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1. Перечень планируемых результатов обучения, соотнесенных с планируемыми 

результатами освоения основной профессиональной образовательной 

программы 

ПК-1.2; ПК-3.1 

Код и описание 

компетенции 

Код и наименование 

индикатора достижения 

Планируемые результаты 

обучения  

по дисциплине 

ПК-1. Способность принимать 

управленческие решения по 

организации труда персонала 

ПК-1.2 Анализирует успешные 

корпоративные практики по 

организации труда для 

различных категорий персонала 

и внедряет методы 

рациональной организации 

труда 

Контактная работа: 

Лекции 

Практические занятия 

Самостоятельная работа 

ПК-3. Способен осуществлять 

деятельность по обеспечению 

организации персоналом 

ПК-3.1 Осуществляет сбор 

информации о потребностях 

организации в персонале 

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. Что такое ассессмент (assessment) в HR-

менеджменте? 

 

a) Процесс обучения и развития персонала. 

b) Комплексная оценка компетенций, навыков и 

потенциала сотрудника или кандидата. 

c) Метод мотивации персонала. 

d) Процесс увольнения сотрудников. 

 

2. Что такое ассессмент-центр? 

 

ПК-1.2 Анализирует 

успешные 

корпоративные 

практики по 

организации труда для 

различных категорий 

персонала и внедряет 

методы рациональной 

организации труда 

ПК-3.1 Осуществляет 

сбор информации о 

потребностях 

организации в персонале 

Базовый 

1-3 

минуты 

 



a) Компьютерный класс для обучения персонала. 

b) Метод комплексной оценки компетенций, 

основанный на моделировании рабочих ситуаций и 

наблюдении за поведением участников. 

c) Специализированный отдел HR, занимающийся 

подбором персонала. 

d) Центр тестирования знаний и навыков сотрудников. 

 

3. Какие методы обычно используются в ассессмент-

центрах? 

 

a) Только интервью с экспертами. 

b) Только тестирование знаний. 

c) Интервью, тестирование, групповые дискуссии, 

деловые игры, ролевые игры, презентации, кейс-стади. 

d) Только наблюдение за работой сотрудника в 

реальных условиях. 

 

4. Какова основная цель проведения ассессмент-

центра? 

 

a) Выявить слабые стороны сотрудников и принять 

решение об их увольнении. 

b) Повысить мотивацию сотрудников путем 

проведения соревнований. 

c) Оценить соответствие компетенций сотрудников 

требованиям должности или будущим задачам. 

d) Выявить лучших сотрудников для повышения в 

должности. 

 

5. Что такое "компетенция" в контексте ассессмента? 

 

a) Объем знаний сотрудника в определенной области. 

b) Совокупность знаний, навыков, умений и 

личностных качеств, необходимых для успешного 

выполнения работы. 

c) Опыт работы сотрудника. 

d) Уровень образования сотрудника. 

 

6. Кто обычно участвует в проведении ассессмент-

центра? 

 

a) Только руководители компании. 

b) Обученные ассессоры (наблюдатели), эксперты в 

оцениваемых компетенциях. 

c) Только HR-менеджеры. 

d) Только психологи. 

 

7. Что такое "симуляция" в ассессмент-центре? 

 

a) Обман сотрудников с целью выявления их слабых 

сторон. 

b) Воссоздание рабочих ситуаций для оценки 

поведения участников в условиях, максимально 

приближенных к реальным. 

c) Компьютерная игра для развлечения сотрудников. 

d) Процесс обучения сотрудников новым навыкам. 



 

8. Каковы преимущества использования ассессмент-

центров по сравнению с другими методами оценки? 

 

a) Низкая стоимость проведения. 

b) Простота организации и проведения. 

c) Высокая объективность и надежность оценки, 

возможность оценки компетенций в динамике, прогноз 

успешности в будущей деятельности. 

d) Отсутствие необходимости в привлечении 

экспертов. 

 

9. Какие этапы включает в себя процесс подготовки и 

проведения ассессмент-центра? 

 

a) Только разработка оценочных заданий. 

b) Только подбор ассессоров. 

c) Определение целей и задач, разработка модели 

компетенций, разработка оценочных заданий, подбор и 

обучение ассессоров, проведение ассессмент-центра, 

анализ результатов, предоставление обратной связи 

участникам. 

d) Только анализ результатов ассессмент-центра. 

 

10. Как используются результаты ассессмент-центров в 

HR-менеджменте? 

 

a) Только для принятия решений об увольнении 

сотрудников. 

b) Для принятия решений о подборе, расстановке, 

развитии, обучении, кадровом резерве, мотивации 

персонала. 

c) Только для оценки соответствия сотрудников 

занимаемым должностям. 

d) Только для повышения заработной платы 

сотрудникам. 

 

 

 

Прочитайте текст и выберите правильный ответ  

 

11. Что такое Управление по Целям (MBO)? 

 

a) Метод управления, ориентированный на жесткую 

иерархию и директивное руководство. 

b) Система, при которой цели устанавливаются только 

высшим руководством и спускаются вниз по 

организационной структуре. 

c) Процесс определения целей, в котором руководители 

и сотрудники совместно устанавливают цели, 

организовывают и контролируют свою работу для их 

достижения. 

d) Метод управления, основанный исключительно на 

финансовых показателях эффективности. 

 

12. Кто является автором концепции Управления по 

Целям (MBO)? 

ПК-3.1 Осуществляет 

сбор информации о 

потребностях 

организации в персонале 

ПК-1.2 Анализирует 

успешные 

корпоративные 

практики по 

организации труда для 

различных категорий 

персонала и внедряет 

методы рациональной 

организации труда 

Повышен

ный 

3-5 минут 

 



 

a) Фредерик Тейлор 

b) Питер Друкер 

c) Анри Файоль 

d) Макс Вебер 

 

13. Какой из перечисленных принципов не является 

ключевым для MBO? 

 

a) Участие сотрудников в постановке целей. 

b) Измеримость и конкретность целей. 

c) Периодическая оценка и обратная связь. 

d) Жёсткий контроль и микроменеджмент. 

 

14. Какие преимущества может принести внедрение 

MBO в организации? 

 

a) Увеличение бюрократии и замедление принятия 

решений. 

b) Снижение мотивации сотрудников из-за чрезмерного 

контроля. 

c) Повышение мотивации сотрудников, улучшение 

координации и фокусировки на результатах. 

d) Упрощение процессов и уменьшение необходимости 

в планировании. 

 

15. SMART-критерии - это:  

 

a) Метод оценки эффективности сотрудников. 

b) Принципы формулирования целей, делающие их 

конкретными, измеримыми, достижимыми, 

релевантными и ограниченными во времени. 

c) Инструмент для анализа конкурентов. 

d) Система премирования персонала. 

 

16. Какое из следующих утверждений лучше всего 

описывает роль руководителя в процессе MBO? 

 

a) Диктовать цели и жестко контролировать их 

выполнение. 

b) Игнорировать потребности и мнения сотрудников 

при постановке целей. 

c) Содействовать сотрудникам в определении целей, 

предоставлять ресурсы и оказывать поддержку для их 

достижения. 

d) Отстраниться от процесса постановки целей и 

предоставить сотрудникам полную свободу действий. 

 

17. Какие проблемы могут возникнуть при внедрении 

MBO? 

 

a) Слишком большой акцент на краткосрочные цели в 

ущерб долгосрочным. 

b) Сложности с измерением результатов в некоторых 

сферах деятельности. 

c) Необходимость обучения сотрудников и 

руководителей новым навыкам. 



d) Все вышеперечисленное. 

 

18. Что означает "Измеримость" (Measurable) в SMART-

критериях? 

 

a) Цель должна быть сложной и амбициозной. 

b) Цель должна быть согласована со стратегическими 

целями компании. 

c) Необходимо иметь возможность объективно оценить 

прогресс в достижении цели. 

d) Цель должна быть легко достижима. 

 

19. Что происходит после завершения периода 

выполнения целей в системе MBO? 

 

a) Премирование всех сотрудников без учета 

результатов. 

b) Ничего, цели считаются выполненными 

автоматически. 

c) Оценка результатов, предоставление обратной связи 

сотрудникам и корректировка целей на следующий 

период. 

d) Увольнение сотрудников, не достигших 

поставленных целей. 

 

20. Какой из следующих инструментов может помочь в 

реализации MBO? 

 

a) Scrum 

b) Канбан 

c) OKR (Objectives and Key Results) 

d) Все вышеперечисленное (в адаптированном виде) 

 

Прочитайте текст и запишите развернутый 

обоснованный ответ 

 

Кейс 1: Падающие продажи в отделе 

 

Ситуация: В отделе продаж компании "Альфа" 

наблюдается значительное снижение продаж в течение 

последних трех месяцев. Моральный дух сотрудников 

падает, и руководство обеспокоено. 

 

Решение с применением MBO: 

 

1. Совместная постановка целей: Руководитель отдела 

продаж собирает команду для обсуждения причин 

снижения продаж и разработки целей. Совместно они 

определяют основную проблему - снижение 

количества активных лидов. 

2. SMART-цель: Увеличить количество активных 

лидов на 20% в течение следующих двух месяцев, 

используя онлайн-маркетинг и партнерские 

программы. 

3. Определение ключевых показателей (KPI): 

  •  Количество новых лидов с онлайн-маркетинга в 

неделю. 

ПК-1.2 Анализирует 

успешные 

корпоративные 

практики по 

организации труда для 

различных категорий 

персонала и внедряет 

методы рациональной 

организации труда 

ПК-3.1 Осуществляет 

сбор информации о 

потребностях 

организации в персонале 

Высокий 

5-10 минут 

 



  •  Количество лидов, привлеченных через партнерские 

программы. 

  •  Конверсия лидов в потенциальных клиентов. 

4. Регулярные встречи и обратная связь: Руководитель 

проводит еженедельные встречи с командой для 

обсуждения прогресса, решения проблем и 

корректировки стратегий. 

5. Поддержка и ресурсы: Руководство предоставляет 

отделу продаж дополнительные ресурсы для онлайн-

маркетинга и обучения по работе с партнерскими 

программами. 

6. Оценка и вознаграждение: В конце двухмесячного 

периода проводится оценка результатов. Сотрудники, 

внесшие значительный вклад в достижение цели, 

получают премии и признание. 

 

Кейс 2:  

Низкая производительность в производственном цехе 

 

Ситуация: Производственный цех компании "Бета" не 

выполняет план по выпуску продукции. Причина - 

частые поломки оборудования и отсутствие четкой 

организации работы. 

 

Решение с применением MBO: 

 

1. Определение проблемы: Руководство цеха проводит 

анализ ситуации и выявляет основные причины низкой 

производительности. 

2. Постановка общей цели: Увеличить выпуск 

продукции на 15% в течение следующего квартала. 

3. Декомпозиция цели: Цель разбивается на более 

мелкие и конкретные задачи для каждой бригады: 

  •  Сократить время простоя оборудования на 10%. 

  •  Оптимизировать процесс сборки и уменьшить 

количество брака на 5%. 

4. Индивидуальные цели: Каждый член бригады 

получает индивидуальные цели, связанные с общей 

задачей, например, повышение квалификации по 

обслуживанию оборудования или улучшение 

организации рабочего места. 

5. Система мониторинга: Вводится ежедневный 

мониторинг показателей производительности каждой 

бригады. 

6. Регулярные встречи: Проводятся еженедельные 

встречи для обсуждения проблем и обмена опытом. 

7. Вознаграждение: При достижении цели бригады 

получают премии и благодарности. 

 

Кейс 3:  

Удержание ценных сотрудников 

 

Ситуация: Компания "Гамма" испытывает высокую 

текучесть кадров, особенно среди 

высококвалифицированных специалистов. 

 

Решение с применением MBO: 



 

1. Анализ причин ухода: Проводятся выходные 

интервью с увольняющимися сотрудниками для 

выявления основных причин. 

2. Определение цели: Снизить текучесть кадров среди 

ключевых специалистов на 20% в течение года. 

3. Разработка стратегии удержания: 

  •  Предложить возможности для профессионального 

развития и обучения. 

  •  Улучшить систему мотивации и премирования. 

  •  Создать более комфортные условия труда. 

4. Постановка индивидуальных целей для 

руководителей: Руководители получают цели по 

развитию своих подчиненных, созданию 

благоприятной атмосферы в коллективе и удержанию 

ключевых сотрудников. 

5. Оценка и обратная связь: Регулярно проводится 

оценка эффективности руководителей по достижению 

целей удержания персонала. 

 

Кейс 4:  

Улучшение обслуживания клиентов 

 

Ситуация: В компанию "Эпсилон" поступает много 

жалоб от клиентов на качество обслуживания. 

 

Решение с применением MBO: 

 

1. Анализ жалоб: Проводится анализ жалоб клиентов 

для выявления основных проблем. 

2. Постановка цели: Повысить индекс 

удовлетворенности клиентов (CSAT) на 15% в течение 

полугода. 

3. Установление индивидуальных целей для 

сотрудников отдела обслуживания: 

  •  Сократить время ответа на запросы клиентов. 

  •  Увеличить количество положительных отзывов от 

клиентов. 

  •  Повысить уровень знания продукции. 

4. Обучение и мотивация: Проводится обучение для 

сотрудников по улучшению навыков общения с 

клиентами и предоставляются бонусы за достижение 

целей. 

5. Регулярный мониторинг CSAT: Регулярно 

измеряется индекс удовлетворенности клиентов и 

принимаются меры для улучшения обслуживания. 

 

 

3.2.2. Задания для проведения промежуточной аттестации обучающихся 

 

Содержание вопроса Компетенции Уровень 

освоения 

Прочитайте текст и выберите правильный ответ 

 

21. Что такое ситуационное управление? 

 

ПК-1.2 Анализирует 

успешные 

корпоративные 

практики по 

организации труда для 

различных категорий 

Базовый 

1-3 

минуты 

 



a) Жесткий стиль управления, основанный на 

директивах. 

b) Гибкий подход к управлению, при котором стиль 

руководства адаптируется к конкретной ситуации, 

зрелости и потребностям сотрудников. 

c) Автоматизированный процесс управления, 

основанный на алгоритмах. 

d) Система управления, при которой решения 

принимаются на основе интуиции. 

 

22. Какова основная идея модели ситуационного 

лидерства Бланшара и Херси? 

 

a) Лидер должен всегда использовать демократический 

стиль управления. 

b) Лидер должен всегда быть авторитарным и 

контролировать каждый шаг сотрудников. 

c) Эффективный стиль лидерства зависит от уровня 

зрелости последователей (сотрудников). 

d) Эффективный лидер всегда должен быть 

ориентирован на задачу, а не на отношения. 

 

23. Какие два основных типа поведения учитываются в 

модели Бланшара и Херси при определении стиля 

лидерства? 

 

a) Мотивация и контроль. 

b) Ориентация на задачу и ориентация на отношения. 

c) Планирование и организация. 

d) Коммуникация и координация. 

 

24. Какой стиль управления соответствует высокому 

уровню зрелости сотрудников (R4) в модели Бланшара 

и Херси? 

 

a) Инструктирующий (S1). 

b) Коучинговый (S2). 

c) Поддерживающий (S3). 

d) Делегирующий (S4). 

 

25. Что подразумевается под "зрелостью" сотрудника в 

контексте ситуационного управления? 

 

a) Возраст и опыт работы. 

b) Способность и готовность сотрудника выполнять 

задачу самостоятельно. 

c) Лояльность сотрудника к компании. 

d) Уровень образования сотрудника. 

 

26. Какой стиль управления наиболее эффективен, 

когда сотрудники некомпетентны и не мотивированы 

(R1)? 

 

a) Делегирующий (S4). 

b) Поддерживающий (S3). 

c) Коучинговый (S2). 

d) Инструктирующий (S1). 

персонала и внедряет 

методы рациональной 

организации труда 

ПК-3.1 Осуществляет 

сбор информации о 

потребностях 

организации в персонале 



 

27. Руководитель, использующий коучинговый стиль 

(S2), характеризуется: 

 

a) Высокой ориентацией на задачу и низкой 

ориентацией на отношения. 

b) Низкой ориентацией на задачу и низкой 

ориентацией на отношения. 

c) Высокой ориентацией на задачу и высокой 

ориентацией на отношения. 

d) Низкой ориентацией на задачу и высокой 

ориентацией на отношения. 

 

28. Какой из перечисленных факторов не влияет на 

выбор стиля управления в ситуационном управлении? 

 

a) Сложность задачи. 

b) Квалификация сотрудников. 

c) Мотивация сотрудников. 

d) Личные предпочтения руководителя, не связанные с 

ситуацией. 

 

29. Какие преимущества дает применение 

ситуационного управления? 

 

a) Упрощает процесс управления и экономит время 

руководителя. 

b) Обеспечивает единообразие в управлении всеми 

сотрудниками. 

c) Повышает мотивацию сотрудников, улучшает 

результаты работы и способствует развитию команды. 

d) Исключает необходимость индивидуального 

подхода к сотрудникам. 

 

30. Какой из следующих стилей управления 

предполагает наибольшее участие сотрудников в 

принятии решений? 

 

a) Инструктирующий (S1). 

b) Коучинговый (S2). 

c) Поддерживающий (S3). 

d) Делегирующий (S4). 

 

 

 

Прочитайте текст и выберите правильный ответ  

 

31. Что такое коучинг в контексте руководства? 

 

a) Обучение сотрудников конкретным навыкам. 

b) Консультирование сотрудников по вопросам 

карьеры. 

c) Стиль управления, направленный на раскрытие 

потенциала сотрудников, развитие их 

самостоятельности и ответственности за результаты. 

d) Контроль за выполнением сотрудниками 

поставленных задач. 

ПК-1.2 Анализирует 

успешные 

корпоративные 

практики по 

организации труда для 

различных категорий 

персонала и внедряет 

методы рациональной 

организации труда 

ПК-3.1 Осуществляет 

сбор информации о 

потребностях 

организации в персонале 

Повышен

ный 

3-5 минут 

 



 

32. Какое из перечисленных не является ключевым 

принципом коучинга? 

 

a) Вера в потенциал сотрудника. 

b) Партнерство и равноправие. 

c) Активное слушание. 

d) Предоставление готовых решений и директив. 

 

33. В чем отличие коучинга от менторинга? 

 

a) Коучинг ориентирован на передачу опыта и знаний. 

b) Коучинг ориентирован на раскрытие потенциала 

сотрудника и самостоятельное решение проблем, а 

менторинг - на передачу опыта и знаний от более 

опытного сотрудника. 

c) Коучинг используется только в спорте. 

d) Менторинг требует более глубоких знаний предмета. 

 

34. Какая модель часто используется в коучинге для 

структурирования беседы? 

 

a) SWOT-анализ. 

b) PEST-анализ. 

c) GROW-модель. 

d) SMART-критерии. 

 

35. Что означает буква "R" в GROW-модели? 

 

a) Реализация. 

b) Развитие. 

c) Реальность (Reality). 

d) Результат. 

 

36. Какие навыки особенно важны для руководителя, 

использующего коучинговый подход? 

 

a) Технические навыки. 

b) Навыки планирования. 

c) Навыки активного слушания, задавания открытых 

вопросов и предоставления конструктивной обратной 

связи. 

d) Навыки контроля. 

 

37. Какой тип вопросов является наиболее 

эффективным в коучинговой беседе? 

 

a) Закрытые вопросы (требующие ответа "да" или 

"нет"). 

b) Открытые вопросы (стимулирующие размышление и 

самоанализ). 

c) Риторические вопросы. 

d) Вопросы, содержащие подсказки. 

 

38. В чем заключается роль руководителя-коуча? 

 

a) Диктовать сотрудникам, что и как делать. 



b) Решать проблемы за сотрудников. 

c) Помогать сотрудникам находить собственные 

решения и раскрывать свой потенциал. 

d) Оценивать сотрудников и выносить решения. 

 

39. Какой эффект может оказать коучинг на мотивацию 

сотрудников? 

 

a) Снизить мотивацию, так как сотрудники чувствуют 

больше ответственности. 

b) Не оказывать никакого влияния. 

c) Повысить мотивацию, так как сотрудники чувствуют 

себя более вовлеченными и ответственными за 

результаты. 

d) Вызвать стресс, так как сотрудники испытывают 

давление со стороны руководителя. 

 

40. В какой ситуации использование коучинга может 

быть наименее эффективным? 

 

a) При постановке целей. 

b) При решении проблем. 

c) При развитии навыков. 

d) В ситуациях, требующих немедленного принятия 

решений и директивных указаний. 

 

Ответ: d) 

Прочитайте текст и запишите развернутый 

обоснованный ответ 

 

Кейс 5:  

Новый сотрудник в отделе маркетинга 

 

Ситуация: В отдел маркетинга компании "Омега" 

принят новый сотрудник, Андрей. У него есть 

теоретические знания, но практически опыта в digital-

маркетинге у него нет. Ему поручено ведение аккаунта 

компании в соцсетях. 

 

Анализ и Решение (Ситуационное управление): 

 

•  Оценка зрелости Андрея (R1): Низкая 

компетентность и низкая готовность (нуждается в 

четких инструкциях и поддержке). 

•  Подходящий стиль управления (S1 - 

Инструктирующий): Руководитель должен 

предоставить Андрею четкие инструкции о том, что 

нужно делать, как это делать и почему это важно. 

•  Действия руководителя: 

  •  Подробно объяснить цели и задачи ведения 

аккаунта в соцсетях. 

  •  Предоставить детальный план работы на первые 

несколько недель. 

  •  Регулярно контролировать выполнение задач и 

давать обратную связь. 

  •  Обучить основам работы с платформой и 

инструментами аналитики. 

ПК-1.2 Анализирует 

успешные 

корпоративные 

практики по 

организации труда для 

различных категорий 

персонала и внедряет 

методы рациональной 

организации труда 

ПК-3.1 Осуществляет 

сбор информации о 

потребностях 

организации в персонале 

Высокий 

5-10 минут 

 



  •  Постепенно увеличивать уровень 

самостоятельности Андрея по мере его роста. 

 

Кейс 6:  

Опытный сотрудник, потерявший мотивацию 

 

Ситуация: Светлана работает в компании "Сигма" уже 

5 лет и всегда была одним из самых эффективных 

менеджеров по продажам. Однако в последнее время ее 

результаты значительно ухудшились, и она выглядит 

демотивированной. 

 

Анализ и Решение (Ситуационное управление): 

 

•  Оценка зрелости Светланы (R3): Высокая 

компетентность, но низкая готовность (возможно, 

испытывает выгорание или потеряла интерес к работе). 

•  Подходящий стиль управления (S3 - 

Поддерживающий): Руководитель должен оказать 

Светлане поддержку и помочь ей восстановить 

мотивацию. 

•  Действия руководителя: 

  •  Провести беседу со Светланой, чтобы выяснить 

причины ее демотивации. 

  •  Предложить ей новые задачи и возможности для 

развития. 

  •  Дать ей больше самостоятельности в принятии 

решений. 

  •  Признать ее вклад в компанию и выразить 

благодарность за ее работу. 

  •  Предоставить возможность пройти обучение или 

посетить конференцию. 

 

Кейс 7:  

Неуверенность сотрудника в новом проекте 

 

Ситуация: Мария, талантливый аналитик в вашей 

команде, получила назначение на новый проект, 

требующий навыков, которыми она, по ее мнению, 

недостаточно владеет. Она выражает неуверенность и 

опасается, что не справится. 

 

Решение: 

 

1.  Налаживание контакта и создание доверительной 

атмосферы: Начните разговор с того, чтобы выразить 

свою веру в ее способности и напомнить о ее прошлых 

успехах. 

2.  Применение GROW-модели: 

    *   Goal (Цель): *“Мария, чего ты хочешь достичь в 

этом проекте? Каким ты видишь успешный результат 

для себя?”* (Помогите ей сформулировать SMART-

цель для проекта, акцентируя внимание на ее личном 

вкладе и возможностях для развития). 

    *   Reality (Реальность): *“Какие навыки и знания у 

тебя уже есть для этого проекта? В чем, по твоему 

мнению, твои сильные стороны? Какие пробелы в 



знаниях или опыте ты видишь?”* (Помогите ей 

объективно оценить свои ресурсы и определить 

области для развития). 

    *   Options (Варианты): *“Какие варианты у тебя есть 

для приобретения необходимых навыков? Какие 

ресурсы ты можешь использовать? Кто в команде 

может тебе помочь? Какие тренинги или книги могут 

быть полезны?”* (Помогите ей сгенерировать 

различные варианты решения проблемы и выбрать 

наиболее подходящие). 

    *   Will (Намерение/План): *“Какой первый шаг ты 

предпримешь прямо сейчас? Когда ты планируешь 

выполнить этот шаг? Как ты будешь измерять свой 

прогресс? Какая поддержка тебе нужна от меня?”* 

(Помогите ей разработать конкретный план действий с 

четкими сроками и показателями успеха). 

3.  Поддержка и поощрение: Регулярно встречайтесь с 

Марией, чтобы отслеживать ее прогресс, оказывать 

поддержку и давать конструктивную обратную связь. 

Подчеркивайте ее достижения и помогайте ей 

преодолевать трудности.  

 

Кейс 8: 

Конфликт между двумя членами команды 

 

Ситуация: В вашей команде возник конфликт между 

двумя сотрудниками, Ириной и Сергеем. Конфликт 

влияет на атмосферу в коллективе и мешает 

эффективной работе. 

 

Решение: 

 

1.  Индивидуальные встречи: Проведите отдельные 

встречи с Ириной и Сергеем, чтобы выслушать их 

точки зрения на конфликт. 

2.  Нейтральная позиция: Сохраняйте нейтральную 

позицию и избегайте вынесения оценок или суждений. 

3.  Активное слушание и эмпатия: Постарайтесь понять 

их чувства и переживания. 

4.  Помощь в осознании проблемы: 

    *   *“Ирина, как ты думаешь, почему возник этот 

конфликт? Что тебя больше всего беспокоит в этой 

ситуации?”* 

    *   *“Сергей, ч 

то ты хочешь достичь, разрешив этот конфликт? Как 

ты видишь идеальный исход этой ситуации?”* 

5.  Поиск решений: 

    *   *“Какие шаги вы можете предпринять, чтобы 

разрешить этот конфликт? Что вы можете сделать, 

чтобы улучшить ваши отношения?”* 

    *   *“Какие компромиссы вы готовы пойти, чтобы 

найти общее решение?”* 

6.  Организация совместной встречи: Организуйте 

встречу между Ириной и Сергеем, чтобы они могли 

обсудить проблему и найти решение. Вы можете 

выступать в качестве посредника, помогая им 

услышать друг друга и прийти к соглашению. 



7.  Поддержка и отслеживание: После встречи 

продолжайте отслеживать их отношения и оказывать 

поддержку, если это необходимо. 

 

 

 

3.3. Вопросы к экзамену (промежуточная аттестация), формирование компетенций 

ПК-3.1, ПК-1.2 

 

Задания 1 типа. 
1.    Раскройте  понятие  «декомпозиция  целей»  и  поясните,  для  чего  она 
применяется. 

2.    Раскройте  понятие «ключевые  показатели  эффективности»  и  их  роль  в 

системе управления организацией по целям. 
3.    Раскройте   содержание   стадии   «вхождения»,   основные   потребности 

сотрудника и уместный стиль руководства в этот период. 

4.    Раскройте  содержание  стадии  «ориентировки»,  основные  потребности 

сотрудника и уместный стиль руководства в этот период. 
5.    Раскройте  содержание  стадии  «вовлеченности»,  основные  потребности 

сотрудника и уместный стиль руководства в этот период. 

6.    Раскройте понятие «ситуационное управление» и опишите известные Вам 

модели ситуационного управления. 

7.    Раскройте  содержание  стадии  «принятия  ответственности»,  основные 

потребности сотрудника и уместный стиль руководства в этот период. 

8.    Раскройте понятие «стадия профессиональной зрелости сотрудника» и как 

оно связано с деятельностью руководителя. 

9.    Раскройте  понятие  «коучинг»,  его  специфику,  возможности  и  роль  в 

работе руководителя. 
10.  Раскройте суть инструмента группового коучинга «Шесть шляп». 
11.  Раскройте  понятие  «ассессмент»,  его  принципы,  специфику,  область 

применения



12.  Раскройте   понятие   «центры   оценки»,   их   целевую   направленность, 

принципы организации, структуру. 
13.  Раскройте понятие «асессор ЦО», его необходимые компетенции, его роль 

в процедуре ассессмента. 

14.  Раскройте  понятие  «инструменты  коучинга»  и  объясните  принцип  их 

работы на примере одного из них. 
15.  Перечислите  типы  интервью,  применяемых  в  рамках  ассессмента,  и 

раскройте их суть. 

16.  Раскройте понятие «компетенции», их виды, подходы к их выявлению и 

корректной формулировке для использования в управленческой деятельности. 

17.  Раскройте  понятие  «процессный  подход»  в  управлении  организацией  и 

объясните, как он связан с управлением по целям. 
18.  Раскройте понятие «комплексная система оценки персонала». 
19.  Раскройте понятие «модель компетенций». Как и где она используется. 

20.  Раскройте   понятие   «индикаторы   поведения»,   методы   их   выявления, 

области применения. 
21.  Раскройте понятие «матрица ЦО». 

22.  Раскройте  понятие  «стратегические  карты»,  их  область  применения  и 

особенности их разработки. 
23.  Раскройте   понятие   «управление   по   целям»,   специфику   применения, 

преимущества и проблемы применения данного инструмента. 
24. Раскройте понятия внешнего и внутреннего ассессмента. Чем отличается 

специфика их организации и применения. 

25. Раскройте  суть  преимуществ  от  применения  ассессмент-технологии  для 

асессоров, для работодателя. Есть ли выгоды от данной технологии для 

участников? 

Задания 2 типа. 
1.  Обоснуйте практическую целесообразность специального обучения новых 

сотрудников с использованием применения стиля руководства «делегирование 

полномочий» Приведите примеры, когда это целесообразно. 
2.  Объясните  суть  технологии  написания  отчета  ассессором  для  компании- 
заказчика. 

3.  Сформулируйте   и   кратко   раскройте   основные   методы   определения 

потребности в персонале в современной организации 
4.  Объясните, какие группы работников компании могут участвовать в оценке 
корпоративных компетенций? Аргументируйте свой ответ. 

5.  Раскройте    задачи    и    методы    проведения    оценки    компетенций    и 

квалификации персонала. 
6.  Раскройте  возможные  варианты  использования  результатов  оценки  по 

компетенциям при принятии кадровых решений. 

7.   Как  оценивается  уровень  развития  компетенций  работника  с  помощью 

поведенческого интервью? Проиллюстрируйте примером свой ответ. 

8.  Кто имеет доступ к результатам оценки корпоративных компетенций? Как 

эти результаты рекомендуется использовать в дальнейшем? Проиллюстрируйте



примером свой ответ. 

9.  Какие  преимущества  имеет  использование  проективных  технологий  в 

оценке персонала? Проиллюстрируйте примером свой ответ. . 

10. Определите  основные  источники  влияния  на  содержание  и  структуру 

ассессмента. 

11.  Раскройте особенности разработки карты целей компании, подразделений 

на основе методологии BSC. 

12. Приведите пример годовой ключевой цели руководителя HR-отдела и 

сформулируйте ее в соответствии с моделью SMART. 

13. Преимущества   и   недостатки   применения    игровых   методов   оценки 

персонала. Проиллюстрируйте свой ответ примером. 

14. Определите    специфику    работы    ассессора.    Проиллюстрируйте    ответ 

примерами. 
15. Объясните порядок действий менеджеров организации при реализации 

технологии управления по целям. 

16. Объясните, на конкретном примере, как осуществляется декомпозиция 

цели. 
17. Принципы и методы построения системы ассессмента на всех этапах HR- 
цикла. 

18. Объясните,    какие    факторы    следует    анализировать    при    разработке 

стратегических карт. 
19. Объясните,  какую  информацию  целесообразно  вносить  в  бланк  цели  и 
поясните на что следует обратить внимание при его заполнении. 

20. Раскройте предмет, цели и задачи и сферу применения ассессмента. 

21. Объясните,  в  чем  специфика  применения  методов  коучинга  в  работе  с 

группой и приведите пример применения одного из таких методов. 
22. Объясните, в чем суть шкалирования и в каких ситуациях применим этот 

инструмент коучинга 

23. Сформулируйте    критерии    выбора    методов    оценки    для    процедуры 

ассессмента. Поясните на примерах. 

24. Поясните, в каких ситуациях применим инструмент «Матрица Эйзенхауэра» 

(обоснуйте на примере). 
25. Объясните на примере, как применяется инструмент «Должно быть-есть» в 

работе руководителя. 
 

 

Задания 3 типа. 
1.   Сформулируйте вопросы компетентностного интервью для оценки 

кандидата на должность руководителя юридического отдела. 

2. Разработайте  модель  компетенций  на  позицию  «менеджер  по 

управлению персоналом крупного холдинга». 

3. Вам, как руководителю HR-отдела, руководство поручило разработать и 

внедрить систему адаптации новых сотрудников компании. Структурируйте эту 

цель (обозначьте текущую ситуацию, укажите задачи, критерии выполнения, 

мероприятия и сроки выполнения). Как вы можете каскадировать» эту цель в 

своем подразделении?



4. Вы  топ-менеджер.  Недавно  Вы  повысили  в  должности  одного  из 

успешных сотрудников, назначив его руководителем отдела. Но после 

назначения он стал засиживаться на работе допоздна, часто не успевает 

завершать свои дела вовремя, и отдел периодически оказывается в состоянии 

аврала. Окажите сотруднику коучинговую помощь, применив матрицу 

Эйзенхауэра. 
5. Сотрудник работает в компании 2 года. Недавно ему поручили работу в 

рамках нового проекта. Он сначала охотно за него взялся, но вскоре перестал 
проявлять  инициативу  и  без  Вашего  контроля  работает  вяло  и  неуверенно. 

Объясните, с точки зрения модели Херси-Бланшара, в чем дело. Какие действия 

должен предпринять руководитель? 

6. Разработайте  расписание  для   проведения   ассессмента,   если   у  вас 

спланированы 4 активности и всего 10 участников. Варианты возможных 

активностей предложите сами. 

7. Вы руководитель отдела продаж в магазине электроники. Сотрудник, в 

целях, повышения качества обслуживания клиентов, ввести предлагает ввести 

дополнительную услугу, дистанционное консультирование клиентов по 

вопросам использования новых гаджетов. Обсудите с ним его предложение с 

применением треугольника «Q-C-T». 
8. Разработайте 2 активности по методу «аналитическая презентация» для 

выявления таких компетенций, как «лидерство», «анализ фактов». 
9. Вам  необходимо  организовать  ассессмент  для  отбора  руководителей 

отделов продаж в региональных филиалах.  Разработайте кейс для включения в 

процедуру ассессмента и поясните, на выявление каких компетенций направлен 

данный кейс. 
10.  Начинающий  руководитель  после  своего  назначения  на  должность 

стал слишком ориентироваться на   мнения коллег, поэтому часто не может 

принять   окончательного   решения,   опасаясь,   что   оно   может   не   всем 

понравиться. Он не проявляет инициативы, хотя поначалу проявлял больше 

инициативности и независимости. Как это можно объяснить с точки зрения 

ситуационной модели Херси-Бланшара и какие действия должен предпринять его 

непосредственный руководитель? 
11. Сотрудник проработал в компании 3 года, с работой своей справлялся, 

но был безиницативен и допускал ошибки. Недавно ему поручили работу в 
рамках нового проекта. Сначала он был в нерешительности, но вскоре начал 
проявлять инициативу и стал уверенно действовать даже без постоянного 

контроля руководителя. Объясните, с точки зрения модели Херси-Бланшара, 

чем    вызвана    такая    перемена.    Какие    действия    должен    предпринять 
руководитель? 

12. Сотрудник только что прошел испытательный срок. Он охотно берется 

за  любые  новые  дела.  Сейчас  Вы  планируете  новый  достаточно  сложный 
проект, которым сотрудник очень хочет руководить. Но Вы не решаетесь ему 
это  поручить.  Обоснуйте  свою  точку  зрения  с  позиций  модели  Херси- 

Бланшара. 

13. Ваш сотрудник опытен и компетентен. Вы давно хотите поручить ему



отдельный участок работы Вашего подразделения и полностью делегировать 

ему координацию и контроль данного процесса. Но сотрудник постоянно 

сомневается и отказывается. Каким образом Вы можете изменить ситуацию и как 

можете применить свои знания в области ситуационного руководства. 
14. Спроектируйте  для процедуры  ассессмента  активность  (упражнение, 

деловую игру) для выявления компетенции «Эффективность», проявляющейся 

в следующих индикаторах поведения: 

  демонстрирует  детальный  и  структурированный  подход  к  решению 

задач с учетом приоритетов для достижения поставленных целей; 

  достигает   поставленных   целей   в   согласованные   сроки,   с   учетом 

критериев  качества  и  оптимального  использования  ресурсов  в  своей  зоне 
ответственности; 

   предлагает рациональные и системные решения для достижения. 

15. Вам нужно обсудить с сотрудником ход выполнения задачи. Составьте 

проект беседы, направленной на выяснение уровня его профессиональной 

зрелости. 
16. Разработайте вопросы для ситуационного интервью, направленного на 

выявление профессиональных компетенций HR-менеджера. 

17. Разработайте  перечень  компетентностных  вопросов  для  выявления 

компетенции  «Инициативность»,  проявляющейся  в  следующих  индикаторах 

поведения: 

     выявляет проблемы и предлагает варианты их решения; 

     оценивает риски и видит способы их минимизации; 

     предлагает инициативы в зоне своей ответственности. 
18. Разработайте    перечень    проективных    вопросов    для    выявления 

компетенции «Конструктивный подход к взаимодействию», проявляющейся в 
следующих индикаторах поведения: 

 для  достижения  общего  результата  активно  вовлекает  во  взаимодействие 

коллег; 

 открыто и полно делится информацией при взаимодействии с коллегами в своей 

зоне ответственности; 

 оказывает влияние на других, в т.ч. и на эмоциональном уровне. 

19. Ваш сотрудник столкнулся с задачей, решение которой стало вызывать 

у него затруднения. Но у Вас есть подозрения, что он просто ленится. Какие 

инструменты коучинга можно применить, чтобы выяснить причины и сдвинуть 

работу с «мертвой точки»? 
20. Вы  руководитель  отдела.  Ваш  вышестоящий  менеджер  считает,  что 

необходимо внедрить новый способ оформления базы данных уже имеющихся 

клиентов. Но для этого требуется применение иной электронной программы. 

Перенести «оптом» старую базу в новую «оболочку» невозможно, сотрудникам 

придется делать это вручную. Ваш руководитель настаивает, чтобы это было 

сделано  в  кратчайшие  сроки.  Обоснуйте  ему  риски  реализации  данного 

решения с применением треугольника «Q-C-T». 
21.   Ваш сотрудник находится на этапе «вхождения» относительно новых



задач. Но, вопреки концепции Херси-Бланшара, на этом этапе он отнюдь не 

проявляет повышенной готовности брать на себя полную ответственность и 

отказывается проявлять инициативу, предпочитая чаще задавать вопросы Вам. 

Означает ли это, что модель Херси-Бланшара неверна, или Вы ошиблись 

относительно определения стадии профессиональной зрелости сотрудника. Ответ 

обоснуйте. 
22. Ваш сотрудник опытен и компетентен. Вы давно хотите поручить ему 

отдельный участок работы Вашего подразделения и полностью делегировать 
ему  координацию  и  контроль  данного  процесса.  Но  сотрудник  постоянно 

сомневается и отказывается. Каким образом Вы можете изменить ситуацию и как 

можете применить свои знания в области коучинга. 

23 Мы понимаем, что сотрудник, которому мы в ближайшем будущем 

планируем предоставить возможность карьерного роста, видит в работе 

руководителя  только  преимущества,  но  не  осознает  реальных  сложностей. 

Осуществите рефрейминг таким образом, чтобы показать ему всю сложность и 

ответственность работы руководителя. 
24.  Разработайте  ситуационные  вопросы  для  выявления  компетенции 

«Клиентоориентированность», проявляющейся в следующих индикаторах 

поведения: 

 своевременно реагирует на запросы клиентов; 

 обеспечивает качественную коммуникацию с клиентами; 

 удовлетворяет  потребности  клиентов  в  процессе  решения  поставленных задач. 
25. Компания переходит на другую организационно-правовую форму или 

же становится более открытой для проверяющих органов. В связи с этим 

происходит    увеличение    документооборота    и    усложнение    отчетности. 

Естественно, это раздражает сотрудников. Проведите рефрейминг ситуации, 

чтобы усилить ее позитивное восприятие. 
 

 

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. Экзамен 

ПК-3.1, ПК-

1.2 

При подготовке к экзамену 

необходимо ориентироваться на 

конспекты лекций, рабочую 

программу дисциплины, 

нормативную, основную и 

дополнительную учебную литературу. 

Основное в подготовке к сдаче 

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

ответ  должен  предполагать  знание 

основных понятий и их 



экзамена - это повторение всего 

материала дисциплины. При 

подготовке к сдаче экзамена 

обучающийся весь объем работы 

должен распределять равномерно по 

дням, отведенным для подготовки к 

экзамену, контролировать каждый 

день выполнение намеченной работы. 

В период подготовки к экзамену 

обучающийся вновь обращается к уже 

изученному (пройденному) учебному 

материалу. Подготовка обучающегося 

к экзамену 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) экзамена. Экзамен 

проводится по вопросам (тестам), 

охватывающим весь пройденный 

материал дисциплины, включая 

вопросы, отведенные для 

самостоятельного изучения. 

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 Полнота знаний теоретического «отлично» - процент правильных 



ПК-3.1, ПК-

1.2 

контролируемого материала. 

Количество правильных ответов 

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 экзамена 

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: Падающие продажи в отделе 

 

Ситуация: В отделе продаж компании "Альфа" наблюдается значительное снижение продаж в 

течение последних трех месяцев. Моральный дух сотрудников падает, и руководство 

обеспокоено. 

 

Решение с применением MBO: 

 

1. Совместная постановка целей: Руководитель отдела продаж собирает команду для 

обсуждения причин снижения продаж и разработки целей. Совместно они определяют 

основную проблему - снижение количества активных лидов. 

2. SMART-цель: Увеличить количество активных лидов на 20% в течение следующих двух 

месяцев, используя онлайн-маркетинг и партнерские программы. 

3. Определение ключевых показателей (KPI): 

  •  Количество новых лидов с онлайн-маркетинга в неделю. 

  •  Количество лидов, привлеченных через партнерские программы. 

  •  Конверсия лидов в потенциальных клиентов. 

4. Регулярные встречи и обратная связь: Руководитель проводит еженедельные встречи с 

командой для обсуждения прогресса, решения проблем и корректировки стратегий. 

5. Поддержка и ресурсы: Руководство предоставляет отделу продаж дополнительные ресурсы 

для онлайн-маркетинга и обучения по работе с партнерскими программами. 

6. Оценка и вознаграждение: В конце двухмесячного периода проводится оценка результатов. 

Сотрудники, внесшие значительный вклад в достижение цели, получают премии и признание. 

 

 

Кейс 2:  

Низкая производительность в производственном цехе 

 

Ситуация: Производственный цех компании "Бета" не выполняет план по выпуску продукции. 

Причина - частые поломки оборудования и отсутствие четкой организации работы. 

 

Решение с применением MBO: 

 

1. Определение проблемы: Руководство цеха проводит анализ ситуации и выявляет основные 

причины низкой производительности. 

2. Постановка общей цели: Увеличить выпуск продукции на 15% в течение следующего 

квартала. 

3. Декомпозиция цели: Цель разбивается на более мелкие и конкретные задачи для каждой 

бригады: 

  •  Сократить время простоя оборудования на 10%. 

  •  Оптимизировать процесс сборки и уменьшить количество брака на 5%. 

4. Индивидуальные цели: Каждый член бригады получает индивидуальные цели, связанные с 

общей задачей, например, повышение квалификации по обслуживанию оборудования или 

улучшение организации рабочего места. 

5. Система мониторинга: Вводится ежедневный мониторинг показателей производительности 



каждой бригады. 

6. Регулярные встречи: Проводятся еженедельные встречи для обсуждения проблем и обмена 

опытом. 

7. Вознаграждение: При достижении цели бригады получают премии и благодарности. 

 

Кейс 3:  

Удержание ценных сотрудников 

 

Ситуация: Компания "Гамма" испытывает высокую текучесть кадров, особенно среди 

высококвалифицированных специалистов. 

 

Решение с применением MBO: 

 

1. Анализ причин ухода: Проводятся выходные интервью с увольняющимися сотрудниками для 

выявления основных причин. 

2. Определение цели: Снизить текучесть кадров среди ключевых специалистов на 20% в течение 

года. 

3. Разработка стратегии удержания: 

  •  Предложить возможности для профессионального развития и обучения. 

  •  Улучшить систему мотивации и премирования. 

  •  Создать более комфортные условия труда. 

4. Постановка индивидуальных целей для руководителей: Руководители получают цели по 

развитию своих подчиненных, созданию благоприятной атмосферы в коллективе и удержанию 

ключевых сотрудников. 

5. Оценка и обратная связь: Регулярно проводится оценка эффективности руководителей по 

достижению целей удержания персонала. 

 

Кейс 4:  

Улучшение обслуживания клиентов 

 

Ситуация: В компанию "Эпсилон" поступает много жалоб от клиентов на качество 

обслуживания. 

 

Решение с применением MBO: 

 

1. Анализ жалоб: Проводится анализ жалоб клиентов для выявления основных проблем. 

2. Постановка цели: Повысить индекс удовлетворенности клиентов (CSAT) на 15% в течение 

полугода. 

3. Установление индивидуальных целей для сотрудников отдела обслуживания: 

  •  Сократить время ответа на запросы клиентов. 

  •  Увеличить количество положительных отзывов от клиентов. 

  •  Повысить уровень знания продукции. 

4. Обучение и мотивация: Проводится обучение для сотрудников по улучшению навыков 

общения с клиентами и предоставляются бонусы за достижение целей. 

5. Регулярный мониторинг CSAT: Регулярно измеряется индекс удовлетворенности клиентов и 

принимаются меры для улучшения обслуживания. 

 

Кейс 5:  

Новый сотрудник в отделе маркетинга 



 

Ситуация: В отдел маркетинга компании "Омега" принят новый сотрудник, Андрей. У него есть 

теоретические знания, но практически опыта в digital-маркетинге у него нет. Ему поручено 

ведение аккаунта компании в соцсетях. 

 

Анализ и Решение (Ситуационное управление): 

 

•  Оценка зрелости Андрея (R1): Низкая компетентность и низкая готовность (нуждается в 

четких инструкциях и поддержке). 

•  Подходящий стиль управления (S1 - Инструктирующий): Руководитель должен предоставить 

Андрею четкие инструкции о том, что нужно делать, как это делать и почему это важно. 

•  Действия руководителя: 

  •  Подробно объяснить цели и задачи ведения аккаунта в соцсетях. 

  •  Предоставить детальный план работы на первые несколько недель. 

  •  Регулярно контролировать выполнение задач и давать обратную связь. 

  •  Обучить основам работы с платформой и инструментами аналитики. 

  •  Постепенно увеличивать уровень самостоятельности Андрея по мере его роста. 

 

Кейс 6:  

Опытный сотрудник, потерявший мотивацию 

 

Ситуация: Светлана работает в компании "Сигма" уже 5 лет и всегда была одним из самых 

эффективных менеджеров по продажам. Однако в последнее время ее результаты значительно 

ухудшились, и она выглядит демотивированной. 

 

Анализ и Решение (Ситуационное управление): 

 

•  Оценка зрелости Светланы (R3): Высокая компетентность, но низкая готовность (возможно, 

испытывает выгорание или потеряла интерес к работе). 

•  Подходящий стиль управления (S3 - Поддерживающий): Руководитель должен оказать 

Светлане поддержку и помочь ей восстановить мотивацию. 

•  Действия руководителя: 

  •  Провести беседу со Светланой, чтобы выяснить причины ее демотивации. 

  •  Предложить ей новые задачи и возможности для развития. 

  •  Дать ей больше самостоятельности в принятии решений. 

  •  Признать ее вклад в компанию и выразить благодарность за ее работу. 

  •  Предоставить возможность пройти обучение или посетить конференцию. 

 

Кейс 7:  

Неуверенность сотрудника в новом проекте 

 

Ситуация: Мария, талантливый аналитик в вашей команде, получила назначение на новый 

проект, требующий навыков, которыми она, по ее мнению, недостаточно владеет. Она выражает 

неуверенность и опасается, что не справится. 

 

Решение: 

 

1.  Налаживание контакта и создание доверительной атмосферы: Начните разговор с того, чтобы 

выразить свою веру в ее способности и напомнить о ее прошлых успехах. 



2.  Применение GROW-модели: 

    *   Goal (Цель): *“Мария, чего ты хочешь достичь в этом проекте? Каким ты видишь 

успешный результат для себя?”* (Помогите ей сформулировать SMART-цель для проекта, 

акцентируя внимание на ее личном вкладе и возможностях для развития). 

    *   Reality (Реальность): *“Какие навыки и знания у тебя уже есть для этого проекта? В чем, по 

твоему мнению, твои сильные стороны? Какие пробелы в знаниях или опыте ты видишь?”* 

(Помогите ей объективно оценить свои ресурсы и определить области для развития). 

    *   Options (Варианты): *“Какие варианты у тебя есть для приобретения необходимых 

навыков? Какие ресурсы ты можешь использовать? Кто в команде может тебе помочь? Какие 

тренинги или книги могут быть полезны?”* (Помогите ей сгенерировать различные варианты 

решения проблемы и выбрать наиболее подходящие). 

    *   Will (Намерение/План): *“Какой первый шаг ты предпримешь прямо сейчас? Когда ты 

планируешь выполнить этот шаг? Как ты будешь измерять свой прогресс? Какая поддержка 

тебе нужна от меня?”* (Помогите ей разработать конкретный план действий с четкими сроками 

и показателями успеха). 

3.  Поддержка и поощрение: Регулярно встречайтесь с Марией, чтобы отслеживать ее прогресс, 

оказывать поддержку и давать конструктивную обратную связь. Подчеркивайте ее достижения 

и помогайте ей преодолевать трудности.  

 

Кейс 8: 

Конфликт между двумя членами команды 

 

Ситуация: В вашей команде возник конфликт между двумя сотрудниками, Ириной и Сергеем. 

Конфликт влияет на атмосферу в коллективе и мешает эффективной работе. 

 

Решение: 

 

1.  Индивидуальные встречи: Проведите отдельные встречи с Ириной и Сергеем, чтобы 

выслушать их точки зрения на конфликт. 

2.  Нейтральная позиция: Сохраняйте нейтральную позицию и избегайте вынесения оценок или 

суждений. 

3.  Активное слушание и эмпатия: Постарайтесь понять их чувства и переживания. 

4.  Помощь в осознании проблемы: 

    *   *“Ирина, как ты думаешь, почему возник этот конфликт? Что тебя больше всего беспокоит 

в этой ситуации?”* 

    *   *“Сергей, ч 

то ты хочешь достичь, разрешив этот конфликт? Как ты видишь идеальный исход этой 

ситуации?”* 

5.  Поиск решений: 

    *   *“Какие шаги вы можете предпринять, чтобы разрешить этот конфликт? Что вы можете 

сделать, чтобы улучшить ваши отношения?”* 

    *   *“Какие компромиссы вы готовы пойти, чтобы найти общее решение?”* 

6.  Организация совместной встречи: Организуйте встречу между Ириной и Сергеем, чтобы они 

могли обсудить проблему и найти решение. Вы можете выступать в качестве посредника, 

помогая им услышать друг друга и прийти к соглашению. 

7.  Поддержка и отслеживание: После встречи продолжайте отслеживать их отношения и 

оказывать поддержку, если это необходимо. 

 


