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1. Введение 

 

Практическое занятие – форма организации обучения, которая 

направлена на формирование практических умений и навыков и является 

связующим звеном между самостоятельным теоретическим освоением 

студентами учебной дисциплины и применением ее положений на практике. 

Практические занятия проводятся в целях: выработки практических 

умений и приобретения навыков в решении задач, выполнении заданий, 

производстве расчетов, разработке и оформлении документов, практического 

овладения иностранными языками и компьютерными технологиями. Главным 

их содержанием является практическая работа каждого студента.  

Самостоятельная работа студентов – вид деятельности, при котором в 

условиях систематического уменьшения прямого контакта с преподавателем 

студентами выполняются учебные задания. К таким заданиям относятся 

контрольные и курсовые работы, рефераты, эссе, доклады и т.д.  

При этом специфика самостоятельной работы студентов заключается в 

том, чтобы студенты самостоятельно получали новые знания.  

 

Требования к уровню освоения учебной дисциплины  

Дисциплина «Основы управления персоналом» в соответствии с 

требованиями ФГОС ВО направлена на формирование следующих 

общепрофессиональных (ОПК) и профессиональных (ПК) компетенций:  

1. Знанием основ современной философии и концепций управления 

персоналом, сущности и задач, закономерностей, принципов и методов 

управления персоналом, умение применять теоретические положения в 

практике управления персоналом организации (ОПК-1). 

2.  Знанием основ разработки и реализации концепции управления 

персоналом, кадровой политики организации, основ стратегического 

управления персоналом, основ формирования и использования трудового 

потенциала и интеллектуального капитала организации, отдельного работника, 

а также основ управления интеллектуальной собственностью и умение 

применять их на практике (ПК-1). 

 

2. Цель практических (семинарский) занятий и самостоятельной 

работы студентов 

 

Практические занятия направлены на закрепление и расширение знаний, 

полученных на лекциях.  
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Практические (семинарские) занятия по курсу «Основы управления 

персоналом» направлены на практическое углубленное изучение учебной 

дисциплины, привитие обучающимся навыков самостоятельного поиска и 

анализа учебной информации, формирование и развитие у них научного 

мышления, умения активно участвовать в творческой дискуссии, делать 

правильные выводы, аргументировано излагать и отстаивать свое мнение.  

Цель самостоятельной работы студентов – освоение обучающимися 

теоретических знаний в области управления персоналом, приобретение навыка 

применять их на практике, формирование общепрофессиональных и 

профессиональных компетенций, необходимых в дальнейшей 

профессиональной деятельности. 

 

3. Содержание занятий 

 

Тема 1. Управление человеческими ресурсами как интегральный 

компонент общего процесса управления. 

Вопросы для обсуждения  

1. Понятие философии управления персоналом. Философия организации: 

понятие, история возникновения, принципы; 

2. Английская и американская философии управления персоналом; 

3. Японская философия управления персоналом; 

4. Российская специфика формирования философии управления 

персоналом; 

Вопросы (задания) для самостоятельной работы 

1. Концепция управления персоналом; 

2. Закономерности и принципы управления персоналом. 

Тема 2. Личность на рабочем месте: мотивация и ответственность. 

Вопросы для обсуждения  

1. Методы мотивации труда. 

2. Правила эффективной мотивации персонала. 

3. Исследование удовлетворенности сотрудников. 

4. Факторы, влияющие на формирование мотивации. 

Вопросы (задания) для самостоятельной работы  

Задание 1. Подчиненные научились искусно управлять руководителями. 

Но бизнесу от этого один вред.  

Он – единственный в своем роде, незаменимый и прекрасно знает об 

этом. Поэтому он вьет веревки из руководства предприятия. Уехать без 
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предупреждения на рыбалку на две недели – в порядке вещей. А цех стоит… 

Как руководителю мотивировать работника, чтобы он не «чудил»? 

Описание ситуации 

На предприятии работает по настоящему уникальный специалист – 

Федор Иванов. Он слесарь – универсал. Москва хоть и большой город, а с 

трудом можно найти 4-5 человек, равных ему по мастерству. А самое 

неприятное заключается в том, что Иванов прекрасно знает о своей о своей 

уникальности и незаменимости и без зазрения совести вьет веревки из 

руководства предприятия. Заработная плата у него высокая, в этом плане он 

всем доволен и никаких требований не предъявляет.  

Однако в любой момент Иванов может выкинуть фортель – не выйти на 

работу и подставить руководство предприятия. Например, он может позвонить 

генеральному директору и заявить: «Ко мне свояк приехал, так что я на две 

недели уезжаю с ним порыбачить». И цех тоже встает на две недели, потому 

что заменить Иванова некем. Производство стоит, рабочие отдыхают, 

предприятие теряет деньги. И все из за распущенности одного человека.  

Причем уводить его невозможно – второго такого специалиста не найти.  

Вопросы: 

1. Что делать руководителю?  

2. Как мотивировать работника, что бы он не «чудил»?  

3. Как руководителю правильно выстроить отношения с подчиненным?   

 

Задание 2. Цена специалиста по протекции и без нее. Могут ли новые 

сотрудники компании получать большую заработную плату, чем давно 

работающие на такой должности? Как объяснить ситуацию «старожилам»? 

Описание ситуации 

В строительной компании из-за расширения объемов проектных  работ 

возникла необходимость в дополнительной штатной единице инженера – 

конструктора. Начальник проектного отдела предложил своего кандидата. 

Несмотря на небольшой опыт его протеже, заработная плата была назначена 

ему выше в 1,7 раза, нежели у двух давно работающих в компании 

сотрудников. Инженеры-конструкторы – старейшины компании, узнав о таком 

положении дел, обратились к директору по персоналу с просьбой разрешить 

столь противоречивую ситуацию. Основной акцент сделан был на собственном 

большом стаже работы в компании и конкретном опыте работы.  

Вопрос: 

Что необходимо предпринять директору  по персоналу в этом случае? 

Тема 3. Набор и селекция персонала. 
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Вопросы для обсуждения  

1. Источники организации найма персонала. 

2. Требования к кандидатам на замещение вакантной должности. 

Вопросы (задания) для самостоятельной работы  

Задание 1. Планирование привлечения персонала 

Описание ситуации. Необходимо составить оперативный план работы с 

персоналом в организации, где вы работаете или проходите (ли) практику. Одним 

из разделов этого плана является раздел «Планирование привлечения персонала». 

Анализ показал, что организация имеет дополнительную потребность в 

персонале. 

Постановка задачи. Определите, за счет каких внутренних и внешних 

источников предполагается обеспечить потребность в персонале в планируемом 

году, раскройте преимущества и недостатки источников и определите 

конкретные потребности в персонале. 

Методические указания. Источники обеспечения потребности в персонале 

приведены в табл. 1. 

 
Таблица1 - Планирование привлечения рабочей силы 

Обеспечение 

потребности в рабочей 

силе за счет 

работников 

предприятия 

Систематическое 

наблюдение за рынком 

труда 

Конкретные меры по 

привлечению рабочей 

силы 

Прием на работу 

Увольнение за счет 

изменений 

структурного, 

технологического, 

организационного, 

социального 

характера, а также 

производственных 

мощностей. 

Перемещение с целью 

внутризаводского 

обмена опытом. 

Назначение молодых 

специалистов на 

высшие должности 

Постоянные контакты 

(независимо от 

актуальной потребности) 

с: 

а) государственными 

органами управления 

трудом (информирование 

посредников о своем 

предприятии); 

б) школами, про-

фессионально-

техническими 

училищами, средними 

специальными учебными 

заведениями, специаль-

ными высшими 

учебными заведениями, 

университетами 

Направление заявок 

на необходимую 

рабочую силу в 

государственные 

органы управления 

трудом и учебные 

заведения. Изучение 

объявлений о поиске 

работы, публикация 

собственных объ-

явлений, изучение 

прессы в зависимости 

от целей и региона. 

Подключение 

специалистов по 

кадровым вопросам 

Изучение 

письменных 

заявлений о 

принятии на 

работу и предва-

рительный 

отбор. 

Собеседование 

при приеме на 

работу. Прием 

на работу с ис-

пытательным 

сроком 

Задание 2. Методы отбора персонала 

За рубежом многие фирмы используют ступенчатую систему отбора 
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персонала среди претендентов на должность, проводя сначала один или два 

предварительных, а затем окончательной отбор, применяя при этом различные 

методы набора. На рис. 1 приведены типичные методы отбора персонала, 

которые применяют зарубежные фирмы 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Типичные методы отбора персонала, которые применяют зарубежные фирмы 

Подготовьте ответы на вопросы: 

1. Какие методы отбора персонала в этой схеме, по вашему мнению, 

являются наиболее важными для отечественных организаций? 

2. В какой последовательности целесообразно выполнять указанные на 

схеме методы отбора? 

3. Попробуйте конкретизировать эти методы. 

4. Почему некоторые из указанных методов (групповая дискуссия, 

графологическая экспертиза) не получили широкого применения в 

отечественных фирмах? 

5. Описать процесс эффективной подготовки к собеседованию работника 

кадровой службы и ее проведение с претендентом на должность. Как следует 

закончить собеседование, когда претенденту предстоит сообщить позитивный 

результат или отказ в приеме на работу? 

6. Какие из известных вам методов отбора персонала целесообразно 

использовать при замещении вакантных должностей: заместителя генерального 

Методы отбора 

персонала 

Графологическая 

экспертиза 

Анализ 

документа 

претендента 

 

Центр оценки 

Групповая 

дискуссия 

Тестирование 
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директора по финансам; начальника отдела снабжения; экономиста первой 

категории? 

Тема 4. Деловая оценка персонала. 

Вопросы для обсуждения  

1. Критерии оценки персонала. 

2. Использование ресурсов центра оценки при работе с персоналом. 

Вопросы (задания) для самостоятельной работы  

Задание 1. Оценка руководителя 

Руководство коллекторской фирмы и не предполагало, что девушка 

может достигнуть высот в столь неженской профессии. Однако команда 

Марины показывает такие результаты, которым  может позавидовать любой 

другой отдел. 

 Описание ситуации. Свою профессиональную деятельность Марина 

Широкова начала в качестве оператора в ОАО «Мегафон», обрабатывающего 

входящие телефонные звонки. Проработав в этой компании около года, она 

поняла, что это довольно однообразная для нее работа – прежде всего в силу 

амбициозного характера. Именно тогда она почувствовала, что уже готова к 

более ответственной и масштабной работе.  

 Свой профессиональный путь в новой компании «Восток-Запад» она 

начала в сентябре 2010года с позиции специалиста отдела телефонного  

взыскания. Надо заметить, что она была первопроходцем – до нее на этой 

позиции девушки не работали. Итак, она оказалась одна в окружении 20 

мужчин, бывших сотрудников правоохранительных органов.  

 Преодолев страх и дрожь в голосе, появившиеся на начальном этапе, 

Марина стала превращаться в настоящего коллектора, который не боится ни 

криков, ни угроз, поступающих от должников. Главной целью было выполнить 

план и доказать всем, что она такая же смелая и твердая, как и ее коллеги – 

бывшие силовики, и что она точно также может взыскивать долги. 

 Не прошло и года, как ее руководитель объявил ей о повышении в 

должности до старшего специалиста. Дальше ее карьера пошла стремительно в 

гору. Компания быстро росла и в скором времени переехала в новый 

просторный офис. В августе 2012 года Марину перевели на должность 

ведущего эксперта, а в ноябре – назначили руководителем одной из пяти групп 

Управления телефонного взыскания. В ее подчинении 55 человек. Услуги 

компании востребованы практически во всех сферах экономики. Каждый месяц 

ее команда показывала лучшие результаты по сравнению с предыдущим.  

 Такую же аналогичную работу выполняли еще четыре группы 

Управления. Но впечатляющих результатов удалось достичь только команде 
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Марины. Показатели ее группы превышали показатели остальных более чем на 

600 млн. руб. в месяц. Было очевидно, что у Марины есть чему поучиться. 

Чтобы разобраться в эффективных технологиях, ее работу подвергли 

серьезному изучению. Был проведен тщательный анализ поведения членов 

группы и составлен психологический портрет. Выяснилось, что поведение 

Марины отличалось всего тремя действиями, которые в других четырех 

группах не делали, и невыполнением того,   же количества действий, которые 

делали другие.  

 Вопросы: 

 Какие действия, на Ваш взгляд, определяли эффективность Марины как 

менеджера?  

 Как безболезненно внедрить эффективные принципы работы ее 

команды в других группах с учетом того, что в каждом отделе уже есть своя 

устоявшаяся практика работы с клиентами?  

 

Задание 2. Формирование рабочей группы 

Описание ситуации. Далее приведен список из 24 качеств, которыми в 

разной степени должны обладать члены рабочей группы по решению каких-

либо проблем, мешающих нормальной работе службы управления персоналом 

организации. 

1. Постоянство. 

2. Выдержка. 

3. Свобода действий. 

4. Общительность. 

5. Исполнительность. 

6. Переменчивость. 

7. Чувствительность. 

8. Знание своих возможностей. 

9. Соблюдение семейных традиций. 

10. Способность к воображению. 

11. Самомнение. 

12. Мастерство. 

13. Бережливость. 

14. Организованность. 

15. Изворотливость. 

16. Инициативность. 

17. Целеустремленность. 

18. Настойчивость. 
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19. Умение слушать собеседника. 

20. Искренность. 

21. Самостоятельность. 

22. Эрудированность. 

23. Стремление к успеху. 

24. Деловитость. 

Постановка задачи. Необходимо сформировать рабочую группу. 

Необходимо выбрать пять качеств, которые, по вашему мнению, 

являются самыми важными для члена рабочей группы для решения проблем, 

мешающих нормальной работе службы управления персоналом организации. 

Выбор можно сделать при помощи метода попарных сравнений. 

Тема 5. Подготовка персонала. 

Вопросы для обсуждения  

1. Распределение ролей в подборе, наставничестве и адаптации 

персонала. 

2. Кому не следует поручать адаптацию новых сотрудников? 

3. Оценка работы наставника. 

Вопросы (задания) для самостоятельной работы  

Задание 1. Использование методов и форм обучения в зависимости от 

стратегии бизнеса 

Описание ситуации. В табл. 1 приведены задачи обучения персонала в 

зависимости от выбранной организацией стратегии бизнеса.  
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Таблица 1 - Задачи обучения персонала в зависимости от выбранной 

организацией стратегии бизнеса 

 

Стратегия 

бизнеса 

Цели стра-

тегического 

поведения 

Способы 

достижения 

целей 

Главное 

направлени

е 

усилий 

Задачи 

обучения 

Методы и 

формы 

обучения 

1 2 3 4 5 6 

Концен- 

трация 

усилий 

Расширение 

рынка. Со-

кращение 

производст-

венных 

расходов. 

Создание 

новых 

рыночных 

ниш. 

Качество 

продукции. 

Введение 

новых 

технологий. 

Работа с 

потреби-

телями или 

клиентами. 

Совер-

шенст-

вование 

навыков 

персонала. 

Развитие 

персонала. 

Создание 

рабочих групп. 

Комбиниро-

ванное 

обучение. 

Специа-

лизированная 

тренировка 

Тренировка 

общения. 

Обучение на 

рабочем месте. 

 

Развитие Расширение Расширение Создание Развитие ком-  

 рынка.  каналов новых муникативных

х 

 

 Совершенств

о 

сбыта. Гло- рабочих навыков.   

 вание товара бализация мест. Обучение 

основам 

 
 (услуг).  рынка. Мо- Инноваци

и 

Организацион-  

 Инновации. дификация  ной культуры.  

 Совместное продукта  Обучение креа  

 предприни- (сервиса).  тивному мыш  

 мательство. Создание 

нового 

продукта. 

Развитие 

через сис-

тему совме-

стного вла-

дения. 

 лению. Обога-

щение работы 

элементами 

творчества. 

Обучение ме-

неджеров ос-

новам комму-

никации. Обу-

чение персона-

ла методам 

разрешения 

конфликтов. 
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Расши Горизон- Приобрете Инте- Оценка обу  

рение тальная инте ние фирм, грация. ченности пер  

 грация.  работающих Деструк- сонала приоб  

 Вертикальная на одном туризация ретенных 

фирм. 

 
 интеграция. и том же  Интеграция  

 Концентри рынке.  систем   

 ческая  Приобрете  обучения. 

Разработка 

 

 диверсификац

ия 

ние фирм с  методов обуче  

  новым 

продуктом 

 ния в расши-

ренной компа 

 

  (сервисом).  нии.  

Сдержи Экономия Сокращение Увеличение Мотивация  

вание средств. расходов Производи- персонала,  
 Переориен Избрание тельности обучение сбе  

 тирование. Новых целей труда режению вре  

 Прекращение Распродажа 

 

 мени, управле  

 действий. ценных 

бумаг. 

 нию 

стрессами. 

Обучение ли-

дерству. Тре-

нировка обще-

ния. Обучение 

смежным на-

выкам. Обуче-

ние навыкам 

психологиче-

ского анализа 

рабочих мест. 

 

Постановка задачи. Разработать и предложить конкретные методы и 

формы обучения по каждой задаче обучения применительно к каждому виду 

стратегии бизнеса применительно к трем категориям персонала: 

руководителям, специалистам, рабочим. 

 

Задание 2. Адаптация персонала 

Описание ситуации. В организации остро стоят проблемы адаптации 

новых работников в связи с расширением производственной деятельности и 

переходом на производство новой продукции. 

Постановка задачи. 

1. Какие виды адаптации выходят на первый план в данной ситуации? 

2. Какие факторы оказывают наибольшее влияние на адаптацию в данной 

ситуации? Проранжируйте их. 

Методические указания. Для решения ситуации необходимо 

использовать данные рис. 1 и метод попарных сравнений факторов. 
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Рис. 1. Виды адаптации и факторы, на нее влияющие 

Тема 6. Управление карьерой. 

Вопросы для обсуждения  

1. Сущность карьерограммы. 

2. Содержание методических рекомендаций по планированию карьеры. 

3. Типы карьеры по Д. Сьюперу. 

 Вопросы (задания) для самостоятельной работы  

1. Функции карьеры. 

2. Условия и причины карьеры. 

3. Программы поддержки профессиональной карьеры. 
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Тема 7. Государственная политика в части поддержки развития 

занятости на селе. 

Вопросы для обсуждения  

1. Занятость в сельскохозяйственном производстве.  

2. Работающие не по найму.  

3. Уровень бедности сельских жителей.  

4. Сельская безработица.  

5. Тенденции на российском аграрном рынке труда. 

Вопросы (задания) для самостоятельной работы  

1. Современные тенденции развития отечественного сельского хозяйства и 

занятости на селе.  

2. Существующие меры поддержки развития занятости на селе. 

 

4. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины 

(модуля) 

4.1. Список основной литературы 

1. Кибанов, А.Я. Основы управления персоналом: учебник / А.Я. 

Кибанов. - 3-e изд., перераб. и доп. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2022. - 440 с. (ЭБС 

«Инфра-М») 

2. Управление персоналом организации: современные технологии: 

учебник  / С. И. Сотникова, Е. В. Маслов, Н. Н. Абакумова [и др.]; под ред. С.И. 

Сотниковой. – 2-е изд., перераб. и доп. – Москва: ИНФРА-М, 2020. – 513 с. 

(ЭБС «Инфра-М») 

3. Чуланова, О.Л. Технологии кадрового менеджмента: учебник / О.Л. 

Чуланова. – Москва: ИНФРА-М, 2021. – 492 с. (ЭБС «Инфра-М») 

4.2. Список дополнительной литературы 

1. Дейнека, А В. Управление персоналом организации: учебник / А. В. 

Дейнека. – М.: Издательско-торговая корпорация «Дашков и К°», 2020. – 288 с. 

(ЭБС «Инфра-М») 

2. Егоршин, А. П. Основы управления персоналом: учебное пособие / 

А.П. Егоршин. – 4-е изд., перераб. и доп. – Москва: ИНФРА-М, 2020. – 352 с. 

(ЭБС «Инфра-М») 

3. Чуланова, О. Л. Компетентностный подход в управлении персоналом: 

учебник / О.Л. Чуланова. - Москва: ИНФРА-М, 2020. - 368 с. (ЭБС «Инфра-М») 

4. Чуланова, О. Л. Компетентностный подход в управлении персоналом: 

схемы, таблицы, практика применения: учеб. пособие / О.Л. Чуланова. - 2-е 

изд., испр. и доп. - Москва: ИНФРА-М, 2020. - 116 с. (ЭБС «Инфра-М») 
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4.3. Перечень ресурсов информационно-телекоммуникационной сети 

«Интернет» 

Таблица 3. Перечень информационных ресурсов 
№ 

п/п 

Наименование Адрес 

1.  Справочно-правовая система «Консультант 

Плюс»  

http://consultant.ru / 

2.  Журнал Управление персоналом http://www.top-

personal.ru/magazines.html 

3.  HR-Portal. Сообщество и публикации http://hr-portal.ru/rubric/kdp 

4.  Официальный сайт Новосибирского 

государственного аграрного университета 

http://nsau.edu.ru/ 

5.  Федеральный портал – Экономика. Социология. 

Менеджмент 

http://ecsocman.hse.ru 

4.4. Методические указания для обучающихся по освоению 

дисциплины (модулю) и самостоятельной работы 
 

1. Методические рекомендации по выполнению контрольных работ и 

рефератов / Новосиб. гос. аграр. ун-т; Фак. ЭиУ; сост.: И.Э. Толстова, 

О.С. Ковалева, О.Г. Антошкина, О.В. Агафонова, А.К. Демьяненко. – 

Новосибирск, 2021.  

2. Основы управления персоналом: методические указания для 

проведения практических занятий и самостоятельной работы студентов / 

Новосиб. гос. аграр. ун-т; Фак. ЭиУ; сост. Г.А. Рехтина. – Новосибирск, 2022. 
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