьютере, с использованием услуг ассистента, устно). 

При  необходимости  для  обучающихся  с  ограниченными  возможностями  здоровья  и
инвалидов  процедура  оценивания  результатов  обучения  по  дисциплине  (модулю)  может
проводиться в несколько этапов.

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

Для  освоения  дисциплины  инвалидами  и  лицами  с  ограниченными  возможностями
здоровья предоставляются основная и дополнительная учебная литература в виде электронного
документа в фонде библиотеки и/ или в электронно-библиотечных системах. 

9.7. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины.
В  освоении  дисциплины  инвалидами  и  лицами  с  ограниченными  возможностями

здоровья  большое  значение  имеет  индивидуальная  работа.  Под  индивидуальной  работой
подразумевается две формы взаимодействия с преподавателем: индивидуальная учебная работа
(консультации), т.е. дополнительное разъяснение учебного материала и углубленное изучение
материала  с  теми  обучающимися,  которые  в  этом  заинтересованы,  и  индивидуальная
воспитательная  работа.  Индивидуальные  консультации  по  предмету  являются  важным
фактором,  способствующим  индивидуализации  обучения  и  установлению  воспитательного
контакта  между  преподавателем  и  обучающимся  инвалидом  или  обучающимся  с
ограниченными возможностями здоровья. 

9.8. Описание  материально-технической  базы,  необходимой  для  осуществления
образовательного процесса по дисциплине.

Освоение дисциплины инвалидами и лицами с ограниченными возможностями здоровья
осуществляется с использованием средств обучения общего и специального назначения: 
 лекционная  аудитория  –  мультимедийное  оборудование,  источники  питания  для

индивидуальных технических средств; 
 учебная  аудитория  для  практических  занятий  (семинаров)  -  мультимедийное

оборудование, источники питания для индивидуальных технических средств;
 учебная  аудитория  для  самостоятельной  работы  –  стандартные  рабочие  места  с

персональными  компьютерами;  рабочее  место  с  персональным  компьютером,  с
программой экранного доступа, программой экранного увеличения «экранная лупа» для
студентов с нарушением зрения. 

В аудитории, где обучаются инвалиды и лица с ограниченными возможностями здоровья,
предусмотрены места для обучающихся с учётом ограничений их здоровья. 

Программа  составлена  в  соответствии  с  требованиями  ФГОС  ВО  по  направлению
38.03.02 МЕНЕДЖМЕНТ.
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20



Доктор социологических наук, профессор кафедры социально-экономических дисциплин
Дзержинского филиала ННГУ Судьин С.А.

 кандидат  философских  наук,  доцент  кафедры  гуманитарно-правовых  дисциплин
Дзержинского филиала ННГУ Яковлева Е.И.

Программа  одобрена  на  заседании  объединенной  методической  комиссии  ИОО  и
филиалов университета, протокол № 13 от  29.04. 2019 года. 

21


