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1. Перечень планируемых результатов обучения, соотнесенных с планируемыми 

результатами освоения основной профессиональной образовательной программы 

УК-3.2; ОПК-3.1; ОПК-3.2 

Код и описание 

компетенции 

Код и наименование 

индикатора достижения 

Планируемые результаты 

обучения  

по дисциплине 

УК-3. Способен осуществлять 

социальное взаимодействие и 

реализовывать свою роль в 

команде 

УК-3.2 Эффективно 

взаимодействует с другими 

членами команды, понимает 

свою роль в команде 

Контактная работа: 

Лекции 

Практические занятия 

Самостоятельная работа 
ОПК-3. Способен 

разрабатывать и осуществлять 

мероприятия, направленные на 

реализацию стратегии 

управления персоналом, 

обеспечивать их 

документационное 

сопровождение и оценивать 

организационные и социальные 

последствия  

ОПК-3.1 Понимает основные 

концепции стратегического 

управления персоналом и виды 

кадровых стратегий 

Контактная работа: 

Лекции 

Практические занятия 

Самостоятельная работа 
ОПК-3.2 Понимает основные 

подходы к оценке 

результативности и 

эффективности управления 

персоналом организации 

Контактная работа: 

Лекции 

Практические занятия 

Самостоятельная работа 

 

 

ТИПОВЫЕ ИНСТРУКЦИИ ПО ВЫПОЛНЕНИЮ ТЕСТОВЫХ ЗАДАНИЙ 

Тип задания Инструкция 

Задание закрытого типа с выбором одного 

или нескольких ответов 

Прочитайте текст и выберите правильный 

ответ (Если несколько ответов, то прочитайте 

текст и выберите правильные ответы) 

Задание закрытого типа на установление 

соответствия 

Прочитайте текст и установите соответствие 

Задания закрытого типа на установление 

правильной последовательности 

Прочитайте текст и установите 

последовательность 

Задания комбинированного типа с 

выбором одного верного ответа с 

обоснованием 

Прочитайте текст, выберите правильный 

ответ и запишите аргументы, 

обосновывающие выбор ответа 

Задания комбинированного типа с 

выбором нескольких ответов с 

обоснованием 

Прочитайте текст, выберите правильные 

ответы и запишите аргументы, 

обосновывающие выбор ответов 

Задания с развернутым ответом Прочитайте текст и запишите развернутый 

обоснованный ответ 

 

 

 

 

  



 

СИСТЕМА ОЦЕНИВАНИЯ ЗАДАНИЙ 

 

Тип задания Указания по оцениванию Результат 

оценивания 

Задание закрытого типа на 

установление соответствия 

Задание закрытого типа на 

установление соответствия считается 

верным если правильно установлены 

все соответствия 

Верно/неверно 

Задания закрытого типа на 

установление правильной 

последовательности 

Задание закрытого типа на 

установление правильной 

последовательности считается верным 

если правильно указываются все 

последовательности 

Верно/неверно 

Задания комбинированного типа 

с выбором одного верного ответа 

с обоснованием 

Задание комбинированного типа с 

выбором одного верного ответа из 

предложенных с обоснованием 

считается верным если правильно 

указан ответ и приведены корректные 

аргументы, используемые при выборе 

ответа. 

Верно/неверно 

Задания комбинированного типа 

с выбором нескольких ответов с 

обоснованием 

Задание комбинированного типа с 

выбором нескольких ответов из 

предложенных с обоснованием 

считается верным если правильно 

указаны ответы и приведены 

корректные аргументы, используемые 

при выборе ответа. 

Верно/неверно 

Задания открытого типа с 

развернутым ответом 

Задания открытого типа с 

развернутым ответом считается 

верным, если ответ совпадает с 

эталоном по содержанию и полноте. 

Верно/неверно 

 

 

 

3.Контрольные задания или иные материалы, необходимые для процедуры оценивания 

знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы 

формирования компетенций в процессе освоения основной профессиональной 

образовательной программы 

 

3.1. Задания для проведения текущего контроля обучающихся 

 

Содержание вопроса Компетенции Уровень 

освоения 

Прочитайте текст и выберите правильный ответ 

 

1. Как маркетинговые технологии могут помочь в 

процессе рекрутинга? 

 

a)  Только за счет размещения объявлений о вакансиях 

УК-3.2 Эффективно 

взаимодействует с 

другими членами 

команды, понимает 

свою роль в команде 

ОПК-3.1 Понимает 

Базовый 

1-3 

минуты 

 



в социальных сетях. 

b)  Только за счет автоматизации процесса отбора 

резюме. 

c)  За счет создания привлекательного HR-бренда, 

таргетированной рекламы вакансий, анализа данных о 

кандидатах и автоматизации коммуникации с ними. 

d)  Маркетинговые технологии не имеют отношения к 

рекрутингу. 

 

2. Что такое "HR-бренд" и как маркетинговые 

технологии помогают его формировать? 

 

a)  Логотип компании, используемый в HR-отделе. 

b)  Описание должностных обязанностей в вакансиях. 

c)  Репутация компании как работодателя, 

формируемая с помощью контента, отзывов 

сотрудников, участия в мероприятиях и других 

маркетинговых активностей. 

d)  Внутренняя система оценки персонала. 

 

3. Какие маркетинговые инструменты можно 

использовать для привлечения и удержания талантов? 

 

a)  Только контекстную рекламу. 

b)  Только email-маркетинг. 

c)  Контент-маркетинг, социальные сети, email-

маркетинг, программы лояльности, внутренние 

коммуникации с использованием маркетинговых 

технологий. 

d)  Только внутренние тренинги и программы развития. 

 

4. Как маркетинговые технологии могут помочь в 

анализе вовлеченности сотрудников? 

 

a)  Только за счет проведения опросов. 

b)  Только за счет анализа посещаемости 

корпоративных мероприятий. 

c)  За счет анализа данных о взаимодействии 

сотрудников с корпоративными платформами, 

использования внутренних коммуникаций, анализа 

тональности в отзывах и социальных сетях. 

d)  Маркетинговые технологии не применимы для 

анализа вовлеченности сотрудников. 

 

5. Что такое "сегментация" в маркетинге и как это 

понятие можно использовать в управлении 

персоналом? 

 

a)  Разделение товаров на разные категории. 

b)  Разделение сотрудников на группы на основе общих 

основные концепции 

стратегического 

управления персоналом 

и виды кадровых 

стратегий 

ОПК-3.2 Понимает 

основные подходы к 

оценке 

результативности и 

эффективности 

управления персоналом 

организации 



характеристик (например, возраст, опыт, навыки, 

мотивация) для разработки персонализированных 

программ обучения, мотивации и коммуникации. 

c)  Разделение отдела продаж на разные регионы. 

d)  Разделение бюджета на разные маркетинговые 

каналы. 

 

6. Какие данные можно использовать для сегментации 

сотрудников с помощью маркетинговых технологий? 

 

a)  Только данные из HR-системы. 

b)  Только данные о производительности. 

c)  Данные из HR-системы, данные о 

производительности, данные об обучении, данные о 

взаимодействии с корпоративными платформами, 

данные из социальных сетей (с согласия сотрудников). 

d)  Только данные о заработной плате. 

 

7. Как маркетинговые технологии могут помочь в 

повышении эффективности внутренних 

коммуникаций? 

 

a)  Только за счет рассылки корпоративной почты. 

b)  Только за счет размещения новостей на 

корпоративном сайте. 

c)  За счет персонализированной рассылки 

информации, таргетированной рекламы внутренних 

мероприятий, использования интерактивных форматов 

и анализа вовлеченности сотрудников. 

d)  Внутренние коммуникации не нуждаются в 

маркетинговых технологиях. 

 

8.  Что такое "аналитика данных" в контексте HR и 

маркетинговых технологий?** 

 

a)  Создание отчетов о количестве сотрудников. 

b)  Анализ затрат на обучение. 

c)  Сбор, обработка и анализ данных о сотрудниках для 

выявления закономерностей, тенденций и принятия 

обоснованных решений в области управления 

персоналом. 

d)  Ведение кадрового учета. 

 

9.  Какие этические вопросы следует учитывать при 

использовании маркетинговых технологий в 

управлении персоналом? 

 

a)  Только вопросы конфиденциальности данных. 

b)  Только вопросы соблюдения трудового 

законодательства. 



c)  Вопросы конфиденциальности данных, вопросы 

соблюдения трудового законодательства, вопросы 

прозрачности и честности, вопросы согласия 

сотрудников 

на обработку данных. 

d)  Этически вопросов при использовании 

маркетинговых технологий в HR не существует. 

 

10.  Какой из перечисленных примеров лучше всего 

иллюстрирует использование маркетинговых 

технологий в HR? 

 

a)  Использование Excel для ведения кадрового учета. 

b)  Использование системы видеонаблюдения в офисе. 

c)  Использование платформы для автоматизированной 

рассылки персонализированных писем сотрудникам с 

информацией о возможностях обучения, основанной на 

их интересах и потребностях. 

d)  Организация корпоративных мероприятий. 

 

Прочитайте текст и выберите правильный ответ  

 

11. Что подразумевается под "оценкой потребностей в 

персонале"? 

 

a) Определение текущего количества сотрудников в 

организации. 

b) Определение размера заработной платы для новых 

сотрудников. 

c) Определение разрыва между текущим и желаемым 

состоянием кадрового обеспечения организации для 

достижения стратегических целей. 

d) Оценка уровня квалификации существующих 

сотрудников. 

 

12. Какой из перечисленных факторов наименее важен 

при оценке потребностей в персонале? 

 

a) Стратегические цели организации. 

b) Текущая организационная структура и штатное 

расписание. 

c) Прогнозируемые изменения в отрасли и на рынке 

труда. 

d) Личные предпочтения генерального директора в 

отношении найма. 

 

13. Какие основные методы используются для оценки 

потребностей в персонале? 

 

a) Только анализ текучести кадров. 

УК-3.2 Эффективно 

взаимодействует с 

другими членами 

команды, понимает 

свою роль в команде 

ОПК-3.1 Понимает 

основные концепции 

стратегического 

управления персоналом 

и виды кадровых 

стратегий 

ОПК-3.2 Понимает 

основные подходы к 

оценке 

результативности и 

эффективности 

управления персоналом 

организации 

Повышен

ный 

3-5 минут 

 



b) Только проведение опросов сотрудников. 

c) Анализ бизнес-планов, анализ текущей кадровой 

ситуации, анализ рынка труда, бенчмаркинг, 

экспертные оценки. 

d) Только анализ резюме кандидатов. 

 

14. Что такое анализ текучести кадров и как он помогает 

в оценке потребностей в персонале? 

 

a) Определение количества сотрудников, ушедших в 

отпуск. 

b) Оценка производительности сотрудников. 

c) Анализ причин увольнений сотрудников и 

прогнозирование будущей текучести для определения 

необходимости в найме новых специалистов. 

d) Анализ количества обученных сотрудников. 

 

15. Что такое бенчмаркинг в контексте оценки 

потребностей в персонале? 

 

a) Сравнение заработных плат с конкурентами. 

b) Оценка затрат на обучение персонала. 

c) Сравнение кадровой обеспеченности и HR-практик 

организации с лучшими в отрасли для выявления 

возможностей для улучшения. 

d) Сравнение резюме кандидатов. 

 

16. Какие данные необходимо собрать для проведения 

качественного анализа рынка труда при оценке 

потребностей в персонале? 

 

a) Только информацию о количестве доступных 

кандидатов. 

b) Только информацию о заработной плате. 

c) Информацию о доступности квалифицированных 

специалистов, уровне заработной платы, требованиях к 

квалификации, тенденциях в отрасли и технологиях. 

d) Только информацию о конкурентах. 

 

17. Какой из перечисленных вопросов следует задать 

при анализе организационной структуры для оценки 

потребностей в персонале? 

 

a) Сколько сотрудников планируется уволить в 

следующем году? 

b) Какие сотрудники самые лояльные к компании? 

c) Соответствует ли текущая структура 

организационным целям? Какие новые функции и 

подразделения необходимо создать? Какие 

существующие функции можно оптимизировать? 



d) Какие сотрудники получают самую высокую 

заработную плату? 

 

18. Что такое "экспертные оценки" в процессе оценки 

потребностей в персонале? 

 

a) Оценка работы сотрудников руководителями. 

b) Оценка знаний и навыков кандидатов. 

c) Привлечение экспертов (внутренних или внешних) 

для оценки текущей и будущей кадровой ситуации и 

предоставления рекомендаций. 

d) Оценка эффективности HR-отдела. 

 

19. Какие риски возникают при неточной оценке 

потребностей в персонале? 

 

a) Слишком высокий уровень заработной платы. 

b) Слишком низкий уровень производительности. 

c) Нехватка квалифицированных специалистов, 

снижение производительности, увеличение затрат на 

поиск и найм, упущенные возможности для роста. 

d) Слишком большое количество сотрудников. 

 

20. Какой документ обычно является отправной точкой 

для оценки потребностей в персонале? 

 

a) Отчет о прибылях и убытках. 

b) Штатное расписание. 

c) Стратегический план развития организации. 

d) Календарный план работы HR-отдела. 

 

Прочитайте текст и запишите развернутый 

обоснованный ответ 

 

Кейс 1:  

 

Быстрорастущая IT-компания** 

 

**Ситуация:** Компания "ТехноСтарт" занимается 

разработкой программного обеспечения и быстро 

расширяется. В течение последних двух лет компания 

ежегодно увеличивала штат на 50%. Руководство 

планирует и дальше расти, но не уверено, сколько и 

каких специалистов потребуется в будущем. 

 

**Решение:** 

 

1.  **Анализ бизнес-плана:** HR-отдел совместно с 

руководством компании анализирует стратегический 

план развития на ближайшие 3-5 лет. Определяются 

УК-3.2 Эффективно 

взаимодействует с 

другими членами 

команды, понимает 

свою роль в команде 

ОПК-3.1 Понимает 

основные концепции 

стратегического 

управления персоналом 

и виды кадровых 

стратегий 

ОПК-3.2 Понимает 

основные подходы к 

оценке 

результативности и 

эффективности 

управления персоналом 

организации 

Высокий 

5-10 минут 

 



ключевые направления развития, планируемые новые 

продукты и услуги, ожидаемые объемы продаж. 

2.  **Анализ текущей кадровой ситуации:** 

Проводится оценка текущего штата, анализируется 

структура отделов, квалификация сотрудников, 

текучесть кадров. Выявляются критически важные 

должности и области, где наблюдается нехватка 

специалистов. 

3.  **Прогнозирование спроса на специалистов:** На 

основе бизнес-плана и анализа текущей кадровой 

ситуации разрабатывается прогноз потребности в 

персонале по каждой специальности. Учитываются 

факторы, такие как: 

    *   Рост объемов разработки существующих 

продуктов. 

    *   Разработка новых продуктов и услуг. 

    *   Открытие новых направлений бизнеса. 

    *   Текучесть кадров. 

    *   Необходимость повышения квалификации 

существующих сотрудников. 

4.  **Анализ рынка труда:** Проводится анализ рынка 

труда в регионе, чтобы оценить доступность 

специалистов необходимых квалификаций и уровень 

заработной платы. Используются данные 

рекрутинговых агентств, специализированных сайтов и 

социальных сетей. 

5.  **Разработка плана найма и обучения:** На основе 

прогноза потребности в персонале и анализа рынка 

труда разрабатывается план найма новых сотрудников 

и план обучения и развития существующих 

сотрудников. 

 

**Результат:** Компания "ТехноСтарт" получила 

четкое понимание того, сколько и каких специалистов 

ей потребуется в ближайшие годы. Был разработан 

план найма и обучения, который позволит компании 

обеспечить необходимое кадровое обеспечение для 

реализации своих стратегических целей. 

 

Кейс 2:  

Медицинское учреждение в период расширения** 

 

**Ситуация:** Частная клиника "Здоровье Плюс" 

планирует расширить спектр предоставляемых услуг и 

открыть новое отделение. В связи с этим необходимо 

оценить потребность в медицинском персонале. 

 

**Решение:** 

 

1.  **Анализ планируемых услуг:** HR-отдел 



совместно с медицинским директором клиники 

анализирует планируемый спектр услуг нового 

отделения. Определяются необходимые специальности 

врачей, медсестер и другого медицинского персонала. 

2.  **Анализ текущей загруженности персонала:** 

Проводится анализ загруженности существующего 

персонала клиники. Определяется, есть ли 

возможность перераспределить нагрузку между 

существующими сотрудниками или необходимо 

нанимать новых. 

3.  **Анализ демографической ситуации:** 

Учитывается демографическая ситуация в регионе, в 

частности, возрастная структура населения и 

распространенность различных заболеваний. Это 

позволяет прогнозировать спрос на те или иные 

медицинские услуги и, соответственно, на 

специалистов определенных специальностей. 

4.  **Анализ рынка труда:** Проводится анализ рынка 

труда медицинских работников в регионе. Оценивается 

доступность специалистов необходимых 

специальностей и уровень заработной платы. 

5.  **Прогнозирование потребности в персонале:** На 

основе анализа планируемых услуг, текущей 

загруженности персонала, демографической ситуации 

и рынка труда разрабатывается прогноз потребности в 

медицинском персонале по каждой специальности. 

Учитываются различные сценарии развития клиники. 

 

**Результат:** Клиника "Здоровье Плюс" получила 

прогноз потребности в медицинском персонале для 

нового отделения. Был разработан план найма, 

который позволит клинике своевременно 

укомплектовать штат нового отделения 

квалифицированными специалистами и обеспечить 

качественное оказание медицинских услуг. 

 

Кейс 3:  

 

Поиск редкого специалиста в узкой сфере** 

 

**Ситуация:** Компания "НаноТех", занимающаяся 

разработкой наноматериалов, столкнулась с проблемой 

поиска опытного специалиста по синтезу сложных 

органических молекул. Вакансия открыта уже 

несколько месяцев, но найти подходящего кандидата 

не удается. 

 

**Решение на основе маркетингового исследования 

рынка труда:** 

 



1.  **Определение целевой аудитории:** HR-отдел 

совместно с техническим руководителем детально 

прорабатывает профиль идеального кандидата: опыт 

работы с определенными классами молекул, научные 

публикации, участие в конференциях, знание 

конкретного оборудования и программного 

обеспечения. 

2.  **Анализ доступных источников информации:** 

    *   Просмотр научных публикаций и поиск авторов, 

занимающихся интересующей компанией тематикой. 

    *   Изучение программ конференций по 

органической химии и нанотехнологиям. 

    *   Поиск специалистов на LinkedIn и других 

профессиональных платформах. 

    *   Обращение к профессорско-преподавательскому 

составу профильных вузов и научно-

исследовательских институтов. 

3.  **Проведение интервью с экспертами:** HR-отдел 

связывается с несколькими экспертами в области 

органической химии и нанотехнологий для получения 

информации о лучших специалистах в данной области, 

их карьерных предпочтениях и уровне заработной 

платы. 

4.  **Разработка привлекательного предложения:** На 

основе полученной информации компания 

разрабатывает предложение, которое будет интересно 

целевой аудитории: конкурентоспособная заработная 

плата, возможность участвовать в интересных научных 

проектах, доступ к современному оборудованию, 

возможности для профессионального роста и обучения. 

5.  **Таргетированная реклама:** Разрабатывается 

таргетированная рекламная кампания в социальных 

сетях и профессиональных платформах, 

ориентированная на специалистов с 

соответствующими навыками и опытом. 

 

**Результат:** Благодаря маркетинговому 

исследованию рынка труда компания "НаноТех" 

смогла найти и нанять высококвалифицированного 

специалиста по синтезу сложных органических 

молекул. 

 

Кейс 4:  

Высокая текучесть кадров в отделе продаж** 

 

**Ситуация:** Компания "ТоргИнвест" столкнулась с 

высокой текучестью кадров в отделе продаж. 

Сотрудники уходят через несколько месяцев после 

найма, что приводит к значительным затратам на поиск 

и обучение новых специалистов. 



 

**Решение на основе маркетингового исследования 

рынка труда:** 

 

1.  **Анализ причин увольнений:** HR-отдел 

проводит выходные интервью с увольняющимися 

сотрудниками для выявления основных причин ухода. 

2.  **Проведение опросов:** HR-отдел проводит 

опросы существующих сотрудников отдела продаж для 

оценки их удовлетворенности условиями труда, 

заработной платой, возможностями для карьерного 

роста и корпоративной культурой. 

3.  **Анализ конкурентов:** HR-отдел изучает условия 

труда и компенсационные пакеты, предлагаемые 

конкурентами в отделе продаж. 

4.  **Анализ рынка труда:** HR-отдел изучает 

требования к квалификации и опыт работы, 

предъявляемые к менеджерам по продажам, а также 

ожидания соискателей. 

5.  **Определение ключевых факторов удержания:** 

На основе полученной информации определяются 

ключевые факторы, влияющие на удержание 

сотрудников в отделе продаж. 

6.  **Разработка плана действий:** Разрабатывается 

план действий, направленный на улучшение условий 

труда, повышение заработной платы, создание 

возможностей для карьерного роста и формирование 

позитивной корпоративной культуры. 

 

**Результат:** Благодаря маркетинговому 

исследованию рынка труда компания "ТоргИнвест" 

смогла выявить причины высокой текучести кадров в 

отделе продаж и разработать план действий, 

направленный на удержание сотрудников. 

 

 

 

3.2.2. Задания для проведения промежуточной аттестации обучающихся 

 

Содержание вопроса Компетенции Уровень 

освоения 

Прочитайте текст и выберите правильный ответ 

 

21. Что такое маркетинговое исследование рынка 

труда? 

 

a) Анализ финансовых показателей компании. 

b) Систематический сбор, анализ и интерпретация 

данных о рынке труда для принятия обоснованных HR-

решений. 

УК-3.2 Эффективно 

взаимодействует с 

другими членами 

команды, понимает 

свою роль в команде 

ОПК-3.1 Понимает 

основные концепции 

стратегического 

управления персоналом 

и виды кадровых 

Базовый 

1-3 

минуты 

 



c) Разработка маркетинговой стратегии для 

продвижения продукции компании. 

d) Оценка удовлетворенности сотрудников условиями 

труда. 

 

22. Какова основная цель маркетингового 

исследования рынка труда? 

 

a) Снижение затрат на персонал. 

b) Увеличение количества соискателей на открытые 

вакансии. 

c) Получение информации для эффективного 

привлечения, найма, удержания и развития персонала. 

d) Улучшение HR-бренда компании. 

 

23. Какие типы информации обычно собираются в ходе 

маркетинговых исследований рынка труда? 

 

a) Только информация о заработной плате. 

b) Только информация о количестве доступных 

кандидатов. 

c) Информация о доступности специалистов, уровне 

заработной платы, требованиях к квалификации, 

тенденциях в отрасли, конкуренции за таланты, 

предпочтениях соискателей. 

d) Только информация о внутренней культуре 

компании. 

 

24. Какие методы могут использоваться для 

проведения маркетинговых исследований рынка труда? 

 

a) Только проведение опросов. 

b) Только анализ статистики. 

c) Опросы, интервью, фокус-группы, анализ открытых 

источников информации (сайты вакансий, социальные 

сети, профессиональные форумы), бенчмаркинг. 

d) Только анализ резюме кандидатов. 

 

25. Что такое "бенчмаркинг" в контексте 

маркетингового исследования рынка труда? 

 

a) Оценка эффективности работы сотрудников. 

b) Оценка затрат на обучение персонала. 

c) Сравнение условий труда, компенсационных пакетов 

и HR-практик компании с конкурентами для выявления 

сильных и слабых сторон. 

d) Оценка уровня квалификации кандидатов. 

 

стратегий 

ОПК-3.2 Понимает 

основные подходы к 

оценке 

результативности и 

эффективности 

управления персоналом 

организации 



26. Как данные о заработной плате, полученные в ходе 

маркетингового исследования рынка труда, могут быть 

использованы? 

 

a) Только для установления заработной платы новым 

сотрудникам. 

b) Только для повышения заработной платы 

существующим сотрудникам. 

c) Для разработки конкурентоспособной системы 

оплаты труда, определения уровня заработной платы 

для новых сотрудников, анализа эффективности 

системы премирования. 

d) Заработная плата не имеет отношения к 

маркетинговым исследованиям рынка труда. 

 

27. Что такое "анализ целевой аудитории" в 

маркетинговом исследовании рынка труда? 

 

a) Анализ демографических характеристик населения. 

b) Определение характеристик идеального кандидата 

для конкретной вакансии (навыки, опыт, мотивация, 

ценности) и изучение его предпочтений. 

c) Анализ конкурентов на рынке труда. 

d) Анализ отзывов сотрудников о компании. 

 

28. Какую роль играют социальные сети в 

маркетинговых исследованиях рынка труда? 

 

a) Только для размещения объявлений о вакансиях. 

b) Только для поиска резюме кандидатов. 

c) Для сбора информации о предпочтениях 

соискателей, мониторинга репутации компании, 

анализа конкуренции за таланты, выявления новых 

трендов в HR. 

d) Социальные сети не имеют отношения к 

маркетинговым исследованиям рынка труда. 

 

29. Какие риски возникают при некачественном 

проведении маркетингового исследования рынка 

труда? 

 

a) Слишком высокий уровень заработной платы. 

b) Слишком низкий уровень мотивации сотрудников. 

c) Принятие неверных решений в области HR, 

неэффективное привлечение и удержание персонала, 

потеря конкурентоспособности. 

d) Слишком большое количество соискателей на 

открытые вакансии. 

 



30. Какой документ может содержать результаты 

маркетингового исследования рынка труда? 

 

a) Штатное расписание. 

b) Должностная инструкция. 

c) Отчет об исследовании рынка труда с анализом 

полученных данных и рекомендациями для HR-отдела. 

d) Трудовой договор. 

 

 

Прочитайте текст и выберите правильный ответ  

 

31. Что такое экономическая эффективность 

маркетинга персонала? 

 

a) Простое увеличение бюджета на HR-отдел. 

b) Измерение лояльности сотрудников с помощью 

опросов. 

c) Оценка влияния маркетинговых инструментов в 

управлении персоналом на финансовые результаты 

организации, соотношение затрат на эти инструменты 

и полученной прибыли. 

d) Количество публикаций о компании в СМИ. 

 

32. Какие основные показатели используются для 

оценки экономической эффективности маркетинга 

персонала? 

 

a) Только текучесть кадров. 

b) Только уровень вовлеченности сотрудников. 

c) Стоимость найма (Cost Per Hire), время закрытия 

вакансии (Time to Fill), ROI обучения, уровень 

удержания персонала (Retention Rate), стоимость 

текучести кадров (Cost of Turnover). 

d) Только количество проведенных корпоративных 

мероприятий. 

 

33. Что означает "Стоимость найма" (Cost Per Hire) и 

как её рассчитать? 

 

a) Сумма заработной платы нового сотрудника за 

первый год. 

b) Сумма всех затрат, связанных с наймом одного 

сотрудника, деленная на количество нанятых 

сотрудников. Рассчитывается путем сложения всех 

затрат на рекрутинг (реклама, агентства, внутренние 

ресурсы и т.д.) и деления на количество нанятых 

сотрудников. 

c) Сумма затрат на обучение нового сотрудника. 

d) Стоимость размещения одной вакансии на сайте. 

УК-3.2 Эффективно 

взаимодействует с 

другими членами 

команды, понимает 

свою роль в команде 

ОПК-3.1 Понимает 

основные концепции 

стратегического 

управления персоналом 

и виды кадровых 

стратегий 

ОПК-3.2 Понимает 

основные подходы к 

оценке 

результативности и 

эффективности 

управления персоналом 

организации 

Повышен

ный 

3-5 минут 

 



 

34. Как уменьшение "Времени закрытия вакансии" 

(Time to Fill) влияет на экономическую 

эффективность? 

 

a) Не влияет. 

b) Увеличивает затраты на оплату труда рекрутеров. 

c) Снижает потери от простоя вакантной должности, 

увеличивает производительность, уменьшает нагрузку 

на существующих сотрудников. 

d) Всегда приводит к найму менее квалифицированных 

кандидатов. 

 

35. Что такое ROI обучения (Return on Investment) и как 

его можно использовать для оценки экономической 

эффективности? 

 

a) Показатель, отражающий количество обученных 

сотрудников. 

b) Показатель, отражающий финансовую отдачу от 

инвестиций в обучение персонала. Рассчитывается как 

чистая прибыль от обучения, деленная на затраты на 

обучение, умноженная на 100%. 

c) Показатель, отражающий уровень 

удовлетворенности сотрудников процессом обучения. 

d) Показатель, отражающий количество учебных часов, 

проведенных сотрудниками. 

 

36. Как "Уровень удержания персонала" (Retention 

Rate) связан с экономической эффективностью? 

 

a) Не связан. 

b) Повышение уровня удержания всегда приводит к 

снижению заработной платы. 

c) Высокий уровень удержания снижает затраты на 

рекрутинг, обучение и адаптацию новых сотрудников, 

повышает производительность и сохраняет ценные 

знания и опыт в компании. 

d) Высокий уровень удержания всегда означает низкую 

конкурентоспособность компании. 

 

37. Что включает в себя "Стоимость текучести кадров" 

(Cost of Turnover)? 

 

a) Только затраты на выходное пособие 

увольняющимся сотрудникам. 

b) Только затраты на поиск и найм новых сотрудников. 

c) Затраты на рекрутинг, обучение, адаптацию, потерю 

производительности, снижение морального духа, 

упущенные возможности, затраты на выплаты 



увольняющимся сотрудникам. 

d) Только затраты на проведение выходных интервью. 

 

38. Какие маркетинговые инструменты могут 

использоваться для повышения экономической 

эффективности HR-процессов? 

 

a) Только реклама вакансий на сайтах. 

b) Только проведение корпоративных мероприятий. 

c) Развитие HR-бренда, программы лояльности, 

таргетированная реклама вакансий, автоматизация 

рекрутинга, геймификация, внутренние коммуникации. 

d) Только увеличение заработной платы сотрудников. 

 

39. Как развитие HR-бренда влияет на экономическую 

эффективность? 

 

a) Никак не влияет. 

b) Требует больших затрат и не приносит ощутимых 

результатов. 

c) Привлекает больше квалифицированных кандидатов, 

снижает затраты на рекрутинг, повышает лояльность 

сотрудников и снижает текучесть кадров. 

d) Улучшает имидж компании, но не влияет 

на финансовые показатели. 

 

40. Какой метод оценки экономической эффективности 

маркетинга персонала является наиболее 

комплексным? 

 

a) Оценка только затрат на рекрутинг. 

b) Оценка только уровня удержания персонала. 

c) Расчет ROI, учитывающий все затраты на HR-

маркетинг и полученную прибыль (например, за счет 

снижения текучести кадров, повышения 

производительности, снижения затрат на рекрутинг). 

d) Оценка только уровня вовлеченности сотрудников. 

 

Прочитайте текст и запишите развернутый 

обоснованный ответ 

 

Кейс 5:  

Привлечение молодых специалистов в компанию** 

 

**Ситуация:** Компания "Инновация", занимающаяся 

разработкой программного обеспечения, испытывает 

трудности с привлечением молодых специалистов. 

Выпускники вузов предпочитают 

работать в крупных международных компаниях. 

 

УК-3.2 Эффективно 

взаимодействует с 

другими членами 

команды, понимает 

свою роль в команде 

ОПК-3.1 Понимает 

основные концепции 

стратегического 

управления персоналом 

и виды кадровых 

стратегий 

ОПК-3.2 Понимает 

основные подходы к 

Высокий 

5-10 минут 

 



**Решение на основе маркетингового исследования 

рынка труда:** 

 

1.  **Определение целевой аудитории:** HR-отдел 

определяет характеристики молодых специалистов, 

которых компания хочет привлечь (интересы, 

ценности, мотивация, каналы коммуникации). 

2.  **Проведение опросов студентов:** HR-отдел 

проводит опросы студентов профильных вузов для 

изучения их предпочтений при выборе работодателя. 

3.  **Анализ социальных сетей:** HR-отдел изучает 

социальные сети, популярные среди молодых 

специалистов, для выявления их интересов и 

предпочтений. 

4.  **Анализ программ стажировок конкурентов:** 

HR-отдел изучает программы стажировок, 

предлагаемые конкурентами, для выявления лучших 

практик. 

5.  **Разработка привлекательного предложения:** 

Компания разрабатывает программу стажировок, 

ориентированную на привлечение молодых 

специалистов. Программа включает в себя 

возможность работы над интересными проектами, 

обучение новым технологиям, наставничество 

опытных специалистов и конкурентоспособную 

заработную плату. 

6.  **Активное продвижение:** Программа стажировок 

активно продвигается в социальных сетях, на ярмарках 

вакансий и на сайтах вузов. 

 

**Результат:** Благодаря маркетинговому 

исследованию рынка труда компания "Инновация" 

смогла разработать привлекательную программу 

стажировок и успешно привлечь молодых 

специалистов. 

 

Кейс 6:  

Выход на новый региональный рынок** 

 

**Ситуация:** Компания "СтройРегион" планирует 

выход на новый региональный рынок и хочет нанять 

квалифицированных строителей и инженеров. Однако 

компания не имеет информации о рынке труда в 

данном регионе. 

 

**Решение:** 

 

1.  **Определение потребностей:** HR-отдел 

определяет, какие специалисты необходимы для 

реализации проектов в новом регионе. 

оценке 

результативности и 

эффективности 

управления персоналом 

организации 



2.  **Анализ рынка труда:** HR-отдел проводит анализ 

рынка труда в новом регионе: 

    *   Изучение местных сайтов вакансий и газет с 

объявлениями. 

    *   Поиск местных кадровых агентств. 

    *   Связь с местными профильными учебными 

заведениями. 

    *   Изучение активности конкурентов в регионе. 

3.  **Определение уровня заработной платы:** HR-

отдел определяет уровень заработной платы для 

строителей и инженеров в новом регионе. 

4.  **Определение условий труда:** HR-отдел 

определяет условия труда, которые будут 

привлекательны для местных специалистов (график 

работы, социальный пакет, возможности для обучения 

и повышения квалификации). 

5.  **Разработка плана найма:** На основе полученной 

информации разрабатывается план найма строителей и 

инженеров в новом регионе. 

 

**Результат:** Благодаря маркетинговому 

исследованию рынка труда компания "СтройРегион" 

смогла получить необходимую информацию о рынке 

труда в новом регионе и успешно нанять 

квалифицированных строителей и инженеров для 

реализации своих проектов. 

 

Кейс 7:  

Сокращение расходов на рекрутинг в IT-компании 

 

Ситуация: IT-компания "КодМастер" тратит 

значительные средства на привлечение новых 

сотрудников, особенно разработчиков. Затраты на 

размещение вакансий, услуги рекрутинговых агентств 

и проведение собеседований очень высоки, а 

эффективность найма оставляет желать лучшего. 

 

Анализ и Решение  

 

1. Оценка текущих затрат на рекрутинг: Необходимо 

детально проанализировать все затраты на рекрутинг 

за последний год: 

  •  Затраты на размещение вакансий на различных 

платформах (сайты, социальные сети, платные 

ресурсы). 

  •  Затраты на услуги рекрутинговых агентств 

(комиссионные, абонентская плата). 

  •  Затраты на внутренние ресурсы (время HR-

специалистов, затраты на организацию собеседований). 

  •  Затраты на адаптацию новых сотрудников 



(обучение, наставничество). 

2. Анализ источников найма: Определить, какие 

источники найма наиболее эффективны с точки зрения 

стоимости и качества кандидатов. 

3. Внедрение маркетинговых инструментов: 

  •  Развитие HR-бренда: Создание привлекательного 

HR-бренда компании в социальных сетях, на 

специализированных форумах и сайтах. Публикация 

контента о корпоративной культуре, интересных 

проектах и возможностях для развития. 

  •  Программа рекомендаций: Внедрение программы 

рекомендаций для сотрудников, предлагающей бонусы 

за успешные рекомендации. 

  •  Таргетированная реклама: Использование 

таргетированной рекламы в социальных сетях, 

ориентированной на потенциальных кандидатов с 

определенными навыками и опытом. 

  •  Автоматизация рекрутинга: Внедрение системы 

автоматизации рекрутинга (ATS) для оптимизации 

процесса отбора и коммуникации с кандидатами. 

4. Оценка экономической эффективности: После 

внедрения маркетинговых инструментов необходимо 

регулярно отслеживать следующие показатели: 

  •  Стоимость найма одного сотрудника (Cost Per Hire). 

  •  Время закрытия вакансии (Time to Fill). 

  •  Количество качественных кандидатов, 

привлеченных с помощью каждого канала. 

  •  Уровень текучести кадров среди новых 

сотрудников. 

 

Результат: Благодаря внедрению маркетинговых 

инструментов компания "КодМастер" смогла 

значительно снизить затраты на рекрутинг, повысить 

эффективность найма и улучшить качество 

привлекаемых кандидатов. Сокращение расходов на 

рекрутинговые агентства и платные платформы 

компенсировалось повышением эффективности HR-

бренда и программы рекомендаций. 

 

Кейс 8: 

Повышение лояльности сотрудников и снижение 

текучести кадров в розничной сети 

 

Ситуация: Розничная сеть "ТоргЦентр" сталкивается с 

высокой текучестью кадров среди продавцов-

консультантов. Затраты на постоянный поиск, 

обучение и адаптацию новых сотрудников значительно 

снижают прибыльность бизнеса. 

 

Анализ и Решение  



 

1. Оценка затрат на текучесть кадров: Необходимо 

оценить прямые и косвенные затраты, связанные с 

текучестью кадров: 

  •  Затраты на поиск и найм новых сотрудников 

(реклама, услуги кадровых агентств, время HR-

специалистов). 

  •  Затраты на обучение и адаптацию новых 

сотрудников. 

  •  Потеря производительности из-за незакрытых 

вакансий и низкой квалификации новых сотрудников. 

  •  Снижение качества обслуживания клиентов. 

2. Анализ причин текучести кадров: Проведение 

опросов и выходных интервью для выявления 

основных причин ухода сотрудников: 

  •  Недостаточная заработная плата. 

  •  Отсутствие возможностей для карьерного роста. 

  •  Плохие условия труда. 

  •  Недостаточная признательность и поддержка со 

стороны руководства. 

3. Внедрение маркетинговых инструментов: 

  •  Программа лояльности: Разработка программы 

лояльности для сотрудников, включающей бонусы, 

скидки на продукцию компании, участие в конкурсах и 

розыгрышах призов. 

  •  Внутренние коммуникации: Улучшение внутренних 

коммуникаций для повышения информированности 

сотрудников о новостях компании, дос 

тижениях и возможностях для развития. 

  •  Развитие корпоративной культуры: Создание 

позитивной корпоративной культуры, основанной на 

уважении, признании и поддержке сотрудников. 

  •  Программы обучения и развития: Предоставление 

сотрудникам возможностей для повышения 

квалификации и карьерного роста (тренинги, 

семинары, стажировки). 

4. Оценка экономической эффективности: 

  •  Снижение текучести кадров. 

  •  Повышение уровня удовлетворенности 

сотрудников. 

  •  Увеличение производительности труда. 

  •  Улучшение качества обслуживания клиентов. 

  •  Сокращение затрат на рекрутинг и обучение. 

 

Результат: Благодаря внедрению маркетинговых 

инструментов компания "ТоргЦентр" смогла 

значительно снизить текучесть кадров, повысить 

лояльность сотрудников и улучшить качество 

обслуживания клиентов. Снижение затрат на рекрутинг 

и обучение компенсировалось повышением 



производительности труда и прибыльности бизнеса. 

 

 

 

 

3.3. Вопросы к зачету с оценкой (промежуточная аттестация), формирование компетенций 

УК-3.2; ОПК-3.1; ОПК-3.2 

 
1. Маркетинг персонала как система взаимоотношений организации с персоналом. 

2. Маркетинг персонала как механизм управления внутренним рынком 

организации. 

3. Цели и задачи маркетинга персонала. 

4. Объект и субъект маркетинга персонала. 

5. Принципы маркетинга персонала. 

6. Предпосылки возникновения маркетинга персонала. 

7. Модель маркетинга персонала Л. Берри 

8. Модель маркетинга персонала К. Грёнруса 

9. Модель маркетинга персонала П. Ахмеда и М. Рафика 

10. Модель маркетинга персонала Ж.-П. Флипо. 

11. Внутренний и внешний маркетинг персонала. 

12. Функции маркетинга персонала 

13. Мероприятия по формированию внутренних связей организации. 

14. «4Р» маркетинга персонала. 

15. Исследование персонала: внутреннее и внешнее. 



16. Инструменты маркетинга персонала в коммуникациях. 

17. Определение качественной и количественной потребности в персонале. 

18. Расчет затрат на приобретение и дальнейшее использование персонала. 

19. Выбор источников и путей покрытия потребности в персонале. 

20. Стратегии покрытия потребности в персонале. 

21. Анализ основных конкурентов и партнеров предприятия. 

22. Анализ внутренних ресурсов и способностей предприятия-работодателя. 

23. Взаимосвязь маркетинга персонала с кадровой политикой организации. 

24. Стратегия управления маркетингом персонала. 

25. Особенности маркетинга персонала на государственной службе. 

26. Понятие эффективности маркетинга персонала. 

27. Методика оценки эффективности маркетинга персонала, 

разработанная И.С. Негановой. 

28. Методика оценки эффективности маркетинга персонала, 

разработанная Н.Г. Зеркалий. 

29. Методика сегментирования персонала. 

30. Клиентоориентированный подход к организации маркетинга персонала. 

31. Маркетинговая среда фирмы. Основные факторы макросреды и их 

характеристика. 

32. Маркетинговая среда фирмы. Основные факторы микросреды и их 

характеристика. 

33. Взаимодействие предприятия с внешней средой. Основные факторы 

внутренней среды, контролируемые фирмой. 

34. Информационное обеспечение маркетинга. Виды информации. 

35. Маркетинговые информационные системы 

36. Процесс маркетингового исследования. 

37. Методы сбора маркетинговой информации и их классификация. 

38. Основные характеристики опроса как метода сбора маркетинговой 

информации. Формы, виды и способы опроса. 

39. Основные характеристики наблюдения как метода сбора маркетинговой 

информации, его достоинства и недостатки, формы проведения. 

40. Основные характеристики эксперимента как метода сбора маркетинговой 

информации, его достоинства и недостатки, формы проведения. 

41. Ценообразование, основанное на издержках. Методы расчета цены. 

42. Цены c точки зрения спроса. Факторы чувствительности к цене у 

индивидуального и организационного покупателя. 

43. Ценовая стратегия, основанная на конкуренции. Модели конкурентного 

рынка и ценовые стратегии 

44. Виды ценовых стратегий. 

45. Коммуникационная политика фирмы. Функции продвижения. 

46. Инструменты маркетинговой коммуникации (виды продвижения). 

Структура продвижения. 

47. Планирование продвижения. Методы определения бюджета на 

продвижение. 

48. Сегментация рынка. Понятие рыночного сегмента. Основные концепции 

сегментации. 

49. Методы и критерии сегментации потребительского рынка труда. 

50. Планирование стратегии сегментации. Критерии выбора сегмента. 



4. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, умений, 

навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы формирования 

компетенций в процессе освоения основной профессиональной образовательной 

программы 

№ 

п/п 

Форма 

контроля/ 

коды 

оцениваемых 

компетенций 

Процедура оценивания Шкала и критерии оценки, балл 

1. Зачет с 

оценкой 

УК-3.2; 

ОПК-3.1; 

ОПК-3.2 

При подготовке к зачету необходимо 

ориентироваться на конспекты 

лекций, рабочую программу 

дисциплины, нормативную, основную 

и дополнительную учебную 

литературу. Основное в подготовке к 

сдаче зачета - это повторение всего 

материала дисциплины. При 

подготовке к сдаче зачета 

обучающийся весь объем работы 

должен распределять равномерно по 

дням, отведенным для подготовки к 

зачету, контролировать каждый день 

выполнение намеченной работы. В 

период подготовки к зачету 

обучающийся вновь обращается к уже 

изученному (пройденному) учебному 

материалу. Подготовка обучающегося 

к зачету включает в себя три этапа: 

самостоятельная работа в течение 

семестра; непосредственная 

подготовка в дни, предшествующие 

зачету по темам курса; подготовка к 

ответу на задания, содержащиеся в 

вопросах (тестах) зачета. Зачет 

проводится по вопросам (тестам), 

охватывающим весь пройденный 

материал дисциплины, включая 

вопросы, отведенные для 

самостоятельного изучения. 

          оценка «отлично» – полные, 
исчерпывающие     ответы     на     
вопросы 
экзаменационного    билета,    в    
частности, 

ответ  должен  предполагать  знание 

основных понятий и их 

особенностей, умение правильно 

определять специфику 

соответствующих      отношений.      

Оценка 
«отлично» предполагает наличие 
системы знаний    по    предмету,    
умение    излагать 
материал в логической 
последовательности, 
систематично, грамотным 
языком; 

             оценка «хорошо» – 

обучающийся должен дать полные 

ответы на вопросы, указанные в 

экзаменационном билете. 

Допускаются неточности при 

ответе, которые все же не влияют на 

правильность ответа. Ответ должен 

предполагать знание основных 

понятий и их особенностей, умение 

правильно определять специфику 

соответствующих      отношений.      

Оценка 
«хорошо» предполагает наличие 
системы знаний    по    предмету,    
умение    излагать 
материал в логической 
последовательности, 

систематично, грамотным языком, 

однако, допускаются      

незначительные      ошибки,  
неточности    по    названным    
критериям, 
которые все же не искажают сути 
соответствующего ответа; 

             оценка    

«удовлетворительно»    – 

обучающийся должен в целом дать 



ответы на вопросы, предложенные в 

экзаменационном  билете,  

ориентироваться в системе учебной 

дисциплины, знать основные    

категории    предмета.    Оценка 

«удовлетворительно» предполагает, 

что материал в основном изложен 

грамотным языком. 

             оценка      

«неудовлетворительно» 

предполагает,  что  обучающимся  

либо  не дан ответ на вопрос билета, 

либо обучающийся не знает 

основных категорий, не может 

определить предмет дисциплины. 

2. Тестирование 

УК-3.2; 

ОПК-3.1; 

ОПК-3.2 

Полнота знаний теоретического 

контролируемого материала. 

Количество правильных ответов 

«отлично» - процент правильных 

ответов  

= > 90%; 

 «хорошо» - процент правильных 

ответов  

= > 70%; 

«удовлетворительно» - процент 

правильных ответов = > 50%; 

«неудовлетворительно» - процент 

правильных ответов  < 50%. 

 

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 

практических занятиях. Исключение составляет устный опрос, который может проводиться в 

начале или конце лекции в течение 15-20 мин. с целью закрепления знаний терминологии по 

дисциплине. При оценке компетенций принимается во внимание формирование 

профессионального мировоззрения, определенного уровня включённости в занятия, 

рефлексивные навыки, владение изучаемым материалом.  

Процедура оценивания компетенций обучающихся основана на следующих стандартах: 

1. Периодичность проведения оценки. 

2. Многоступенчатость: оценка (как преподавателем, так и обучающимися 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. 

Текущая аттестация обучающихся. Текущая аттестация обучающихся по дисциплине 

проводится в соответствии с локальными нормативными актами ОАНО ВО МПСУ и является 

обязательной. 

Текущая аттестация проводится в форме опроса и контрольных мероприятий по 

оцениванию фактических результатов обучения обучающихся и осуществляется преподавателем 

дисциплины.  

Объектами оценивания выступают: 

1) учебная дисциплина (активность на занятиях, своевременность выполнения различных 

видов заданий, посещаемость всех видов занятий по аттестуемой дисциплине); 

2) степень усвоения теоретических знаний в качестве «ключей анализа»; 



3) уровень овладения практическими умениями и навыками по всем видам учебной работы; 

4) результаты самостоятельной работы (изучение книг из списка основной и 

дополнительной литературы). 

Активность обучающегося на занятиях оценивается на основе выполненных обучающимся 

работ и заданий, предусмотренных данной рабочей программой дисциплины.  

Кроме того, оценивание обучающегося проводится на текущем контроле по дисциплине. 

Оценивание обучающегося на контрольной неделе проводится преподавателем независимо от 

наличия или отсутствия обучающегося (по уважительной или неуважительной причине) на 

занятии. Оценка носит комплексный характер и учитывает достижения обучающегося по 

основным компонентам учебного процесса за текущий период. 

Оценивание обучающегося носит комплексный характер и учитывает достижения 

обучающегося по основным компонентам учебного процесса за текущий период с выставлением 

оценок в ведомости. 

Промежуточная аттестация обучающихся.  Промежуточная аттестация проводится в 

соответствии с локальными нормативными актами ОАНО ВО «МПСУ» и является обязательной. 

Промежуточная аттестация проводится в соответствии с учебным планом в виде зачета с 

оценкой в период зачётно-экзаменационной сессии в соответствии с графиком проведения.  

Обучающиеся допускаются к экзамену в случае выполнения ими учебного плана по 

дисциплине: выполнения всех заданий и мероприятий, предусмотренных программой 

дисциплины. 

Оценка знаний обучающегося на зачёте определяется его учебными достижениями и 

результатами текущего контроля знаний и выполнением им заданий. 

Основой для определения оценки служит уровень усвоения обучающимися материала, 

предусмотренного данной рабочей программой дисциплины. 

 

5. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины 
Вид деятельности Методические указания по организации деятельности студента 

Лекция Написание конспекта лекций: кратко, схематично, последовательно фиксировать 

основные положения, выводы, формулировки, обобщения; помечать важные 

мысли, выделять ключевые слова, термины. Проверка терминов, понятий с 

помощью энциклопедий, словарей, справочников с выписыванием толкований в 

тетрадь. Обозначить вопросы, термины, материал, который вызывает трудности, 

пометить и попытаться найти ответ в рекомендуемой литературе. Если 

самостоятельно не удается разобраться в материале, необходимо сформулировать 

вопрос и задать преподавателю на консультации, на практическом занятии. 

Практические 

занятия 

Проработка рабочей программы, уделяя особое внимание целям и задачам, 

структуре и содержанию дисциплины. Конспектирование источников. Работа с 

конспектом лекций, подготовка ответов к контрольным вопросам, просмотр 

рекомендуемой литературы, работа с текстом. Прослушивание аудио- и 

видеозаписей по заданной теме, решение расчетно-графических заданий, решение 

задач по алгоритму и др. 

Индивидуальные 

задания 

Знакомство с основной и дополнительной литературой, включая справочные 

издания, зарубежные источники, конспект основных положений, терминов, 

сведений, требующихся для запоминания и являющихся основополагающими в 

этой теме. Составление аннотаций к прочитанным литературным источникам и 

др. 

Самостоятельная 

работа 

Самостоятельная работа проводится с целью: систематизации и закрепления 

полученных теоретических знаний и практических умений обучающихся; 

углубления и расширения теоретических знаний студентов; формирования 

умений использовать нормативную,  правовую, справочную  документацию, 

учебную  и специальную литературу; развития познавательных способностей и 



активности обучающихся: творческой инициативы, самостоятельности, 

ответственности, организованности; формирование самостоятельности 

мышления, способностей к саморазвитию, совершенствованию и 

самоорганизации; формирования профессиональных компетенций; развитию 

исследовательских умений обучающихся. Формы и виды самостоятельной 

работы: чтение основной и дополнительной литературы – самостоятельное 

изучение материала по рекомендуемым литературным источникам; работа с 

библиотечным каталогом, самостоятельный подбор необходимой литературы; 

работа со словарем, справочником; поиск необходимой информации в сети 

Интернет; конспектирование  источников; реферирование источников; 

составление аннотаций к прочитанным литературным источникам; составление 

рецензий и отзывов на прочитанный материал; составление обзора публикаций по 

теме; составление и разработка терминологического словаря; составление 

хронологической таблицы; составление библиографии (библиографической 

картотеки); подготовка к различным формам текущей и промежуточной 

аттестации (к тестированию, зачету, экзамену); выполнение домашних 

контрольных работ; самостоятельное выполнение практических заданий 

репродуктивного типа (ответы на вопросы, тесты; выполнение творческих 

заданий). Технология организации самостоятельной работы обучающихся 

включает использование информационных и материально-технических ресурсов 

образовательного учреждения: библиотеку с читальным залом, 

укомплектованную в соответствии с существующими нормами; учебно-

методическую базу учебных кабинетов, лабораторий и зала кодификации; 

компьютерные классы с возможностью работы в сети Интернет; аудитории 

(классы) для консультационной деятельности; учебную и учебно-методическую 

литературу, разработанную с учетом увеличения доли самостоятельной работы 

студентов, и иные  методические материалы. Перед выполнением обучающимися 

внеаудиторной самостоятельной работы преподаватель проводит 

консультирование по выполнению задания, который включает цель задания, его 

содержания, сроки выполнения, ориентировочный объем работы, основные 

требования к результатам работы, критерии оценки. Во время выполнения 

обучающимися внеаудиторной самостоятельной работы и при необходимости 

преподаватель может проводить индивидуальные и групповые консультации. 

Самостоятельная работа может осуществляться индивидуально или группами 

обучающихся в зависимости от цели, объема, конкретной тематики 

самостоятельной работы, уровня сложности, уровня умений обучающихся. 

Контроль самостоятельной работы предусматривает: 

• соотнесение содержания контроля с целями обучения; объективность 

контроля; 

• валидность контроля (соответствие предъявляемых заданий тому, что 

предполагается проверить);  

• дифференциацию контрольно-измерительных материалов. 

Формы контроля самостоятельной работы: 

• просмотр и проверка выполнения самостоятельной работы 

преподавателем; 

• организация самопроверки,  

• взаимопроверки выполненного задания в группе; обсуждение результатов 

выполненной работы на занятии; 

• проведение письменного опроса;  

• проведение устного опроса; 

• организация и проведение индивидуального собеседования; организация и 

проведение собеседования с группой; 



• защита отчетов о проделанной работе. 

Опрос Опрос - это средство контроля, организованное как специальная беседа 

преподавателя с обучающимся на темы, связанные с изучаемой дисциплиной, и 

рассчитанное на выявление объема знаний по определенному разделу, теме, 

проблеме и т.п. Проблематика, выносимая на опрос определена в заданиях для 

самостоятельной работы обучающегося, а также может определяться 

преподавателем, ведущим семинарские занятия. Во время проведения опроса 

обучающийся должен уметь обсудить с преподавателем соответствующую 

проблематику на уровне диалога. 

Коллоквиум Коллоквиум (от латинского colloquium – разговор, беседа) – одна из форм 

учебных занятий, беседа преподавателя с учащимися на определенную тему из 

учебной программы. Цель проведения коллоквиума состоит в выяснении уровня 

знаний, полученных учащимися в результате прослушивания лекций, посещения 

семинаров, а также в результате самостоятельного изучения материала. В рамках 

поставленной цели решаются следующие задачи: 

• выяснение качества и степени понимания учащимися лекционного 

материала; 

• развитие и закрепление навыков выражения учащимися своих мыслей; 

• расширение вариантов самостоятельной целенаправленной подготовки 

учащихся; 

• развитие навыков обобщения различных литературных источников; 

• предоставление возможности учащимся сопоставлять разные точки зрения 

по рассматриваемому вопросу. 

В результате проведения коллоквиума преподаватель должен иметь 

представление: 

• качестве лекционного материала; 

• сильных и слабых сторонах своей методики чтения лекций; 

• сильных и слабых сторонах своей методики проведения семинарских 

занятий; 

• об уровне самостоятельной работы учащихся; 

• об умении обучающихся вести дискуссию и доказывать свою точку 

зрения; 

• степени эрудированности учащихся; 

• степени индивидуального освоения материала конкретными 

обучающимися. 

В результате проведения коллоквиума обучающийся должен иметь 

представление: 

• об уровне своих знаний по рассматриваемым вопросам в соответствии с 

требованиями преподавателя и относительно других студентов группы; 

• недостатках самостоятельной проработки материала; 

• своем умении излагать материал; 

• своем умении вести дискуссию и доказывать свою точку зрения. 

В зависимости от степени подготовки группы можно использовать разные 

подходы к проведению коллоквиума. В случае, если большинство группы с 

трудом воспринимает содержание лекций и на практических занятиях 

демонстрирует недостаточную способность активно оперировать со смысловыми 

единицами и терминологией курса, то коллоквиум можно разделить на две части. 

Сначала преподаватель излагает базовые понятия, содержащиеся в программе. 

Это должно занять не более четверти занятия. Остальные три четверти 

необходимо посвятить дискуссии, в ходе которой обучающиеся должны 

убедиться и, главное, убедить друг друга в обоснованности и доказательности 

полученного видения вопроса и его соответствия реальной практике. Если же 



преподаватель имеет дело с более подготовленной, самостоятельно думающей и 

активно усваивающей смысловые единицы и терминологию курса аудиторией, то 

коллоквиум необходимо провести так, чтобы сами обучающиеся 

сформулировали изложенные в программе понятия, высказали несовпадающие 

точки зрения и привели практические примеры. За преподавателем остается роль 

модератора (ведущего дискуссии), который в конце «лишь» суммирует 

совместно полученные результаты. 

Тестирование Контроль в виде тестов может использоваться после изучения каждой темы 

курса. Итоговое тестирование можно проводить в форме:  

• компьютерного тестирования, т.е. компьютер произвольно выбирает 

вопросы из базы данных по степени сложности; 

• письменных ответов, т.е. преподаватель задает вопрос и дает несколько 

вариантов ответа, а обучающийся на отдельном листе записывает номера 

вопросов и номера соответствующих ответов.  

Для достижения большей достоверности результатов тестирования следует 

строить текст так, чтобы у обучающихся было не более 40 – 50 секунд для ответа 

на один вопрос. Итоговый тест должен включать не менее 60 вопросов по всему 

курсу. Значит, итоговое тестирование займет целое занятие.  

Подготовка к 

экзамену  

 

При подготовке к экзамену необходимо ориентироваться на конспекты лекций, 

рекомендуемую литературу и др. Основное в подготовке к сдаче экзамену – это 

повторение всего материала дисциплины, по которому необходимо сдавать 

экзамен. При подготовке обучающийся весь объем работы должен распределять 

равномерно по дням, отведенным для подготовки, контролировать каждый день 

выполнение намеченной работы. Подготовка включает в себя три этапа: 

• самостоятельная работа в течение семестра; 

• непосредственная подготовка в дни, предшествующие зачёту по темам 

курса;  

• подготовка к ответу на задания, содержащиеся в билетах (тестах) зачёта. 

Для успешной сдачи экзамена обучающиеся должны принимать во внимание, что: 

• все основные вопросы, указанные в рабочей программе, нужно знать, 

понимать их смысл и уметь его разъяснить; 

• указанные в рабочей программе формируемые профессиональные 

компетенции в результате освоения дисциплины должны быть 

продемонстрированы студентом; 

• семинарские занятия способствуют получению более высокого уровня 

знаний и, как следствие, успешной сдаче зачёта; 

• готовиться к экзамену необходимо начинать с первой лекции и первого 

семинара. 
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КЕЙСЫ  

 

Кейс 1:  

Быстрорастущая IT-компания** 

 

**Ситуация:** Компания "ТехноСтарт" занимается разработкой программного обеспечения и 

быстро расширяется. В течение последних двух лет компания ежегодно увеличивала штат на 

50%. Руководство планирует и дальше расти, но не уверено, сколько и каких специалистов 

потребуется в будущем. 

 

**Решение:** 

 

1.  **Анализ бизнес-плана:** HR-отдел совместно с руководством компании анализирует 

стратегический план развития на ближайшие 3-5 лет. Определяются ключевые направления 

развития, планируемые новые продукты и услуги, ожидаемые объемы продаж. 

2.  **Анализ текущей кадровой ситуации:** Проводится оценка текущего штата, анализируется 

структура отделов, квалификация сотрудников, текучесть кадров. Выявляются критически 

важные должности и области, где наблюдается нехватка специалистов. 

3.  **Прогнозирование спроса на специалистов:** На основе бизнес-плана и анализа текущей 

кадровой ситуации разрабатывается прогноз потребности в персонале по каждой 

специальности. Учитываются факторы, такие как: 

    *   Рост объемов разработки существующих продуктов. 

    *   Разработка новых продуктов и услуг. 

    *   Открытие новых направлений бизнеса. 

    *   Текучесть кадров. 

    *   Необходимость повышения квалификации существующих сотрудников. 

4.  **Анализ рынка труда:** Проводится анализ рынка труда в регионе, чтобы оценить 

доступность специалистов необходимых квалификаций и уровень заработной платы. 

Используются данные рекрутинговых агентств, специализированных сайтов и социальных 

сетей. 

5.  **Разработка плана найма и обучения:** На основе прогноза потребности в персонале и 

анализа рынка труда разрабатывается план найма новых сотрудников и план обучения и 

развития существующих сотрудников. 

 

**Результат:** Компания "ТехноСтарт" получила четкое понимание того, сколько и каких 

специалистов ей потребуется в ближайшие годы. Был разработан план найма и обучения, 

который позволит компании обеспечить необходимое кадровое обеспечение для реализации 

своих стратегических целей. 

 

Кейс 2:  

Медицинское учреждение в период расширения** 

 

**Ситуация:** Частная клиника "Здоровье Плюс" планирует расширить спектр 

предоставляемых услуг и открыть новое отделение. В связи с этим необходимо оценить 

потребность в медицинском персонале. 

 

**Решение:** 



 

1.  **Анализ планируемых услуг:** HR-отдел совместно с медицинским директором клиники 

анализирует планируемый спектр услуг нового отделения. Определяются необходимые 

специальности врачей, медсестер и другого медицинского персонала. 

2.  **Анализ текущей загруженности персонала:** Проводится анализ загруженности 

существующего персонала клиники. Определяется, есть ли возможность перераспределить 

нагрузку между существующими сотрудниками или необходимо нанимать новых. 

3.  **Анализ демографической ситуации:** Учитывается демографическая ситуация в регионе, 

в частности, возрастная структура населения и распространенность различных заболеваний. Это 

позволяет прогнозировать спрос на те или иные медицинские услуги и, соответственно, на 

специалистов определенных специальностей. 

4.  **Анализ рынка труда:** Проводится анализ рынка труда медицинских работников в 

регионе. Оценивается доступность специалистов необходимых специальностей и уровень 

заработной платы. 

5.  **Прогнозирование потребности в персонале:** На основе анализа планируемых услуг, 

текущей загруженности персонала, демографической ситуации и рынка труда разрабатывается 

прогноз потребности в медицинском персонале по каждой специальности. Учитываются 

различные сценарии развития клиники. 

 

**Результат:** Клиника "Здоровье Плюс" получила прогноз потребности в медицинском 

персонале для нового отделения. Был разработан план найма, который позволит клинике 

своевременно укомплектовать штат нового отделения квалифицированными специалистами и 

обеспечить качественное оказание медицинских услуг. 

 

Кейс 3:  

Поиск редкого специалиста в узкой сфере** 

 

**Ситуация:** Компания "НаноТех", занимающаяся разработкой наноматериалов, столкнулась 

с проблемой поиска опытного специалиста по синтезу сложных органических молекул. 

Вакансия открыта уже несколько месяцев, но найти подходящего кандидата не удается. 

 

**Решение на основе маркетингового исследования рынка труда:** 

 

1.  **Определение целевой аудитории:** HR-отдел совместно с техническим руководителем 

детально прорабатывает профиль идеального кандидата: опыт работы с определенными 

классами молекул, научные публикации, участие в конференциях, знание конкретного 

оборудования и программного обеспечения. 

2.  **Анализ доступных источников информации:** 

    *   Просмотр научных публикаций и поиск авторов, занимающихся интересующей компанией 

тематикой. 

    *   Изучение программ конференций по органической химии и нанотехнологиям. 

    *   Поиск специалистов на LinkedIn и других профессиональных платформах. 

    *   Обращение к профессорско-преподавательскому составу профильных вузов и научно-

исследовательских институтов. 

3.  **Проведение интервью с экспертами:** HR-отдел связывается с несколькими экспертами в 

области органической химии и нанотехнологий для получения информации о лучших 

специалистах в данной области, их карьерных предпочтениях и уровне заработной платы. 

4.  **Разработка привлекательного предложения:** На основе полученной информации 

компания разрабатывает предложение, которое будет интересно целевой аудитории: 



конкурентоспособная заработная плата, возможность участвовать в интересных научных 

проектах, доступ к современному оборудованию, возможности для профессионального роста и 

обучения. 

5.  **Таргетированная реклама:** Разрабатывается таргетированная рекламная кампания в 

социальных сетях и профессиональных платформах, ориентированная на специалистов с 

соответствующими навыками и опытом. 

 

**Результат:** Благодаря маркетинговому исследованию рынка труда компания "НаноТех" 

смогла найти и нанять высококвалифицированного специалиста по синтезу сложных 

органических молекул. 

 

Кейс 4:  

Высокая текучесть кадров в отделе продаж** 

 

**Ситуация:** Компания "ТоргИнвест" столкнулась с высокой текучестью кадров в отделе 

продаж. Сотрудники уходят через несколько месяцев после найма, что приводит к 

значительным затратам на поиск и обучение новых специалистов. 

 

**Решение на основе маркетингового исследования рынка труда:** 

 

1.  **Анализ причин увольнений:** HR-отдел проводит выходные интервью с увольняющимися 

сотрудниками для выявления основных причин ухода. 

2.  **Проведение опросов:** HR-отдел проводит опросы существующих сотрудников отдела 

продаж для оценки их удовлетворенности условиями труда, заработной платой, возможностями 

для карьерного роста и корпоративной культурой. 

3.  **Анализ конкурентов:** HR-отдел изучает условия труда и компенсационные пакеты, 

предлагаемые конкурентами в отделе продаж. 

4.  **Анализ рынка труда:** HR-отдел изучает требования к квалификации и опыт работы, 

предъявляемые к менеджерам по продажам, а также ожидания соискателей. 

5.  **Определение ключевых факторов удержания:** На основе полученной информации 

определяются ключевые факторы, влияющие на удержание сотрудников в отделе продаж. 

6.  **Разработка плана действий:** Разрабатывается план действий, направленный на 

улучшение условий труда, повышение заработной платы, создание возможностей для 

карьерного роста и формирование позитивной корпоративной культуры. 

 

**Результат:** Благодаря маркетинговому исследованию рынка труда компания "ТоргИнвест" 

смогла выявить причины высокой текучести кадров в отделе продаж и разработать план 

действий, направленный на удержание сотрудников. 

 

Кейс 5:  

Привлечение молодых специалистов в компанию** 

 

**Ситуация:** Компания "Инновация", занимающаяся разработкой программного обеспечения, 

испытывает трудности с привлечением молодых специалистов. Выпускники вузов предпочитают 

работать в крупных международных компаниях. 

 

**Решение на основе маркетингового исследования рынка труда:** 

 



1.  **Определение целевой аудитории:** HR-отдел определяет характеристики молодых 

специалистов, которых компания хочет привлечь (интересы, ценности, мотивация, каналы 

коммуникации). 

2.  **Проведение опросов студентов:** HR-отдел проводит опросы студентов профильных вузов 

для изучения их предпочтений при выборе работодателя. 

3.  **Анализ социальных сетей:** HR-отдел изучает социальные сети, популярные среди 

молодых специалистов, для выявления их интересов и предпочтений. 

4.  **Анализ программ стажировок конкурентов:** HR-отдел изучает программы стажировок, 

предлагаемые конкурентами, для выявления лучших практик. 

5.  **Разработка привлекательного предложения:** Компания разрабатывает программу 

стажировок, ориентированную на привлечение молодых специалистов. Программа включает в 

себя возможность работы над интересными проектами, обучение новым технологиям, 

наставничество опытных специалистов и конкурентоспособную заработную плату. 

6.  **Активное продвижение:** Программа стажировок активно продвигается в социальных 

сетях, на ярмарках вакансий и на сайтах вузов. 

 

**Результат:** Благодаря маркетинговому исследованию рынка труда компания "Инновация" 

смогла разработать привлекательную программу стажировок и успешно привлечь молодых 

специалистов. 

 

Кейс 6:  

Выход на новый региональный рынок** 

 

**Ситуация:** Компания "СтройРегион" планирует выход на новый региональный рынок и хочет 

нанять квалифицированных строителей и инженеров. Однако компания не имеет информации о 

рынке труда в данном регионе. 

 

**Решение:** 

 

1.  **Определение потребностей:** HR-отдел определяет, какие специалисты необходимы для 

реализации проектов в новом регионе. 

2.  **Анализ рынка труда:** HR-отдел проводит анализ рынка труда в новом регионе: 

    *   Изучение местных сайтов вакансий и газет с объявлениями. 

    *   Поиск местных кадровых агентств. 

    *   Связь с местными профильными учебными заведениями. 

    *   Изучение активности конкурентов в регионе. 

3.  **Определение уровня заработной платы:** HR-отдел определяет уровень заработной платы 

для строителей и инженеров в новом регионе. 

4.  **Определение условий труда:** HR-отдел определяет условия труда, которые будут 

привлекательны для местных специалистов (график работы, социальный пакет, возможности для 

обучения и повышения квалификации). 

5.  **Разработка плана найма:** На основе полученной информации разрабатывается план найма 

строителей и инженеров в новом регионе. 

 

**Результат:** Благодаря маркетинговому исследованию рынка труда компания "СтройРегион" 

смогла получить необходимую информацию о рынке труда в новом регионе и успешно нанять 

квалифицированных строителей и инженеров для реализации своих проектов. 

 

Кейс 7:  



Сокращение расходов на рекрутинг в IT-компании 

 

Ситуация: IT-компания "КодМастер" тратит значительные средства на привлечение новых 

сотрудников, особенно разработчиков. Затраты на размещение вакансий, услуги рекрутинговых 

агентств и проведение собеседований очень высоки, а эффективность найма оставляет желать 

лучшего. 

 

Анализ и Решение  

 

1. Оценка текущих затрат на рекрутинг: Необходимо детально проанализировать все затраты на 

рекрутинг за последний год: 

  •  Затраты на размещение вакансий на различных платформах (сайты, социальные сети, платные 

ресурсы). 

  •  Затраты на услуги рекрутинговых агентств (комиссионные, абонентская плата). 

  •  Затраты на внутренние ресурсы (время HR-специалистов, затраты на организацию 

собеседований). 

  •  Затраты на адаптацию новых сотрудников (обучение, наставничество). 

2. Анализ источников найма: Определить, какие источники найма наиболее эффективны с точки 

зрения стоимости и качества кандидатов. 

3. Внедрение маркетинговых инструментов: 

  •  Развитие HR-бренда: Создание привлекательного HR-бренда компании в социальных сетях, 

на специализированных форумах и сайтах. Публикация контента о корпоративной культуре, 

интересных проектах и возможностях для развития. 

  •  Программа рекомендаций: Внедрение программы рекомендаций для сотрудников, 

предлагающей бонусы за успешные рекомендации. 

  •  Таргетированная реклама: Использование таргетированной рекламы в социальных сетях, 

ориентированной на потенциальных кандидатов с определенными навыками и опытом. 

  •  Автоматизация рекрутинга: Внедрение системы автоматизации рекрутинга (ATS) для 

оптимизации процесса отбора и коммуникации с кандидатами. 

4. Оценка экономической эффективности: После внедрения маркетинговых инструментов 

необходимо регулярно отслеживать следующие показатели: 

  •  Стоимость найма одного сотрудника (Cost Per Hire). 

  •  Время закрытия вакансии (Time to Fill). 

  •  Количество качественных кандидатов, привлеченных с помощью каждого канала. 

  •  Уровень текучести кадров среди новых сотрудников. 

 

Результат: Благодаря внедрению маркетинговых инструментов компания "КодМастер" смогла 

значительно снизить затраты на рекрутинг, повысить эффективность найма и улучшить качество 

привлекаемых кандидатов. Сокращение расходов на рекрутинговые агентства и платные 

платформы компенсировалось повышением эффективности HR-бренда и программы 

рекомендаций. 

 

Кейс 8: 

Повышение лояльности сотрудников и снижение текучести кадров в розничной сети 

 

Ситуация: Розничная сеть "ТоргЦентр" сталкивается с высокой текучестью кадров среди 

продавцов-консультантов. Затраты на постоянный поиск, обучение и адаптацию новых 

сотрудников значительно снижают прибыльность бизнеса. 

 



Анализ и Решение  

 

1. Оценка затрат на текучесть кадров: Необходимо оценить прямые и косвенные затраты, 

связанные с текучестью кадров: 

  •  Затраты на поиск и найм новых сотрудников (реклама, услуги кадровых агентств, время HR-

специалистов). 

  •  Затраты на обучение и адаптацию новых сотрудников. 

  •  Потеря производительности из-за незакрытых вакансий и низкой квалификации новых 

сотрудников. 

  •  Снижение качества обслуживания клиентов. 

2. Анализ причин текучести кадров: Проведение опросов и выходных интервью для выявления 

основных причин ухода сотрудников: 

  •  Недостаточная заработная плата. 

  •  Отсутствие возможностей для карьерного роста. 

  •  Плохие условия труда. 

  •  Недостаточная признательность и поддержка со стороны руководства. 

3. Внедрение маркетинговых инструментов: 

  •  Программа лояльности: Разработка программы лояльности для сотрудников, включающей 

бонусы, скидки на продукцию компании, участие в конкурсах и розыгрышах призов. 

  •  Внутренние коммуникации: Улучшение внутренних коммуникаций для повышения 

информированности сотрудников о новостях компании, дос 

тижениях и возможностях для развития. 

  •  Развитие корпоративной культуры: Создание позитивной корпоративной культуры, 

основанной на уважении, признании и поддержке сотрудников. 

  •  Программы обучения и развития: Предоставление сотрудникам возможностей для повышения 

квалификации и карьерного роста (тренинги, семинары, стажировки). 

4. Оценка экономической эффективности: 

  •  Снижение текучести кадров. 

  •  Повышение уровня удовлетворенности сотрудников. 

  •  Увеличение производительности труда. 

  •  Улучшение качества обслуживания клиентов. 

  •  Сокращение затрат на рекрутинг и обучение. 

 

Результат: Благодаря внедрению маркетинговых инструментов компания "ТоргЦентр" смогла 

значительно снизить текучесть кадров, повысить лояльность сотрудников и улучшить качество 

обслуживания клиентов. Снижение затрат на рекрутинг и обучение компенсировалось 

повышением производительности труда и прибыльности бизнеса. 


