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1. КОНСПЕКТ ЛЕКЦИЙ 

 

1.1 Лекция №1 (2часа) 

Тема: «Трудовой коллектив как малая социальная группа и как объект 

управления» 

1.1.1 Вопросы лекции: 

1. Коллектив как объект управления. 

2. Развитие трудового коллектива. 

 

1.1.2 Краткое содержание вопросов: 

 

1.Коллектив как объект управления. 

Слово «управление» мы слышим в самых различных ситуациях. Например, «этот 

человек прекрасно управляет собой». А у А.С. Пушкина в «Евгении Онегине» старшая 

Ларина открыла для себя «искусство мужем управлять» и т.д. 

Управление – особого рода человеческая деятельность руководящего, 

организаторского характера, осуществляемая в рамках коллективного труда. 

Процесс управления понимается как целенаправленное информационное 

взаимодействие между субъектом и объектом управления с целью перевода объекта из 

одного состояния в другое или поддержание его в заданном состоянии при воздействии 

различныхвозмущений путем влияния субъекта на переменные параметры. Когда в качестве 

управления выступает коллектив, переменными параметрами могут быть: активизация, 

сплочение, ценностная ориентация, материальное и моральное стимулирование и т.д. 

Объективные признаки существования коллектива: 

1. Коллектив объединяет людей на решение задач социально полезных обществу. 

2. Коллектив объединяет людей самим процессом деятельности. Поставленные цели  

достигаются только совместными усилиями, только в процессе кооперации и разделения 

труда. 

3. Коллектив – это не спонтанно возникшая группа, а организация людей с 

органамиуправленияисамоуправления. 

Коллектив обладает следующими социально-психологическими характеристиками: 

- Психологической направленностью на достижение социально значимых целей 

- высоким уровнем сплоченности, которая направлена на решение определенных 

задач не внутри группы, а вне ее 

- развитием деловых отношений общегруппового уровня 

- самоорганизацией коллектива, т.е. способностью сохранять групповую целостность 

и высокую продуктивность в условиях дефицита руководства 

Зрелый коллектив выполняет ряд важнейших социальных функций. 

Системообразующей является трудовая функция, связанная с организацией и 

выполнением труда, направленного на осуществление стоящих перед организацией 

соответствующих задач. 

Управленческая функция реализуется в различных формах участия в управлении, 

например, через своих представителей, общим собранием и т.п. 

Функция контроля трудового коллектива проявляется как самоконтроль и контроль за  

деятельностью администрации. Люди, объединяясь в коллективе, реализуют и защитную 

функцию, отстаивая интересы отдельных членов коллектива, всей группы. 

Не меньшее значение для успешной деятельности коллектива имеют организационная 

функция и функция взаимопомощи. Достаточно тесно с ними связана воспитательная 

функция, которая обусловливается качественным составом коллектива. Именно в коллективе 

совершенствуются не только необходимые профессиональные и деловые качества 

работника, но и многие его личностные качества. 

Социально-бытовые функции коллектива определяются степенью удовлетворения 



настоящих и будущих потребностей его членов, обеспечивая при этом социальную 

справедливость распределения благ. 

Функция саморегуляции способствует приспособляемости к постоянно меняющимся 

условиям жизнедеятельности, зависящим от своих потребностей, а также условий и 

требований социальной системы. 

Политическая функция трудового коллектива связана с потребностью в надежности 

иперспективе, самоутверждении и свободе, вынуждает человека участвовать в организации и 

управлении обществом и таким образом защищать свои интересы, наиболее полно 

удовлетворяя свои потребности. Этой задаче служат общественные организации коллектива. 

Важной социально-психологической функцией является сплочение. Сплотить 

коллектив – это значит, выработать у него свойство сохранять свою целостность как 

самостоятельное объединение людей. Сплоченность зависит от того, в какой мере выражены 

у членов коллектива чувства, желания, стремления, установки, интересы, убеждения, что 

удерживают их вместе. Если члены коллектива тянутся друг к другу, хотят вместе жить и 

работать, значит, у них есть сплоченность. При неудачах и трудностях сплоченная 

социальная группа консолидируется еще больше, для нее дестабилизирующие толчки не 

столь опасны. Поэтому она способна решать сообща самые сложные и трудные задачи. 

Коллектив хорошо управляется тогда, когда его деловая и социально- 

психологическая подструктуры совпадают или очень близки. Это значит, что руководители 

одновременно должны быть лидерами, пользоваться наибольшим неформальным 

авторитетом. Если же основными лидерами в организации являются рядовые члены 

коллектива, это может затруднить деятельность руководителей. Для успешного управления, 

как минимум, необходима поддержка администрации со стороны лидеров. Если же 

администрация тянет коллектив в одну сторону, а неформальные лидеры – в другую, не 

может быть продуктивной работы. 

Эффективность взаимодействия коллектива с его руководителями зависит от того, в  

какой мере их личность и поведение соответствуют ожиданиям, интересам и ценностным 

ориентациям членов коллектива. 

Необходимыми слагаемыми руководящей деятельности руководителя, 

определяющими коллективизм в работе, являются: умение создавать общественное мнение, 

советоваться с членами коллектива, доверять им, замечать в них положительное, 

незлопамятность и отходчивость и т.д. 

 

2.Развитие трудового коллектива 

Процесс формирования трудового коллектива в общем случае складывается из трех 

этапов: 

Первый этап – ориентационная стадия образуется трудовая общность, основу 

объединения которой составляют преимущественно формально-функциональные связи, 

носящие вынужденный, обусловленный технологией характер. Такие связи осуществляются 

главным образом в силу внешнего, административного давления, надзора и контроля ради 

получения вознаграждения за труд, как средства достижения личных целей, не имеющих 

отношения к главной цели организации. Такая трудовая общность еще не является трудовым 

коллективом и имеет место либо на начальной стадий существования трудовой общности, 

либо в стадии ее кризиса и дезорганизации, когда она по тем или иным причинам 

распадается. 

Второй этап – взаимоадаптационная стадия. Отличается наличием 

сформировавшегося за это время устойчивого «ядра», способного оказывать влияние на 

других сотрудников, цели которых не совпадают с целями организации. Это «зародыш» 

будущего реального трудового коллектива, члены которого идентифицируют себя с 

организацией, воспринимают ее цели как свои собственные. На втором этапе происходит 

сближение людей, установление между ними необходимых контактов и формирование 

общих норм поведения, «цементирующих» коллектив, а также возникают попытки 



установления приоритетов и захвата власти. 

Третий этап – стадия консолидации (сплочения). На 3-м этапе, когда трудовая 

общность может быть названа трудовым коллективом (реальным), большинство ее членов 

разделяют цели организации, идентифицируют себя сданной общностью. На третьем этапе 

коллектив стабилизируется, формируются совместные цели и нормы, налаживается 

надежное сотрудничество, позволяющее получать гарантированные результаты. 

 

1.2 Лекция № 2 (2часа) 

Тема: «Руководство и лидерство в малой группе» 

1.2.1 Вопросы лекции: 

1. Руководство и лидерство. 

2. Стиль руководства. 

 

1.2.2 Краткоесодержаниевопросов: 

 

1. Руководство и лидерство 

Лидерство (leadership) – процесс, в ходе которого определенные члены группы ведут 

за собой всех остальных. 

Лидерство необходимо рассматривать как групповое явление: лидер немыслим в 

одиночку, он всегда дан как элемент групповой структуры, а лидерство есть система 

отношений в этой структуре. Поэтому феномен лидерство относится к динамическим 

процессам малой группы. Этот процесс может быть достаточно противоречивым: мера 

притязаний лидера и мера готовности других членов группы принять его ведущую роль 

могут не совпадать. Выяснить действительные возможности лидера – значит выяснить, как 

воспринимают лидера другие члены группы. Мера влияния лидера на группу  также не 

является величиной постоянной, при определенных обстоятельствах лидерские возможности  

могут возрастать, а при других, напротив, снижается. Иногда понятие лидерства 

отождествляется с понятием «авторитет», что не вполне корректно: конечно лидер выступает 

как авторитет для группы, но не всякий авторитет обязательно означает лидерские 

возможности его носителя. Лидер должен организовать решение какой-то задачи, авторитет 

такой функции не выполняет, он просто может выступать как пример, как идеал, но вовсе не  

брать на себя решение задачи. Поэтому феномен лидерства – это весьма специфическое 

понятие, не описываемое никакими другими понятиями. 

Руководство, по мнению большинства специалистов, связано со статусной властью 

как производной от официальных, формальных отношений. Руководитель может назначаться 

вышестоящими инстанциями; он получает властные полномочия, в т.ч. право на применение 

позитивных и негативных санкций. 

Психологически важно определить специфику сочетания деятельности руководителя 

и деятельности многочисленных лидеров, так же как в его собственной деятельности 

сочетание черт руководителя и лидера. 

Требовательность руководителя как свойство его личности характеризуется такими 

показателями как: 

- Смелость предъявления требований; 

- Постоянство предъявления требований, их устойчивый не эпизодический характер; 

- Гибкость их предъявления, зависимость от сложившейся ситуации, конкретной 

обстановки; 

- самостоятельность требований, их продуманный характер;

 категоричность, непререкаемость требований; 

- разнообразие форм их выражения, особенно способность преподнести их в форме 

шутки, остроумного замечания, сарказма; 

- индивидуализация требований в зависимости от постоянных и временных 

психологических особенностей и состояний людей. 



Целеустремленность как качество личности связана со способностью руководителя, 

совершать преднамеренные действия, направленные на достижение поставленных целей, 

сознательно регулировать свою деятельность, управлять своим поведением и воздействовать 

на состояние морально–психологического климата в коллективе. 

Среди личностных качеств руководителя, оказывающих наибольшее влияние на 

коллектив и завоевание им авторитета, не последнее место занимает высокая 

работоспособность, обычно основанная на хорошем здоровье. Если способность работать 

больше других и лучше других суммируется с высокой культурой, душевностью, 

скромностью, то руководитель по праву получает самую высокую оценку коллектива. 

 

2. Стильруководства 

Стиль руководства можно рассматривать как частную форму стиля вообще. Самое 

общее определение стиля делает акцент на способе взаимодействия личности с миром – как 

предметным, так и социальным. Можно связать стиль с конкретными формами 

жизнедеятельности, при этом он станет атрибутом личности в этой конкретной 

деятельности. 

Виды стилей руководства: 

Авторитарный (диктаторский) стиль, для которого характерны деловые краткие 

распоряжения, запреты с угрозой, неприветливый тон с подчиненными, субъективные 

похвала и порицание. Позиция руководителя - вне группы или выше ее. Дела в коллективе 

(группе) планируются руководителем заранее, решения принимаются единолично, голос - 

решающий, при этом подчиненные знают лишь непосредственные, ближние цели, дальние - 

неизвестны. 

Авторитарный стиль работы отличается чрезмерной централизацией власти, 

приверженностью к единоначалию, самовластным решением большинства не только 

крупных, но и сравнительно мелких вопросов жизни коллектива, сознательным 

ограничением контактов с подчиненными. 

Авторитарный начальник придерживается мнения, что административные 

взыскания – лучший способ воздействия на подчиненных для достижения целей. Работает 

много и заставляет напряженно работать других. Может идти на риск, но расчетливо.  

В общении с людьми подчас невыдержан, а то и груб (но не обязательно). Он может 

быть и благожелательным автократом – корректным, внимательно выслушивающим и 

взвешивающим идеи подчиненных, но пренебрегающим их мнением при принятии 

окончательного решения. Так что и в этом случае стиль по сути своей остается директивным. 

Демократический стиль. Руководитель доводит до подчиненных инструкции в 

форме предложений, поэтому для него типичны товарищеский тон, уважительное и 

внимательноеотношениекколлегам,приэтомпозицияруководителя-внутри группы и 

коллектива. Распоряжения и запреты сочетаются с дискуссиями, похвала и порицание – с 

советами. Мероприятия планируются не заранее, а в группе, решения принимаются на 

основе коллегиального обсуждения, за реализацию которых отвечают руководитель и 

подчиненные. 

Демократический стиль характеризуется сочетанием научных принципов 

руководства с максимальным использованием инициативы и творчества подчиненных, 

широким привлечением к управлению членов коллектива. 

Руководитель демократического стиля постоянно информирует сотрудников о 

состоянии дел и перспективах развития организации. При такой системе общения ему легко 

мобилизовать сотрудников на реализацию поставленных перед ними задач, воспитать у них  

чувство подлинных хозяев; функциональная деятельность руководителя удачно сочетается с 

его работой по воспитанию сотрудников, между ними укрепляется чувство доверия и 

уважения. 

Попустительский (либеральный) стиль. Руководитель с доминированием этого 

стиляне проявляет склонности к похвале и порицаниям, для него типичны полная 



устраненность от дел коллектива и отсутствие сотрудничества. Члены группы работают 

самостоятельно, при этом сам руководитель в ее составе. Дела в группе идут сами по   себе, 

т.к. руководитель не дает никаких указаний, фронты работы складываются из отдельных 

интересов лидеров подгрупп. 

Попустительский стиль характеризуется невмешательством руководителя в ход 

работы. Задачи ставятся в самой общей форме. Контроль исполнения слабый.  

Либеральный руководитель склонен в максимальной степени делегировать другим 

ответственность, зачастую идти на поводу у работников, предоставлять полную свободу, 

граничащую с попустительством. Либеральный стиль руководства отличают обычно 

отсутствие размаха в деятельности, безынициативность и постоянное ожидание указаний 

сверху, нежелание принять на себя ответственность за решения и их последствия, когда они  

неблагоприятны. Пользующийся этим стилем руководитель мало вмешивается в дела 

подчиненных, не проявляет особой активности, выступает в основном в роли посредника во  

взаимоотношениях с другими коллективами. 

Следует отметить, что в чистом виде представители какого-либо стиля фактически не 

встречаются. Речь идет о тяготении руководителя к одному из стилей. Не существует 

«плохих» или «хороших» стилей управления. Конкретная ситуация, вид деятельности, 

личностные особенности подчиненных и др. факторы обусловливают оптимальное 

соотношение каждого стиля и преобладающий стиль руководства.  

 

1.3 Лекция № 3 (2часа) 

Тема: «Психологические основы управления персоналом» 

1.3.1 Вопросы лекции: 

1. Психологические основы управления персоналом. 

2. Основные направления кадровой политики в организации. Проблема привлечения 

персонала. 

 

1.3.2 Краткое содержание вопросов: 

 

1. Психологические основы управления персоналом 

Кадровая политика организации – генеральное направление кадровой работы, 

совокупность принципов, методов, форм организационного механизма по выработке целей и 

задач, направленных на сохранение, укрепление и развитие кадрового потенциала; на 

создание квалифицированного и высокопроизводственного сплоченного коллектива, 

способного своевременно реагировать на постоянно меняющиеся условия рынка с учетом 

стратегии развития организации. 

Направлениякадровой политики: 

1) Управление персоналом организации. Принципы: принцип одинаковой 

необходимости достижения индивидуальных и организационных целей. 

2) Подбор и расстановка персонала. Принципы: 

- Принцип соответствия, предполагает необходимость соответствия объема знаний 

полномочиям, ответственности, возможностям человека; 

- Принцип профессиональной компетенции определяет необходимость наличия 

уровня знаний соответствующего требованиям должности; 

- Принцип практических достижений определяет наличие определенного уровня 

опыта; 

- принцип индивидуальности предполагает наличие индивидуальных 

качеств работника, черт характера для выполнения работы. 

3) Формирование и подготовка резерва для выдвижения на руководящие должности. 

Принципы: 

- Принцип конкурентности – отбор кандидатов на конкурсной основе; 

- Принцип ротаций определяет необходимость планомерной смены должности по 



вертикали и по горизонтали; 

- принцип индивидуальной подготовки определяет необходимость 

подготовки резерва на конкретную должность по индивидуальной программе; 

4) Оценка и аттестация персонала. Принципы: 

- отбор показателей оценки определяет необходимость составления 

системы показателей, включающих в себя: цель оценок, критерии и частоту оценок; 

- принцип оценки выполнения заданий определяет необходимость 

оценки результатов деятельности по выбранным критериям. 

5) Развитие персонала. Принципы: 

- Принцип повышения квалификации определяет необходимость периодического 

обучения персонала в соответствии с индивидуальной стратегией развития сотрудников; 

- Принцип самовыражения определяет наличие самостоятельности; 

- принцип саморазвития определяет необходимость развития при 

наличии способностей. 

6) Мотивация и стимулирование персонала. Принципы: 

- Соответствие оплаты труда объема и сложности выполняемой работой; 

- Принцип соразмерного сочетания стимулов и санкций определяет необходимость 

наличия обязанностей и показателей; 

- принцип мотивации определяет необходимость установления 

побудителей факторов, влияющих на индивидуальное стремление выполнения поставленных 

задач. 

Существует несколько оснований для выделения типов кадровой политики: 

1) Уровень осознанности тех правил и норм, которые лежат в основе кадровых 

мероприятий и непосредственного влияния управленческого аппарата на кадровую 

ситуацию: 

- пассивная; 

- реактивная; 

- превентивная; 

- активное: рациональная и авантюристическая. 

2) Принципиальная ориентация на собственной или внешний персонал, степень 

открытости по отношению к внешней среде: 

- открытая; 

- закрытая. 

Направления кадровой политики должны соотноситься с основными кадровыми 

процессами в организации, которые отражают этапы продвижения работника в организации: 

1) процесс привлечения и найма персонала (рекрутирование); 

2) организационное обеспечение функционирования персонала (рациональная 

расстановка персонала, исходя из уровня квалификации на основе эффективного 

использования возможностей каждого работника); 

3) формирование резерва корпуса руководителей; 

4) внутриорганизационное движение кадров; 

5) завершение карьеры, т.е.обеспечение оптимальных условий выхода человека из 

организации. 

 

2. Основные направления кадровой политики в организации. Проблема 

привлечения персонала. 

 

Привлечение персонала – все мероприятия организации, направленные на поиск 

персонала, создание привлекательного образа организации, разработку технологий и каналов 

поиска, анализ рынка труда; анализ кадровой политики конкурентов при необходимости. 

Отбор персонала – мероприятия и действия, направленные на выявление из числа 

кандидатов тех, кто в наибольшей степени соответствует заявленной вакансии. 



Методы набора кадров могут быть активными и пассивными. 

Отбор персонала – процесс изучения психических, психофизиологических качеств 

работника с целью установления его пригодности к выполнению обязанностей на 

определенном рабочем месте или должности и выбор из совокупности претендентов 

наиболее подходящего с учетом соответствия его квалификации, личностных качеств, 

способностей, характеру деятельности, интересам организации и его самого. 

При отборе кадров необходимо руководствоваться следующими принципами: 

- Ориентация на сильные, а неслабые стороны человека; 

- Поиск не идеальных кандидатов, а тех, кто наиболее подходят на данную 

должность; 

- отказ в приеме новым работникам независимо от их квалификации, если нет в 

них потребности; 

- обеспечение соответствия индивидуальных качеств претендента основным 

требованиям, предъявляемых содержанием работы (образование, опыт работы,  

квалификация, пол, возраст, здоровье, психологическое состояние, потенциальные 

возможности кандидата); 

При отборе кандидата анализируют не только все «за» и «против», но стараются 

уточнить его «зону риска», «зону развития», т.е. те ситуации, в которых следует от него 

ждать наибольших и наименьших результатов. 

Трудовая адаптация персонала – взаимное приспособление работника и 

организации, основывающееся на постепенном включении работника в процесс 

производства в новых для него профессиональных, психофизических, организационно-

демонстративных, экономических, санитарно-гигиенических и бытовых условий труда и 

отдыха. 

Производственная адаптация – социальный процесс освоения личностью новой 

трудовой ситуации, в которой личность и трудовая среда оказывают активное воздействие 

друг на друга. 

Нормальный срок адаптации от1 года до 3 лет.  

Психофизиологическая адаптация – приспособление сотрудника к условиям труда 

и отдыха. 

1. Методы оценки и аттестации персонала. 

Аттестация – оценка эффективности сотрудником своей деятельности, оценка 

индивидуальных особенностей деятельности сотрудника с целью накопления информации 

необходимой для принятия управленческих решений. 

Проведение аттестации должно решить следующие задачи: 

- Оказание положительного влияния на мотивацию сотрудников, побуждение их к 

эффективной работе; 

- Планирование обучения и развития сотрудников (повышение квалификации) или 

психологической коррекции; 

- Планирование карьеры; 

- принятие решений о вознаграждениях (повышение заработной платы, повышение в 

должности или увольнении). 

Принципы проведения аттестационных мероприятий: 

- максимальная объективность оценки различных аспектов деятельности 

специалиста; 

- конфиденциальность результатов оценки; 

- активность участия в процессе аттестации самого сотрудника. 

Методыаттестации: 

1. Наблюдение за поведением сотрудников для определения соответствия их 

поведения стандартами, принятыми в организации. 

2. Метод экспертных оценок. В качестве экспертов выступают руководители (оценка 

сверху), коллеги (оценка сбоку), подчиненные (оценка снизу) – метод «360»- аттестация. 



3. Анализ результатов деятельности (наличие авторских программ, публикаций и 

т.д.). 

4. Профессиональное тестирование, проводится на основе профессиональных тестов, 

которые разрабатываются в каждом виде деятельности. 

5. Психологическое тестирование. 

 

1.4 Лекция № 4 (2часа) 

 Тема: «Психология индивидуальной карьеры» 

 

1.4.1 Вопросы лекции: 

1. Карьера человека как условие и уровень его самореализации. 

2. Содержание понятия «карьеры». 

 

1.4.2 Краткое содержание вопросов: 

 

1.Карьера человека как условие и уровень его самореализации. 

Человек, избравший определенную сферу деятельности, рассчитывает на 

перспективную карьеру. 

Полноценная жизненная самореализация в профессиональной сфере возможна, если 

человек: 

- признает свою профессиональную деятельность как наилучшую для 

самореализации собственной личности; 

- осознает свои способности, интересы, жизненные предпочтения и мотивы 

поведения, способен к дружескому взаимодействию; 

- обладает знаниями, умениями и навыками, позволяющими ему наиболее полно 

реализовать свои способности в профессиональной деятельности и разнообразных 

отношениях; 

- способен к целенаправленным волевым усилиям, необходимым для того, чтобы 

стать компетентным профессионалом. 

По динамичности продвижения личности в сфере профессиональной деятельности 

выделяют следующие виды карьеры: 

Линейная карьера – человек изначально выбрал понравившуюся ему сферу 

деятельности и упорно поднимается по служебной лестнице (например, от учителя до 

работника Министерства образования). 

Стабильный тип карьеры – человек от начала до конца остается верен избранному 

трудовому пути и постепенно повышает свое мастерство. 

Спиральная конфигурация карьеры – характерна для беспокойных людей, которые 

меняют сферы своей деятельности, быстро «загораются» и теряют интерес к той или иной 

деятельности. 

Кратковременная карьера – сопутствует недисциплинированным и низко 

квалифицированным работникам. Они часто переходят с работы на работу и их продвижение 

незначительно. 

Платообразная карьера характерна для людей, которые хорошо справляются со 

своими обязанностями, являются перспективными работниками, но на определенном уровне  

обнаруживают предел своих возможностей, т.е. далее не продвигаются (входят в «мертвую 

зону»). С этого места они уходят на пенсию. 

Снижающаяся карьера – это трагическая конфигурация карьеры. Человек неплохо 

начинает свою профессиональную деятельность, добивается определенных успехов в ней, но 

в жизни происходит нечто непредвиденное (болезнь, стресс и т.п.), что постепенно снижает 

его работоспособность. Специалист перестает соответствовать требованиям, предъявляемым 

к личности и характеру выполняемой работы, постепенно опускается до  самого низкого 

уровня. 



Чтобы успешно построить карьеру, человек должен: 

1) ответить на вопрос, какие цели он ставит перед собой; 

2) определить, что мешает ему стать тем, кем мечтает; 

3) решить, как преодолеть противодействие жизненных обстоятельств. 

Для успешности карьеры нужны: 

1. Достойная цель. 

2. План достижения достойной цели. 

3. Работоспособность для достижения цели. 

4. Техника решения встающих перед человеком задач. 

5. Умение «держать удар». 

6. Результативность профессиональной деятельности (или анализ промежуточных 

результатов). 

 

3. Содержание понятия «карьеры». 

Карьера - это: 

а) получение большего количества денег, 

б) получение больших полномочий, 

в) получение более высокого статуса,  

г) получение более высокого престижа;  

д) получения более высокой власти. 

Карьера – это продвижение по службе и индивидуальные изменения позиции 

поведения. 

Карьера характеризуется динамикой социально-экономического положения, статусно-

ролевых характеристик, форм социальной активности личности. 

Понятие «карьера» чащевсего связывается с трудовой и профессиональной 

деятельностью человека. С точки зрения степени овладения личностью профессионального 

опыта в конкретном виде деятельности можно выделить профессиональную и должностную 

карьеру.  

Система управления персоналом должна осуществлять упор на планирование и 

развитие карьеры, способствовать работникам ставить перед собой реальные цели и 

достигать их. 

Первым шагом в планировании карьеры является определение интересов, 

склонностей, возможностей и навыков работника.  

 

  



2.МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ 

ПОПРОВЕДЕНИЮ ПРАКТИЧЕСКИХ ЗАНЯТИЙ 

 

2.1 Практическое занятие № 1 (2часа) 

Тема: «Сущность и виды управленческих решений в условиях малой группы» 

 

2.1.1 Задание для работы: 

1. Управленческое решение как важное составляющее управленческой деятельности 

2. Факторы, определяющие качество управленческих решений 

 

2.1.2 Краткое описание проводимого занятия: 

1) Самостоятельная подготовка студентов в объеме учебных заданий. Работа по 

данной теме предусматривает повторение лекционного материала, изучение материала, 

представленного в учебной литературе.  

2) Проверка подготовленности студентов к занятиям путем проведения 

собеседования или дискуссии. Вопросы формируются таким образом, чтобы студенту было 

необходимо провести анализ, сопоставление или обобщение изученного материала. 

3) Для самооценки полученных знаний по теме выполнение тестов. 

2.1.3 Результаты и выводы: 

В результате проведения практического занятия созданы условия для восприятия 

темы, установлена связь с предыдущими темами курса. Поставлены задачи, создающие 

логическое мышление студентов. Тема практического занятия усвоена. 

 

2.2 Практическое занятие № 2 (2часа) 

Тема: «Социально-психологические аспекты управленческой деятельности» 

 

2.2.1 Задание для работы: 

1. Трудовой коллектив как социальная группа и как объект управления. Развитие 

трудового коллектива. 

2. Понятие «социально-психологический климат». 

 

2.2.2 Краткое описание проводимого занятия: 

4) Самостоятельная подготовка студентов в объеме учебных заданий. Работа по 

данной теме предусматривает повторение лекционного материала, изучение материала, 

представленного в учебной литературе.  

5) Проверка подготовленности студентов к занятиям путем проведения 

собеседования или дискуссии. Вопросы формируются таким образом, чтобы студенту было 

необходимо провести анализ, сопоставление или обобщение изученного материала. 

6) Для самооценки полученных знаний по теме выполнение тестов. 

2.2.3 Результаты и выводы: 

В результате проведения практического занятия созданы условия для восприятия 

темы, установлена связь с предыдущими темами курса. Поставлены задачи, создающие 

логическое мышление студентов. Тема практического занятия усвоена. 

 

2.3 Практическое занятие № 3 (2часа) 

Тема: «Психологические основы управления персоналом» 

 

2.3.1 Заданиедляработы: 

1. Проблемы привлечения персонала. 

2. Формирование требований к кандидату. 

 

2.3.2 Краткое описание проводимого занятия: 



7) Самостоятельная подготовка студентов в объеме учебных заданий. Работа по 

данной теме предусматривает повторение лекционного материала, изучение материала, 

представленного в учебной литературе.  

8) Проверка подготовленности студентов к занятиям путем проведения 

собеседования или дискуссии. Вопросы формируются таким образом, чтобы студенту было 

необходимо провести анализ, сопоставление или обобщение изученного материала. 

9) Для самооценки полученных знаний по теме выполнение тестов. 

2.3.3 Результаты и выводы: 

В результате проведения практического занятия созданы условия для восприятия 

темы, установлена связь с предыдущими темами курса. Поставлены задачи, создающие 

логическое мышление студентов. Тема практического занятия усвоена. 

 

2.4 Практическое занятие № 4 (2часа) 

Тема: «Психологические основы управления персоналом» 

 

2.4.1 Задание для работы: 

1. Проблемы адаптации. 

2. Методы оценки и аттестации персонала. 

 

2.4.2 Краткое описание проводимого занятия: 

10) Самостоятельная подготовка студентов в объеме учебных заданий. Работа по 

данной теме предусматривает повторение лекционного материала, изучение материала, 

представленного в учебной литературе.  

11) Проверка подготовленности студентов к занятиям путем проведения 

собеседования или дискуссии. Вопросы формируются таким образом, чтобы студенту было 

необходимо провести анализ, сопоставление или обобщение изученного материала. 

12) Для самооценки полученных знаний по теме выполнение тестов. 

2.4.3 Результаты и выводы: 

В результате проведения практического занятия созданы условия для восприятия 

темы, установлена связь с предыдущими темами курса. Поставлены задачи, создающие 

логическое мышление студентов. Тема практического занятия усвоена. 

 

2.5 Практическое занятие № 5 (2часа) 

Тема: «Руководитель и социально-психологический климат в малой группе» 

 

2.5.1 Задание для работы: 

1. Психология приказа. Психология критики. Психология контроля. 

2. Эмоциональный фактор управления трудовым коллективом. 

3. Теория формального бюрократизма М.Вебера. 

 

2.5.2 Краткое описание проводимого занятия: 

13) Самостоятельная подготовка студентов в объеме учебных заданий. Работа по 

данной теме предусматривает повторение лекционного материала, изучение материала, 

представленного в учебной литературе.  

14) Проверка подготовленности студентов к занятиям путем проведения 

собеседования или дискуссии. Вопросы формируются таким образом, чтобы студенту было 

необходимо провести анализ, сопоставление или обобщение изученного материала. 

15) Для самооценки полученных знаний по теме выполнение тестов. 

2.5.3 Результаты и выводы: 

В результате проведения практического занятия созданы условия для восприятия 

темы, установлена связь с предыдущими темами курса. Поставлены задачи, создающие 

логическое мышление студентов. Тема практического занятия усвоена. 



 

 

 

 

Разработал   Ю.В.Кузнецова 

 


