
Приложение 5

Федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение высшего 
образования «Тамбовский государственный университет имени Г.Р. Державина»

Институт экономики, управления и сервиса
Кафедра экономики и менеджмента

УТВЕРЖДАЮ:
Директор института

Е. Ю. Меркулова
«05» июля 2021 г.

РАБОЧАЯ ПРОГРАММА

по дисциплине Б1.В.ДВ.03.3 Введение в организацию

Направление подготовки/специальность: 38.03.03 - Управление персоналом

Профиль/направленность/специализация: Современные технологии управления 
персоналом

Уровень высшего образования: бакалавриат

Квалификация: Бакалавр

год набора: 2021

Тамбов, 2022



Автор программы:
Кандидат психологических наук, доцент Труфанова Татьяна Анатольевна

Рабочая  программа  составлена  в  соответствии  с  ФГОС  ВО  по  направлению  подготовки  38.03.03  -
Управление  персоналом  (уровень  бакалавриата)  (приказ  Министерства  образования  и  науки  РФ  от
«12» августа 2020 г. № 955).
Рабочая  программа  принята  на  заседании  Кафедры  экономики  и  менеджменты  «25»  июня  2021  г.
Протокол № 11
Рассмотрена и одобрена на заседании Ученого совета Института экономики, управления и сервиса,
Протокол от «05» июля 2021 г. № 12.

2



СОДЕРЖАНИЕ

1. Цели и задачи дисциплины……………………………………………………………………………… 4

2. Место дисциплины в структуре ОП бакалавра……………………………………………………….. 10

3. Объем и содержание дисциплины……………………………………………………………………… 10

4. Контроль знаний обучающихся и типовые оценочные средства……………………………………… 14

5. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины (модуля)…………………….. 31

6. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины………………………………… 33

7. Материально-техническое  обеспечение  дисциплины,  программное  обеспечение,
профессиональные базы данных и информационные справочные системы…………………………. 33

3



1. Цели и задачи дисциплины
1.1 Цель дисциплины – формирование компетенций:
УК-6 Способен управлять своим временем, выстраивать и реализовывать траекторию саморазвития
на основе принципов образования в течение всей жизни

1.2  Типы  задач  профессиональной  деятельности,  к  которым  готовятся  обучающиеся  в  рамках
освоения дисциплины:

- организационно-управленческий
- проектный

1.3  Дисциплина  ориентирована  на  подготовку  обучающихся  к  профессиональной  деятельности  в
сфере:  07  Административно-управленческая  и  офисная  деятельность  (в  сфере
информационно-аналитического  обеспечения  и  оперативного  управления  персоналом  организаций
любой организационно-правовой формы и в любых видах экономической деятельности)

1.4 В результате освоения дисциплины у обучающихся должны быть сформированы:
Обобщенные трудовые 

функции / трудовые 
функции / трудовые или 

профессиональные 
действия (при наличии 

профстандарта)

Код и наименование 
компетенции ФГОС ВО, 

необходимой для 
формирования трудового 
или профессионального 

действия

Индикаторы достижения компетенций

УК-6 Способен управлять 
своим временем, 
выстраивать и 
реализовывать 
траекторию саморазвития 
на основе принципов 
образования в течение 
всей жизни

Применяет  знания  теории  организации  в
практической деятельности

1.5 Согласование междисциплинарных связей дисциплин, обеспечивающих освоение компетенций:

УК-6  Способен  управлять  своим  временем,  выстраивать  и  реализовывать
траекторию саморазвития на основе принципов образования в течение всей жизни

№
п/п

Наименование 
дисциплин, 

определяющих 
междисциплинарные 

связи

Форма обучения

Очная
(семестр)

1 2 3 4 5 6 7

1 3D-моделирование +
2 History&Technology +
3 Аналитическое 

чтение
+

4 Ассессмент-техноло
гии в управлении 
персоналом

+

5 Бизнес-планировани
е в АльтИнвест

+

6 Биология развития 
человека в норме и 
патологии

+
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7 Великие Учителя 
человечества 
(Моральные и 
этические учения 
Конфуция, Будды, 
Моисея, Иисуса 
Христа, Мухаммеда)

+

8 Виктимология +
9 Военная пропаганда 

как информационное 
оружие

+

10 Генетика человека +
11 Девальвация нормы 

психического и 
личностного 
развития: причины и 
последствия

+

12 Духовно-нравственн
ое воспитание

+

13 Зарубежная 
литература и вызовы 
современности

+

14 Защита прав 
человека

+

15 Игровые технологии 
в образовании

+

16 Интернет-ресурсы на 
службе истории: 
источники и методы

+

17 Историко-культурно
е наследие 
Тамбовской области 
в цифровом 
измерении

+

18 Исторические 
реконструкции: от 
археологии до 3D 
технологий

+

19 Кадровый аудит и 
аттестация 
персонала

+

20 Компьютерная 
графика и дизайн

+

21 Контроль за 
исполнением 
ремонтов в 
многоквартирных 
домах

+

22 Корпоративная 
социальная политика

+

23 Критический 
инструментарий для 
принятия решений и 
аргументация

+

24 Лингвистическая 
экспертиза спорных 
текстов

+
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25 Литература русского 
зарубежья

+

26 Личное 
планирование и 
управление рабочим 
временем

+

27 Логика +
28 Менеджмент 

карьеры: как стать 
успешным 
руководителем

+

29 Методы анализа и 
интерпретации 
количественных и 
качественных 
данных

+

30 Методы изучения 
повседневности

+

31 Мир современного 
искусства: 
постмодернистский 
проект

+

32 Мировые войны в 
сравнительно-истори
ческом ракурсе

+

33 Молекулярно-биолог
ические основы 
поведения и 
зависимостей

+

34 Мотивация и 
стимулирование 
трудовой 
деятельности

+

35 Налогообложение 
бизнеса

+

36 Народные обряды и 
праздники

+

37 Нормы и правила 
современного 
этикета

+

38 Нормы языкового 
общения в условиях 
виртуальной среды

+

39 Организационная 
культура

+

40 Организация и 
проведение 
маркетингового 
исследования 
(онлайн-опросов)

+

41 Организация 
туристического 
бизнеса

+

42 Основные приемы 
эффективной работы 
с информацией

+
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43 Основы 
аргументации

+

44 Основы 
видеоблогинга

+

45 Основы кадровой 
политики и 
кадрового 
планирования

+

46 Основы 
копирайтинга

+

47 Основы логики +
48 Основы 

предоставления 
жилищно-коммуналь
ных услуг 
населению

+

49 Основы 
предпринимательств
а и управления 
бизнесом

+

50 Основы 
рационального 
природопользования

+

51 Основы судебной 
лингвистической 
экспертизы

+

52 Особенности 
рассмотрения 
семейных споров

+

53 Особенности 
рассмотрения 
трудовых споров

+

54 Поведение в 
публичных местах

+

55 Повседневные 
разговоры

+

56 Понятие 
психологической 
травмы в 
современной 
психологии

+

57 Посттравматическое 
личностное 
развитие: приговор 
или точка 
личностного роста

+

58 Правовые основы 
природопользования

+

59 Практикум по 
игропедагогике

+

60 Прикладные 
геоинформационные 
технологии

+

61 Применение БПЛА в 
построении 
пространственных 
моделей

+
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62 Проблема смысла 
жизни и ценности в 
философии

+

63 Программирование 
на языке Python. 
Базовый курс

+

64 Программирование 
на языке Python. 
Продвинутый курс

+

65 Программирование 
на языке Python. 
Разработка 
веб-приложений с 
использованием 
Flask

+

66 Противодействие 
коррупции и 
формирование 
антикоррупционного 
поведения личности

+

67 Профессиональное 
развитие персонала 
и психология 
карьерного роста

+

68 Психика и мозг +
69 Психология 

критического 
мышления

+

70 Психолого-педагоги
ческие основы 
игропедагогики

+

71 Психотехнологии 
работы с персоналом

+

72 Психофизиологическ
ие основы поведения 
и когнитивных 
функций

+

73 Рекрутмент 
персонала

+

74 Русская 
писательская 
критика XIX-XXI 
веков

+

75 Русская усадебная 
культура

+

76 Самоменеджмент: 
методики и 
технологии

+

77 Святыни 
Тамбовского края

+

78 Современные 
ГИС-технологии

+

79 Современные 
методы и технологии 
обучения персонала

+
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80 Современные 
методы химического 
анализа

+

81 Современные 
методы химического 
анализа в 
криминалистике

+

82 Современные 
молекулярно-биолог
ические и 
микробиологические 
методы в 
криминалистике

+

83 Современные 
подходы к 
персональному 
менеджменту

+

84 Современные 
проблемы 
философии

+

85 Современные 
туристические 
продукты: 
формирование и 
реализация

+

86 Социальные сети как 
коммуникационные 
каналы

+

87 Стресс-менеджмент 
и эффективное 
взаимодействие

+

88 Текст и дискурс в 
Интернете

+

89 Технологии делового 
общения

+

90 Технологии развития 
высших 
психических 
функций

+

91 Технология и 
организация 
гостинично-ресторан
ного комплекса

+

92 Тренинг 
«Майнд-фитнес»

+

93 Философское и 
нравственное 
содержание 
Священных книг

+

94 Фокус-группа как 
метод сбора данных

+

95 Формирование 
кадрового резерва

+

96 Химическая 
аналитика в 
медицине

+

97 Химический анализ 
природных объектов

+
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98 Цифровая культура + +
99 Человек на войне как 

социокультурный 
феномен

+

100 Экономика 
природопользования

+

101 Экономико-правовые 
аспекты создания и 
развития 
собственного 
бизнеса

+

102 Энергоэффективност
ь и 
энергосбережение в 
жилищной сфере

+

103 Ювенальное право +
104 Язык как объект 

судебной экспертизы
+

105 Языковая личность в 
виртуальном 
пространстве

+

2. Место дисциплины в структуре ОП бакалавриата:
Дисциплина  «Введение  в  организацию»  относится  к  части,  формируемой  участниками
образовательных отношений,  учебного плана ОП по направлению подготовки 38.03.03 - Управление
персоналом. 
Дисциплина «Введение в организацию» изучается в 5 семестре.

3.Объем и содержание дисциплины
3.1.Объем дисциплины: 

Вид учебной работы Очная
(всего часов)

Общая трудоёмкость дисциплины 72
Контактная работа 32
Лекции (Лекции) 16
Практические (Практ. раб.) 16
Самостоятельная работа (СР) 40
Зачет -

3.2.Содержание курса:
№ 

темы
Название 

раздела/темы
Вид учебной 
работы, час.

Формы текущего 
контроля

Лек
ции

Пра
кт. 
раб.

СР

О О О
5 семестр

1 Понятие и 
особенности 
адаптации 
персонала в 
организации.

2 2 6

Собеседование / 
опрос по теме 

лекции
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2 Виды адаптации 
персонала

2 2 6

Собеседование / 
опрос по теме 

лекции; 
Выполнение 

практического 
задания (Реферат)

3 Методы адаптации

4 4 8

Собеседование / 
опрос по теме 

лекции; 
Выполнение 

практических 
заданий

4 Наставничество 
как традиционная 
форма адаптации 
персона-ла

2 2 6

Собеседование / 
опрос по теме 

лекции

5 Организация 
процесса 
адаптации 
персонала 2 2 6

Собеседование / 
опрос по теме 

лекции; 
Выполнение 

практического 
задания (реферат)

6 Критерии 
адаптированности 
персонала и оценка 
эффективности 
процесса 
адаптации

4 4 8

Собеседование / 
опрос по теме 

лекции; 
Тестирование

Тема 1. Понятие и особенности адаптации персонала в организации. (УК-6)
Лекция.

Определение  понятия  «адаптация».  Значение  адаптации  для  практики  управления.  История
появления термина и  различные трактовки содержания адаптации в  современной науке:  адаптация
как  процесс  знакомства  сотрудника  с  деятельностью  и  ор-ганизацией  и  возможное  изменение
собственного  поведения  в  соответствии  с  требованиями  среды;  адаптация  как  взаимное
приспо-собление  работника  и  организации,  которое  основано  на  постепенной  врабатываемости
сотрудника  в  новые  профессиональные,  социальные  и  организационно-экономические  условия
труда; адаптация как личностный рост в результате работы над собой. Понятие дезадаптации. Виды
дезадаптации.  Поведение  со-трудника,  испытывающего  дезадаптацию.Сроки  и  этапы
адаптации.Особенности адаптации разных категорий сотрудников:  рядовых сотрудников,  ра-бочего
персонала;  специалистов,  служащих,  инженерно-технических работников;  моло-дых специалистов;
руководителей среднего звена; руководителей высшего звена

Практическое занятие.
Собеседование / опрос по теме лекции

Задания для самостоятельной работы.
1. Выписать в словарь основные понятия темы.
2. Провести сравнительный анализ понятий «адаптация».
3. Изучив особенности адаптации разных категорий персонала, составить схему, в которой 
необходимо отразить проблемы для каждой категории и возможные управленче-ские действия по их 
разрешению.

Тема 2. Виды адаптации персонала (УК-6)
Лекция.
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Классификация  адаптации  персонала.  Понятие  первичной  и  вторичной  адаптации.
Производственная  и  непроизводственная  адаптации.  Понятие  и  характеристи-ка
социально-психологической;  профессиональной;  организационной;  психофизиологиче-ской
адаптации.  Экономическая  адаптация  как  важная  составляющая  организационной  адаптации.
Стихийная адаптация.

Практическое занятие.
Собеседование / опрос по теме лекции

Задания для самостоятельной работы.
1. Выписать в словарь основные понятия темы.
2. Разработать свои вопросы к каждому виду адаптации: профессиональной, 
пси-хофизиологической, социально-психологической, организационно-административной и т.д. 
Например: техническая (технологическая) адаптация. В каждой компании использу-ется свой набор 
техники и программного обеспечения. Новому сотруднику в период адап-тации придется:
• Запомнить новый пароль, привыкнуть к новой клавиатуре, настроить почтовую программу, 
обзавестись привычными закладками в «Избранном», занести нужные контак-ты в «Адресную 
книгу»;
• Освоить новую модель телефона, факса, копира, брошюровщика и пр.;
• Разобраться во внутрифирменной системе хранения информации, где что лежит, как называются 
нужные папки;
• Освоить специфическое производственное (складское, IT и т. п.) оборудование;
• Освоить специфическое программное обеспечение.
Задание: Какие еще вопросы остались не затронуты при разработке технической адаптации? 
Продолжите список.

Тема 3. Методы адаптации (УК-6)
Лекция.

Традиционные  методы  адаптации.  Инструктаж  в  подразделениях.  Наставничество.  Коучинг.
Тренинг.  Командный  тренинг.  «Папка  нового  сотрудника».  Корпоративный  веб-сайт.  Метод
проведения мероприятий. Метод «корпоративный PR». Зарубежные методы адаптации. Buddying. Job
shadowing. Метод погружения. E-learning.

Практическое занятие.
Собеседование / опрос по теме лекции
Тестирование

Задания для самостоятельной работы.
1. Выписать в словарь основные понятия темы.
2. Провести сравнительный анализ зарубежных и отечественных методов адапта-ции персонала.
3. Проанализировать наиболее часто применяемые методы адаптации в российских и зарубежных 
организациях.
4. Какие из методов адаптации Вы бы порекомендовали компании, при найме мо-лодых 
специалистов?

Тема 4. Наставничество как традиционная форма адаптации персона-ла (УК-6)
Лекция.

Понятие наставничества. Характеристика коучинга. Сравнительная харак-теристика наставничества
и  коучинга.  Ошибки  при  организации  наставничества.  Лич-ностные  характеристики  наставника.
Положение о наставничестве в организации. Зару-бежный опыт организации наставничества.

Практическое занятие.
Собеседование / опрос по теме лекции

Задания для самостоятельной работы.
1. Выпишите в словарь основные понятия темы.
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2. Разработать этапы и формы адаптации для молодых специалистов, руководите-лей и новых 
работников. Показать необходимость наставничества, консультирования и испытательного срока для 
этих категорий.
3. Разработать положение о наставничестве для конкретной организации.

Тема 5. Организация процесса адаптации персонала (УК-6)
Лекция.

Участники  адаптационного  процесса:  роли  и  задачи  (служба  персонала,  линейный  руководитель,
наставники).  Основные  этапы  процесса  адаптации.  Программа  адаптации  персонала  организации:
основные  направления  и  мероприятия.  Общая  характе-ристика  адаптационных  мероприятий
(welcome  training,  корпоративная  брошюра,  дни  новичков,  первый  день).  Программы  общей,
специализированной или профессиональной адаптации. Ком-поненты программы общей адаптации.
Мероприятия,  рекомендованные  для  прохождения  социально-психологической,  профессиональной,
психофизиологической,  организацион-ной  адаптации.  Испытательный  срок.  Правовые  аспекты
установления  испытательного  срока.  Личностные  характеристики  и  их  учет  при  организации
адаптации.  Совместимость  людей  в  группе.  Тренинг  как  форма  организации  адаптации.
Особенности проведения первичной и вторичной адаптации.

Практическое занятие.
Собеседование / опрос по теме лекции 
Выполнение практиче-ского задания (реферат)

Задания для самостоятельной работы.
1. Выписать в словарь основные понятия темы.
2. Составить проект «Welcome-Тренинга» по основным вопросам:
- Сведения о компании
- Продукты и услуги
- Организация: структура и культура
- Корпоративная политика в области управления персоналом.
3. Составить «Книгу сотрудника» по общим блокам, которые войдут в нее; более детально можно 
разработать такие части как:
• вступительное слово,
• основные положения кадровой политики: миссия, ценности, корпоративные стан-дарты,
• правила внутреннего трудового распорядка (рабочий день, перерывы на обед, оформление 
больничных и отпусков),
• социальные программы, корпоративные мероприятия,
• сведения о корпоративной символике.
11. Разработать программу адаптации молодого специалиста (по предложенной схеме), 
принимаемого на должность «Администратор гостиницы».
Схема программы адаптации:
Этапы и мероприятия Сроки Ответственный

Тема 6. Критерии адаптированности персонала и оценка эффективности процесса адаптации 
(УК-6)

Лекция.
Результативность  деятельности  как  объективный  показатель  адаптиро-ванности  персонала.
Эмоциональный  комфорт  как  субъективный  показатель  адаптиро-ванности  персонала.  Показатели
эффективности  профессиональной  адаптации,  социально-психологической,  психофизиологической
адаптации.  Модель  социальной  адаптации  А.А.Реана.  Анкетирование  как  метод  оценки
эффективности  процесса  адаптации.  Социомет-рия,  ее  возможности  для  оценки  прохождения
процесса  адаптации  нового  сотрудника.  Наблюдение,  тестирование  как  методы  оценки
эффективности процесса адаптации.

Практическое занятие.
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Собеседование / опрос по теме лекции 
Контрольный срез (практические задания)

Задания для самостоятельной работы.
1. Выписать в словарь основные понятия темы.
2. Составить структурную схему показателей трудовой адаптации.
3. Разработать анкету адаптации сотрудника с целью оценки, насколько работник успешно прошел 
программу адаптации, какие проблемы возникали в ходе прохождения адаптации, либо еще остались
4. Определить критерии адаптированности сотрудников на примере конкретной ор-ганизации и 
разработать анкету оценки адаптации сотрудника.

4. Контроль знаний обучающихся и типовые оценочные средства
4.1. Распределение баллов:

5 семестр
• текущий контроль – 80 баллов
• контрольные срезы – 2 среза по 10 баллов каждый
• премиальные баллы – 20 баллов

Распределение баллов по заданиям:
№ 
те
мы

Название темы 
/ вид учебной 

работы

Формы 
текущего 
контроля 

/ срезы

Max. 
кол-во 
баллов

Методика проведения занятия и оценки

1. Понятие и 
особенности 

адаптации 
персонала в 
организации.

Собеседо
вание / 

опрос по 
теме 

лекции

10 Основные  качества  устного  ответа  подлежащего  оценке:  -
правильность  ответа  по  содержа-нию;  -  полнота  и  глубина
ответа; - сознательность ответа; - логика изложения материала; -
рациональность  использованных  приемов  и  способов  решения
постав-ленной  учебной  задачи;  -  своевременность  и
эффективность использования наглядных пособий и технических
средств при ответе; - использование дополнительного материала;
-  рациональность  использования  вре-мени,  отведенного  на
задание.  «10-9 баллов» – студент показывает глубокие и полные
знания  учебного  материала,  при  изложении  не  допус-кает
неточностей  и  искажения  фак-тов,  излагает  материал  в
логической  последовательности,  хорошо  ориен-тируется  в
излагаемом материале, может дать обоснование высказыва-емым
суждениям. «8-7 баллов» - студент освоил учеб-

ный  материал  в  полном  объёме,  хо-рошо  ориентируется  в
учебном  мате-риале,  излагает  материал  в  логиче-ской
последовательности,  однако  при  ответе  допускает  неточности.
«6-5  баллов»  –  студент  освоил  основ-ные  положения  темы
занятия,  однако  при  изложении  учебного  материала  допускает
неточности,  излагает  его  неполно  и  непоследовательно,  для
изложения  нуждается  в  наводящих  вопросах  со  стороны
преподавателя,  испытывает  сложности  с  обоснова-нием
высказанных  суждений.  «4-3  балла»  –  студент  имеет
разроз-ненные  и  несистематизированные  знания  учебного
материала,  не  умеет  выделять  главное  и  второстепенное,
допускает  ошибки  в  определении  основных  понятий,  искажает
их  смысл,  не  может  самостоятельно  из-лагать  материал.  «2-1
балла»  -  студент  имеет  поверх-ностные  знания  учебного
материала, с трудом ориентируется в учебном материале.
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2. Виды 
адаптации 
персонала

Собеседо
вание / 

опрос по 
теме 

лекции

10 Основные  качества  устного  ответа  подлежащего  оценке:  -
правильность  ответа  по  содержа-нию;  -  полнота  и  глубина
ответа; - сознательность ответа; - логика изложения материала; -
рациональность  использованных  приемов  и  способов  решения
постав-ленной  учебной  задачи;  -  своевременность  и
эффективность использования наглядных пособий и технических
средств при ответе; - использование дополнительного материала;
-  рациональность  использования  вре-мени,  отведенного  на
задание.  «10-9 баллов» – студент показывает глубокие и полные
знания  учебного  материала,  при  изложении  не  допус-кает
неточностей  и  искажения  фак-тов,  излагает  материал  в
логической  последовательности,  хорошо  ориен-тируется  в
излагаемом материале, может дать обоснование высказыва-емым
суждениям. «8-7 баллов» - студент освоил учеб-

ный  материал  в  полном  объёме,  хо-рошо  ориентируется  в
учебном  мате-риале,  излагает  материал  в  логиче-ской
последовательности,  однако  при  ответе  допускает  неточности.
«6-5  баллов»  –  студент  освоил  основ-ные  положения  темы
занятия,  однако  при  изложении  учебного  материала  допускает
неточности,  излагает  его  неполно  и  непоследовательно,  для
изложения  нуждается  в  наводящих  вопросах  со  стороны
преподавателя,  испытывает  сложности  с  обоснова-нием
высказанных  суждений.  «4-3  балла»  –  студент  имеет
разроз-ненные  и  несистематизированные  знания  учебного
материала,  не  умеет  выделять  главное  и  второстепенное,
допускает  ошибки  в  определении  основных  понятий,  искажает
их  смысл,  не  может  самостоятельно  из-лагать  материал.  «2-1
балла»  -  студент  имеет  поверх-ностные  знания  учебного
материала, с трудом ориентируется в учебном материале.

Выполне
ние 

практичес
кого 

задания 
(Реферат)

10 Реферат  оценивается  по  10  балльной  шкале.  Критерии  оценки
реферата:  -  новизна  текста  –  2  балла;  -  степень  раскрытия
сущности  вопроса  –  4  балла;  -  обоснованность  выбора
источников – 2 балла; - соблюдение требований к оформлению –
2  балла.  Новизна  текста:  а)  новизна  и  самостоятельность  в
постановке  проблемы,  формулирование  нового  аспекта
известной  проблемы  в  установлении  новых  связей
(межпредметных,  внутрипредметных,  интеграционных);  б)
наличие  авторской  позиции,  самостоятельность  оценок  и
суждений; Степень раскрытия сущности вопроса: а) соответствие
содержания теме и плану реферата; б) полнота и глубина знаний
по теме; в) обоснованность способов и методов р

г)  умение  работать  с  исследованиями;  д)  умение  обобщать,
систематизировать  и  структурировать  материал,  делать  выводы,
сопоставлять  различные  точки  зрения  по  одному  вопросу
(проблеме).  Обоснованность  выбора  источников:  а)  оценка
использованной литературы: привлечены ли наиболее известные
работы  по  теме  исследования  (в  т.ч.  журнальные  публикации
последних  лет,  последние  статистические  данные,  сводки,
справки  и  т.д.),  б)  умение  работать  с  критической  литературой.
Соблюдение  требований  к  оформлению:  а)  насколько  верно
оформлены  ссылки  на  используемую  литературу,  список
литературы; б) оценка грамотности и культуры изложения (в т.ч.
орфографической,  пунктуационной,  стилистической  культуры),
владение  терминологией;  стилевое  единство  текста,  единство
жанровых черт. в) соблюдение требований к объёму реферата.
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3. Методы 
адаптации

Собеседо
вание / 

опрос по 
теме 

лекции

10 Основные  качества  устного  ответа  подлежащего  оценке:  -
правильность  ответа  по  содержа-нию;  -  полнота  и  глубина
ответа; - сознательность ответа; - логика изложения материала; -
рациональность  использованных  приемов  и  способов  решения
постав-ленной  учебной  задачи;  -  своевременность  и
эффективность использования наглядных пособий и технических
средств при ответе; - использование дополнительного материала;
-  рациональность  использования  вре-мени,  отведенного  на
задание.  «10-9 баллов» – студент показывает глубокие и полные
знания  учебного  материала,  при  изложении  не  допус-кает
неточностей  и  искажения  фак-тов,  излагает  материал  в
логической  последовательности,  хорошо  ориен-тируется  в
излагаемом материале, может дать обоснование высказыва-емым
суждениям. «8-7 баллов» - студент освоил учеб-

ный  материал  в  полном  объёме,  хо-рошо  ориентируется  в
учебном  мате-риале,  излагает  материал  в  логиче-ской
последовательности,  однако  при  ответе  допускает  неточности.
«6-5  баллов»  –  студент  освоил  основ-ные  положения  темы
занятия,  однако  при  изложении  учебного  материала  допускает
неточности,  излагает  его  неполно  и  непоследовательно,  для
изложения  нуждается  в  наводящих  вопросах  со  стороны
преподавателя,  испытывает  сложности  с  обоснова-нием
высказанных  суждений.  «4-3  балла»  –  студент  имеет
разроз-ненные  и  несистематизированные  знания  учебного
материала,  не  умеет  выделять  главное  и  второстепенное,
допускает  ошибки  в  определении  основных  понятий,  искажает
их  смысл,  не  может  самостоятельно  из-лагать  материал.  «2-1
балла»  -  студент  имеет  поверх-ностные  знания  учебного
материала, с трудом ориентируется в учебном материале.

Выполне
ние 

практиче
ских 

заданий(
контроль

ный 
срез)

10 10  баллов  –  студент  выполнил  работу  без  ошибок  и  недочетов,
допустил не более одного недочета. 8 баллов – студент выполнил
работу  полностью,  но  допустил  в  ней  не  более  одной  негрубой
ошибки  и  одного  недо-чета,  или  не  более  двух  недочетов.  6
баллов – студент правильно выполнил не менее половины работы
или допустил не более двух грубых ошибок, или не более одной
грубой  и  одной  негрубой  ошибки  и  одного  недочета,  или  не
более двух-трех негрубых ошибок, или одной негрубой ошибки и
трех  недочетов,  или  при  отсутствии  ошибок,  но  при  наличии
четырех-пяти недочетов.  4 балла – студент правильно выполнил
менее половины работы, допустил не-сколько недочетов. 2 балла
–  студент  правильно  выполнил  не  более  25%  работы,  допустил
несколь-ко недочетов или более 3 грубых ошибок
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4. Наставничеств
о как 

традиционная 
форма 

адаптации 
персона-ла

Собеседо
вание / 

опрос по 
теме 

лекции

10 Основные  качества  устного  ответа  подлежащего  оценке:  -
правильность ответа по содержа-нию;

-  полнота  и  глубина  ответа;  -  сознательность  ответа;  -  логика
изложения  материала;  -  рациональность  использованных
приемов  и  способов  решения  постав-ленной  учебной  задачи;  -
своевременность  и  эффективность  использования  наглядных
пособий  и  технических  средств  при  ответе;  -  использование
дополнительного  материала;  -  рациональность  использования
вре-мени,  отведенного  на  задание.  «10-9  баллов»  –  студент
показывает  глубокие  и  полные  знания  учебного  материала,  при
изложении  не  допус-кает  неточностей  и  искажения  фак-тов,
излагает  материал  в  логической  последовательности,  хорошо
ориен-тируется в излагаемом материале, может дать обоснование
высказыва-емым  суждениям.  «8-7  баллов»  -  студент  освоил
учеб-ный  материал  в  полном  объёме,  хо-рошо  ориентируется  в
учебном  мате-риале,  излагает  материал  в  логиче-ской
последовательности,  однако  при  ответе  допускает  неточности.
«6-5  баллов»  –  студент  освоил  основ-ные  положения  темы
занятия,  однако  при  изложении  учебного  материала  допускает
неточности,  излагает  его  неполно  и  непоследовательно,  для
изложения  нуждается  в  наводящих  вопросах  со  стороны
преподавателя,  испытывает  сложности  с  обоснова-нием
высказанных  суждений.  «4-3  балла»  –  студент  имеет
разроз-ненные  и  несистематизированные  знания  учебного
материала,  не  умеет  выделять  главное  и  второстепенное,
допускает  ошибки  в  определении  основных  понятий,  искажает
их  смысл,  не  может  самостоятельно  из-лагать  материал.  «2-1
балла»  -  студент  имеет  поверх-ностные  знания  учебного
материала, с трудом ориентируется в учебном материале.

5. Организация 
процесса 

адаптации 
персонала

Собеседо
вание / 

опрос по 
теме 

лекции

10 Основные  качества  устного  ответа  подлежащего  оценке:  -
правильность ответа по содержа-нию;

-  полнота  и  глубина  ответа;  -  сознательность  ответа;  -  логика
изложения  материала;  -  рациональность  использованных
приемов  и  способов  решения  постав-ленной  учебной  задачи;  -
своевременность  и  эффективность  использования  наглядных
пособий  и  технических  средств  при  ответе;  -  использование
дополнительного  материала;  -  рациональность  использования
вре-мени,  отведенного  на  задание.  «10-9  баллов»  –  студент
показывает  глубокие  и  полные  знания  учебного  материала,  при
изложении  не  допус-кает  неточностей  и  искажения  фак-тов,
излагает  материал  в  логической  последовательности,  хорошо
ориен-тируется в излагаемом материале, может дать обоснование
высказыва-емым  суждениям.  «8-7  баллов»  -  студент  освоил
учеб-ный  материал  в  полном  объёме,  хо-рошо  ориентируется  в
учебном  мате-риале,  излагает  материал  в  логиче-ской
последовательности,  однако  при  ответе  допускает  неточности.
«6-5  баллов»  –  студент  освоил  основ-ные  положения  темы
занятия,  однако  при  изложении  учебного  материала  допускает
неточности,  излагает  его  неполно  и  непоследовательно,  для
изложения  нуждается  в  наводящих  вопросах  со  стороны
преподавателя,  испытывает  сложности  с  обоснова-нием
высказанных  суждений.  «4-3  балла»  –  студент  имеет
разроз-ненные  и  несистематизированные  знания  учебного
материала,  не  умеет  выделять  главное  и  второстепенное,
допускает  ошибки  в  определении  основных  понятий,  искажает
их  смысл,  не  может  самостоятельно  из-лагать  материал.  «2-1
балла»  -  студент  имеет  поверх-ностные  знания  учебного
материала, с трудом ориентируется в учебном материале.
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5. Организация 
процесса 

адаптации 
персонала

Выполне
ние 

практичес
кого 

задания 
(реферат)

10 Реферат  оценивается  по  10  балльной  шкале.  Критерии  оценки
реферата:  -  новизна  текста  –  2  балла;  -  степень  раскрытия
сущности

вопроса  –  4  балла;  -  обоснованность  выбора  источников  –  2
балла;  -  соблюдение  требований  к  оформлению  –  2  балла.
Новизна  текста:  а)  новизна  и  самостоятельность  в  постановке
проблемы, формулирование нового аспекта известной проблемы
в  установлении  новых  связей  (межпредметных,
внутрипредметных,  интеграционных);  б)  наличие  авторской
позиции,  самостоятельность  оценок  и  суждений;  Степень
раскрытия сущности вопроса: а) соответствие содержания теме и
плану  реферата;  б)  полнота  и  глубина  знаний  по  теме;  в)
обоснованность  способов  и  методов  работы  с  материалом;  г)
умение  работать  с  исследованиями;  д)  умение  обобщать,
систематизировать  и  структурировать  материал,  делать  выводы,
сопоставлять  различные  точки  зрения  по  одному  вопросу
(проблеме).  Обоснованность  выбора  источников:  а)  оценка
использованной литературы: привлечены ли наиболее известные
работы  по  теме  исследования  (в  т.ч.  журнальные  публикации
последних  лет,  последние  статистические  данные,  сводки,
справки  и  т.д.),  б)  умение  работать  с  критической  литературой.
Соблюдение  требований  к  оформлению:  а)  насколько  верно
оформлены  ссылки  на  используемую  литературу,  список
литературы; б) оценка грамотности и культуры изложения (в т.ч.
орфографической,  пунктуационной,  стилистической  культуры),
владение  терминологией;  стилевое  единство  текста,  единство
жанровых черт. в) соблюдение требований к объёму реферата.

6. Критерии 
адаптированно
сти персонала 

и оценка 
эффективности 

процесса 
адаптации

Собеседо
вание / 

опрос по 
теме 

лекции

10 Основные  качества  устного  ответа  подлежащего  оценке:  -
правильность  ответа  по  содержа-нию;  -  полнота  и  глубина
ответа;

Выполнение  практического  задания  (реферат)  10  -
сознательность  ответа;  -  логика  изложения  материала;  -
рациональность  использованных  приемов  и  способов  решения
постав-ленной  учебной  задачи;  -  своевременность  и
эффективность использования наглядных пособий и технических
средств при ответе; - использование дополнительного материала;
-  рациональность  использования  вре-мени,  отведенного  на
задание.  «10-9 баллов» – студент показывает глубокие и полные
знания  учебного  материала,  при  изложении  не  допус-кает
неточностей  и  искажения  фак-тов,  излагает  материал  в
логической  последовательности,  хорошо  ориен-тируется  в
излагаемом материале, может дать обоснование высказыва-емым
суждениям.  «8-7  баллов»  -  студент  освоил  учеб-ный  материал  в
полном  объёме,  хо-рошо  ориентируется  в  учебном  мате-риале,
излагает материал в логиче-ской последовательности, однако при
ответе  допускает  неточности.  «6-5  баллов»  –  студент  освоил
основ-ные  положения  темы  занятия,  однако  при  изложении
учебного материала допускает неточности, излагает его неполно
и  непоследовательно,  для  изложения  нуждается  в  наводящих
вопросах  со  стороны  преподавателя,  испытывает  сложности  с
обоснова-нием  высказанных  суждений.  «4-3  балла»  –  студент
имеет  разроз-ненные и  несистематизированные знания учебного
материала,  не  умеет  выделять  главное  и  второстепенное,
допускает  ошибки  в  определении  основных  понятий,  искажает
их  смысл,  не  может  самостоятельно  из-лагать  материал.  «2-1
балла»  -  студент  имеет  поверх-ностные  знания  учебного
материала, с трудом ориентируется в учебном материале.
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6. Критерии 
адаптированно
сти персонала 

и оценка 
эффективности 

процесса 
адаптации

Тестиров
ание(кон
трольны

й срез)

10 10  баллов  –  студент  выполнил  работу  без  ошибок  и  недочетов,
допустил не более одного недочета. 8 баллов – студент выполнил
работу  полностью,  но  допустил  в  ней  не  более  одной  негрубой
ошибки  и  одного  недо-чета,  или  не  более  двух  недочетов.  6
баллов – студент правильно выполнил не менее половины работы
или допустил не более двух грубых ошибок, или не более одной
грубой  и  одной  негрубой  ошибки  и  одного  недочета,  или  не
более двух-трех негрубых ошибок, или одной негрубой ошибки и
трех  недочетов,  или  при  отсутствии  ошибок,  но  при  наличии
четырех-пяти недочетов.  4 балла – студент правильно выполнил
менее половины работы, допустил не-сколько недочетов. 2 балла
–  студент  правильно  выполнил  не  более  25%  работы,  допустил
несколь-ко недочетов или более 3 грубых ошибок

7. Премиальные баллы 20 Дополнительные премиальные баллы могут быть начислены:
-  за  проект,  выполненный  по  заказу  работодателя  и
реализованный на практике – 20 баллов;
-  полностью подготовленная  к  публикации  статья  по  тематике  в
рамках дисциплины – 10 баллов;
- победа в межрегиональной олимпиаде – 20 баллов;
-  участие  с  докладом  во  всероссийской  олимпиаде  по  тематике
изучаемой дисциплине – 20 баллов;
-  публикация  статьи  по  тематике  изучаемой  дисциплины  в
сборнике  студенческих  работ  /  материалах  всероссийской
конференции / журнале из перечня ВАК – 10 / 15 / 20

8. Индивидуальные задания, 
с помощью которых 

можно набрать 
дополнительные баллы

50 Студент  имеет  возможность  набрать  баллы  за  семестр,
предоставив  во  время  промежуточной  аттестации  все
выполненные задания, в т.ч. по контрольным срезам

9. Итого за семестр 100

Итоговая оценка по зачету выставляется в 100-балльной шкале и в традиционной четырехбалльной
шкале.  Перевод  100-балльной  рейтинговой  оценки  по  дисциплине  в  традиционную
четырехбалльную осуществляется следующим образом:

100-балльная система Традиционная система
50 - 100 баллов Зачтено
0 - 49 баллов Не зачтено

4.2 Типовые оценочные средства текущего контроля

Выполнение практических заданий

Тема 3. Методы адаптации
Кейс 1. «Адаптация и обучение персонала в торговой сети (на примере сети "Радеж")»
Задание: Прочитайте пример проведения адаптации на предприятии и ответе на поставленные 
вопросы.
Компания «Радеж» (город Волгоград) развивается как сеть розничных магазинов с 2001 года и за 1,5 
года открыла 5 магазинов формата супермаркет и 15 формата дискаун-тер. В магазинах установлено 
современное европейское торговое оборудование.
Представленный ассортимент до 4000 наименований в магазинах эконом и до 12000 наименований в 
супермаркетах. Количество торгового персонала составляет 650 человек и постоянно растет, так как 
в среднем сеть открывает один магазин в месяц.
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Ежемесячно нашу анкету претендента заполняют более 700 человек, из них 500 че-ловек 
приглашаются на собеседование и 60-70 приглашаются на стажировку. Как и в лю-бую торговую 
организацию, в сеть «Радеж» в поисках работы обращаются как люди, имеющие опыт работы в 
торговле, так и те, кто никогда не работал в этой сфере и даже не имел вообще опыта работы.
Учитывая количество претендентов на должности линейного персонала, не имею-щих опыта в 
торговой сфере, можно сказать, что, заключая трудовой договор, и работник и работодатель часто 
имеют большой процент ассиметричности информации о знаниях, умениях и готовности работать, 
несовпадения ожиданий двух сторон. Будущий сотрудник недостаточно ясно представляет себе 
работу и свои обязанности, объем работы, а работо-датель – возможности и потребности сотрудника. 
Эти проблемы помогает решить про-грамма адаптации, в основе которой лежат обучающие 
программы и система наставниче-ства.
Знакомство с компанией «Радеж», и в некоторой степени, психологическая адапта-ция для каждого 
соискателя начинается с офиса службы персонала.
В службу входит два менеджера по персоналу, два сотрудника по найму, два 
пре-подавателя-инструктора, преподаватель-товаровед. Специалисты службы найма, мене-джеры по 
персоналу, инструкторы учебного класса – это профессиональные психологи. Их задача: поддержать 
новичка в первый период знакомства с компанией. Например, в обязанности сотрудников отдела по 
найму входит не только подбор персонала, но и веде-ние стажера – это период от 15 до 30 дней, до 
момента заключения трудового договора.
В период стажировки будущий сотрудник получает минимальную оплату, преду-смотренную 
российским законодательством. Это небольшие деньги, но сегодня само обу-
чение стоит дорого, и стажеры знают об этом и понимают, что мы вкладываем в них деньги. 
Зарплата сотрудника, окончившего стажировку, составляет не менее $220.
Претендент, прошедший профессиональный отбор-собеседование, получает статус «стажера» и 
приглашается на 2-х дневное обучение. Обучающая программа для будущих продавцов и кассиров 
состоит из нескольких блоков.
Первый – это конечно знакомство с компанией «Радеж», формирование желания причастности к 
большой семье «радежцев». Второй блок, посвящен нормам и правилам работы в торговой 
организации. Третий блок – характеристики некоторых групп товаров, четвертый – основные 
правила выкладки завершают первый день обучения. Программу ведут профессиональный товаровед 
и тренер-психолог. Обучающие программы успешно реализуются благодаря учебному центру 
«Радеж», в котором ежемесячно проходят обуче-ние и повышают квалификацию до 200 человек. В 
учебный центр входят: торговый класс, класс информационных технологий для обучения среднего и 
высшего управленческого звена и учебный, реально работающий магазин с малой проходимостью, 
где каждый со-трудник заканчивает период стажировки. В торговом классе помимо обучения мы 
прово-дим занятия с органами государственного контроля, презентации и дегустации с 
компани-ями-поставщиками и производителями продукции. Более половины персонала в течение 
года познакомились с продукцией Волгоградских производителей и поставщиков из дру-гих 
регионов.
Занятия в учебном центре проходят в активном режиме. Пространство организо-ванно таким 
образом, что создает возможность свободного обсуждения, демонстрации видеоматериалов, на 
торговых стеллажах представлены товары различных групп. Чаще всего мы слышим от стажеров 
слова «Я боюсь, я не знаю». Поэтому, в нашем учебном центре можно все попробовать, как в 
настоящем магазине. Стажеры учатся правильному обращению с продукцией, получают первый 
опыт красивой и правильной выкладки, навык работы с планограммами и имеют возможность 
оценить свою скорость работы. Ис-пользование тренинговых технологий позволяет формировать 
необходимые навыки при-менения знаний и умений.
На перерывах всегда можно выпить чашку чая, кофе, перекусить и послушать му-зыку, 
познакомиться с альбомом фотографий корпоративных мероприятий. Такая госте-приимная 
атмосфера раскрепощает и закладывает основы корпоративного духа.
Второй день обучения проводит инструктор по работе на ККМ и тренер. Стажеры осваивают 
правила кассовой дисциплины и технику работы на ККМ.
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Три кассовых терминала, оснащенных сканерами, позволяют каждому получить навыки работы, а 
при необходимости записаться на дополнительные занятия с инструкто-ром.
Важно не только научиться работать точно и быстро, но и правильно общаться с покупателями. Все 
мы ходим в магазины и всегда приятно видеть приветливого кассира. И все мы знаем, как не просто 
убедить человека, работающего в продовольственном мага-зине, что улыбка должна быть нормой 
общения с клиентом. Для того чтобы поддерживать принятые корпоративные нормы обслуживания 
покупателей в программу заложены про-цессы и упражнения, способствующие личностному росту 
сотрудника.
После прохождения курса занятий, каждый стажер получает направление на работу в какой-либо 
филиал, где дальнейшее формирование профессиональных умений проходит под руководством 
наставника. В течение стажировки новичок продолжает пополнять свои профессиональные знания 
самостоятельно: после цикла обучения каждый стажер получа-ет задание описать характеристики 
различных групп товаров представленных в магазине.
Стандартный период стажировки рассчитан на 10 рабочих дней. Лист
стажировки делится на две части: 7 – дней работа под руководством наставника, 2 – дня 
самостоятельная работа в учебном магазине. В листе стажировки наставник оцени-вает 
профессиональные и деловые качества будущего сотрудника. Оценка выставляется за каждый день, и 
по окончании стажировки пишется заключение, которое может содержать рекомендации по 
дополнительному обучению.
Наставниками назначаются лучшие сотрудники магазинов, которые прошли специальное обучение 
по работе со стажерами, и при успешном окончании стажировки имеют дополнительное 
вознаграждение. Наставник знакомит стажера со своим магази-ном, коллегами, объясняет основные 
правила трудовой дисциплины. Например, персоналу магазина запрещено курить, есть 
определенный порядок покупки товара сотрудниками, время обеденных перерывов, правила работы 
в часы «пик». Наставнику важно поддержать новичка, доступно сформулировать задание и 
разобраться в первых ошибках. Результатом стажировки является самостоятельная работа в течении 
2-х дней в учебном магазине.
По такой схеме, когда процесс обучения предшествует стажировке, мы готовим коллективы для 
новых открывающихся филиалов. В случае срочных вакансий, новичок сначала знакомиться с 
работой в магазине, а затем проходит обучение. Самые лучшие результаты дает одновременная 
подготовка персонала всего филиала. Обучение в одной группе трудового коллектива магазина 
группе сплачивает его, уменьшает текучесть кад-ров. Обычно из 25-30 стажеров только 3-4 
отказываются от стажировки и расстаются с нами. Оставшийся состав сотрудников готовит магазин 
к работе, участвует в торжествен-ной процедуре открытия и достаточно стабильно работает.
Столкнувшись с первыми опытом организации работы персонала при запуске но-вых магазинов, мы 
получили интересный опыт. Дело в том, что в первые 2 месяца весь персонал магазина от оператора 
склада до товароведа и управляющего находится в рамках периода адаптации. И этим сотрудникам 
нужна была реальная поддержка. Так была со-здана передвижная консультационная торговая группа, 
куда вошли товаровед, кладовщик, кассир, продавец.
Товаровед помогает построить работу в торговом зале, анализирует и определяет структуру торговых 
заказов. Поддержку складу оказывает опытный кладовщик. Кассир группы контролирует работу на 
кассовых терминалах, продавец-консультант помогает сделать красивую нарезку, правильно 
упаковать и красиво выложить сыры и колбасы. Вопросы взаимодействия сотрудников помогает 
решать менеджер по персоналу, который тоже владеет всеми тонкостями организации работы в зале. 
Менеджер по персоналу вме-сте с управляющим проводит первую оценку эффективности 
деятельности и особенностей взаимодействия в коллективе.
Между запусками магазинов инструкторы-консультанты выезжают на другие фи-лиалы и вместе с 
наставниками обучают стажеров, помогают, корректируют работу новых сотрудников. Кроме этого, 
они активно участвуют в организации обучающих занятий, аттестациях и разработке учебных 
методических материалов: инструкций, альбомов по правильной выкладке различных групп товаров, 
методических пособий для сотрудников магазинов.
Задача процесса обучения – не только научить технологиям и обязанностям, но и привить 
сотруднику корпоративную культуру, корпоративный дух.
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Поэтому мы создаем такую атмосферу, в которой учиться и работать очень инте-ресно. Будущему 
сотруднику важно показать новые возможности, перспективы:
• возможность получения нового профессионального опыта,
• возможность проявить себя по-новому,
• возможность расти вместе с компанией.
Работая в розничной продовольственной сети, мы сталкиваемся со всеми трудно-стями, 
характерными для этой отрасли. Правильно простроенные программы обучения и поддержки, а 
также необходимое вложение средств в профессиональную подготовку, да-ют возможность 
сокращения адаптационного периода и способны принести весомую фи-нансовую выгоду. Так, 
разработанная и реализованная нами программа адаптации позво-лила снизить текучесть кадров до 
7% в год.
Вопросы к кейсу:
1. Какие этапы адаптации нового сотрудника можно выделить в данной компании?
2. Какие технологии адаптации используются в данной компании?
3. Что Вы можете сказать о занятиях, которые проводятся в учебном центре?
4. Как вам кажется, обучение нович-ка в одной группе с трудовым коллективом – это хорошая идея? 
Какие недостатки она скрывает?
5. В чем состоит роль наставников и инструкторов-консультантов?
6. Какие задачи ставятся при обучении новых сотрудников?
7. Какие результаты дает программа адаптации в компании «Радеж»?
8. Что Вы дополнительно могли бы предложить для данной компании?
Кейс 2.
Определите, какие инструменты адаптации в большей мере подходят для компа-нии.
Характеристика организации 1
Профиль деятельности: производство в сфере транспорта. Численность персонала: 3 000 человек. 
Срок работы на рынке: 17 лет.
Общая ситуация. Последние два года компания активно развивалась за счет расши-рения профиля 
деятельности.
Кроме того, в прошлом году к ней присоединились несколько бывших поставщи-ков. В итоге 
кадровый состав компании обновился практически на треть. При этом появи-лась острая 
потребность в носителях профильных знаний и традиций. Несмотря на то, что в компании 
достаточно развито наставничество, опытные сотрудники уже не справляются с количеством 
подопечных, которое иногда достигает трех человек и более.
Руководство компании всерьез обеспокоено тем, что в связи с происходящими из-менениями будут 
утрачены позитивные трудовые традиции, "размоется" корпоративная культура, в основу которой 
заложено чувство гордости работников за принадлежность к отрасли и профессии, а также 
ответственности за принятые на себя обязательства. Про-цесс адаптации новых сотрудников 
нуждается в принципиально новых системных изме-нениях, которые позволят вводить их в рабочий 
процесс максимально быстро, не нарушая лучших традиций компании.
Ситуация усугубляется тем, что сотрудники бывших поставщиков продолжают от-носиться к 
основной компании как к посторонней, четко разграничивая понятия "мы" и "они". Это ставит перед 
системой адаптации еще одну задачу - сформировать в коллекти-ве единство, общность "мы".
Характеристика организации 2.
Профиль деятельности: консалтинговые услуги в сфере бухучета и финансового анализа. 
Численность персонала: 50 человек. Срок работы на рынке: 10 лет.
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Общая ситуация. В компании сложился устойчивый коллектив, на протяжении не-скольких лет 
практически не было увольнений. В прошлом году от услуг компании отка-зался один из ключевых 
клиентов, в связи с чем образовалась существенная финансовая брешь. Руководство 
проанализировало ситуацию и пришло к выводу, что в компании имеет место профессиональный 
застой: сотрудники перестали стремиться к развитию, довольствуются сложившейся структурой 
работ. Следовательно, необходимо что-то пред-принять. Было решено начать процесс обновления. 
На предложение всем подготовить собственный проект выхода компании из сложной ситуации 
откликнулись немногие. То-гда руководство решило, что необходимо обновить и персонал. По 
итогам внеочередной аттестации некоторые сотрудники были понижены в должности и, 
обидевшись, уволи-лись.
Несколько человек поддались общему негативному настроению и тоже отправи-лись на поиски 
лучшей доли. Еще нескольких вскоре переманили ранее ушедшие сотруд-ники. В итоге число 
персонала сократилось на четверть. На какое-то время было решено прекратить прием новых 
сотрудников в связи с сокращением объема работ. Однако со временем в компанию все-таки стали 
приходить новые люди. При этом оказалось, что никто толком не знает, как включать их в рабочий 
процесс. Менеджеру по персоналу бы-ло поручено срочно разработать схему быстрой адаптации.
Вопрос. Определите, какие инстру-менты адаптации в большей мере подходят для каждой из 
компаний:
1. Программа "Стань наставником". Формирование критериев отбора потенциаль-ных наставников: 
стаж работы, знания в области передачи знаний, организаторские спо-собности. Отбор наставников. 
Разработка мотивационных инструментов для наставников: ежемесячная надбавка; бонус за 
подопечного, успешно прошедшего испытательный срок; бонус за подопечного, проработавшего в 
компании год.
2. Разработка презентации по адаптации новых сотрудников, включающей общие сведения о 
компании, ее работниках, проектах, клиентах, формальных правилах и нефор-мальных традициях. 
Регулярное обновление презентации силами новых сотрудников, воспользовавшихся ею и успешно 
адаптировавшихся.
3. Электронный курс ознакомления с историей компании, который можно пройти в режиме on-line 
непосредственно на своем рабочем месте, формирующий у сотрудников чувство гордости и 
сопричастности.
4. Создание фильма или мультимедийной презентации о компании с размещением в сети Интернет и 
обеспечением дисками всех новых сотрудников.
5. Формирование смешанных рабочих групп из сотрудников с разным опытом ра-боты в целях 
выявления узких и проблемных мест в различных сферах деятельности ком-пании в период 
преобразований.
6. Организация Интернет-форумов, систематизация типовых вопросов и ответов, создание условий 
для обмена опытом между сотрудниками.
7. Ежемесячное проведение встреч новых сотрудников с руководством, как темати-ческих 
(посвященных отдельной теме), так и в формате ответов на вопросы. При этом можно заранее 
собрать вопросы новых сотрудников по электронной почте или в письмен-ном виде.
8. Выпуск красочной печатной брошюры, посвященной компании, ее миссии, кли-ентам, успехам.
9. Включение новых работников в проектные группы на правах стажеров и закреп-ление 
ответственности за их адаптацию за руководителем проекта.
10. Внедрение обязательной системы стажировок для всех новых сотрудников с поощрением 
руководителей-наставников.
11. Разработка для каждого нового сотрудника плана адаптации и регулярный кон-троль его 
реализации в течение адаптационного периода.
12. Создание электронного банка данных нормативных документов, которые явля-ются наиболее 
востребованными в период адаптации новых сотрудников: правил внут-реннего трудового 
распорядка, стандартов обслуживания, инструкций, правил оформле-ния документов и др.
13. Проведение экзамена для новых работников в целях выявления их знания ком-пании, ее услуг, 
нормативной базы, своих функций по окончании испытательного срока. Введение ответственности 
наставника за неудовлетворительные результаты экзаменуемо-го подопечного.
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14. Проведение развлекательных корпоративных мероприятий для сплочения кол-лектива, 
приуроченных к общим и профессиональным праздникам.
15. Обеспечение новым сотрудникам с первого дня работы доступа в локальную сеть компании. 
Создание в Интернете на внутреннем сайте специального раздела для но-вых сотрудников с 
подборкой информационных материалов и предоставлением возмож-ности задавать любые вопросы.
16. Организация мероприятий, направленных на сплочение и вовлечение всех ра-ботников: 
конференций, съездов, школ по обмену опытом, расширенных совещаний.
17. Разработка и регулярное проведение адаптационного тренинга для новых со-трудников.
18. Введение практики приглашения вновь пришедших в компанию работников на все оперативные 
совещания низового уровня (отделов, бригад, групп, секторов и т. д.). В
случае отсутствия таких совещаний введе-ние таковых и регулярное (как минимум еженедельное) 
проведение.
19. Организация постоянно действующей и регулярно обновляемой выставки-музея компании (с 
информацией о передовиках, товарах и услугах, производственных показате-лях, достижениях и т. 
д.). Вменение новым сотрудникам в обязанность посещения выстав-ки-музея. Приглашение 
выступить в качестве экскурсоводов наиболее вовлеченных и за-интересованных работников 
компании.
Кейс 3. "Новичок " помогаем в адаптации?
Олег В. был принят на работу в компанию МММ в отдел, которым руководил Петр К. На прошлой 
работе у Олега был авторитарный руководитель, который всегда стремил-ся быть в курсе всех дел в 
отделе, и любое действие должно было быть с ним согласовано. Поэтому с первых дней работы Олег 
повел себя очень активно, старался произвести впе-чатление на коллег и, особенно, на своего 
непосредственного руководителя. Он постоянно приставал к Петру с расспросами. Без его согласия 
он не мог принять ни одно решение. У Петра был другой стиль руководства, он целиком полагался 
на квалификацию своих под-чиненных и доверял им решать вопросы самостоятельно. Поэтому 
через какое-то время он стал злиться на постоянные вопросы Олега и однажды в повышенном тоне 
выразил свое недовольство. Когда же Олег попытался проявить инициативу и предложил новое 
реше-ние поставленной задачи, Петр лишь отмахнулся, сказав: "Мы так не делаем?". Олег был 
обижен подобным отношением и написал заявление об уходе. Петр удивился и, обсудив эту 
ситуацию с Олегом, убедил его не спешить с увольнением. По его мнению, необходи-мо возникшую 
проблему решать совместными усилиями. Для этого он обратился к Свет-лане Е., менеджеру по 
персоналу, и попросил помочь выяснить и устранить причину не-допонимания, которое возникло 
между руководителем и подчиненным. Как поступить Светлане в данной ситуации?
Вопросы для обсуждения:
Помогите Светлане принять правильное решение. То есть предложите свое реше-ние кейса, ответив 
на следующие вопросы:
1. Что необходимо предпринять, чтобы адаптация Олега в коллективе и к стилю руководства Петра 
прошла успешно?
2. Какие рекомендации можно дать Петру относительно его поведения, как руково-дителя?
3. Как можно устранить возникшее недопонимание между руководителем и подчи-ненным?
Кейс 4. «На завод пришел новичок»
Прочитайте пример проведения адаптации на предприятии и ответьте на постав-ленные вопросы.
Леонид Ковшов, выпускник ПТУ, пришел на завод «Стройдеталь» за полчаса до смены. Накануне в 
отделе кадров ему дали телефон мастера арматурного цеха, на участке которого ему предстояло 
работать. Минут десять он пытался дозвониться до проходной, пока, наконец, не застал мастера на 
месте. «Направили ко мне?» – спросил тот.
«Через 10 минут планерка – подходи к этому времени», — и повесил трубку. Завод был большой, 
незнакомый. Только через 15 минут Ковшов разыскал свой цех и участок. Все рабочие уже успели 
получить задания, и он услышал лишь, как мастер «настраивал» всех на выполнение срочного 
задания, то уговаривая, то угрожая. Когда все ушли, мастер заметил новичка: «А, это ты? Пойдем к 
станку».
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Они долго пробирались по цеху между станками, пока не подошли к станку, кото-рый стоял 
несколько в стороне. Стружка вокруг него была не убрана, инструменты раз-бросаны, но станок (это 
было видно) – новый.
– Что, приходилось работать на таком?
– Нет...
– Новенький, только три месяца, как получили. Видишь, сразу тебе доверяем. Вот только не повезло 
тому, что до тебя здесь работал.
Позавчера пошел на обед, а оттуда – в больницу. Пока побудь на его месте, а вер-нется – посмотрим. 
Ты прибери пока здесь, подготовь станок, а я минут на двадцать к начальнику цеха сбегаю, после 
потолкуем, что к чему.
Новичок с готовностью принялся за уборку, собрал стружку, разложил инструмент. Но когда 
подметал пол, его заставил вздрогнуть резкий свист: на него чуть не наехал электрокар. 
Электрокарщик увидел испуганное лицо, прокричал новичку: «Не зевай, сала-га!». После этого 
Ковшов все время оглядывался с опаской. Он уже заметил, что надо остерегаться не только 
электрокара, но и крана, который часто сновал над головой. Ма-стер вернулся через полчаса.
– Так, говоришь, на таком станке работать не доводилось? Тогда слушай. И он стал рассказывать, 
какая это хорошая машина, на каком принципе основано ее действие, како-вы параметры и 
характеристики, как нужно ухаживать за станком. Все время через не-сколько предложений он 
переспрашивал: «Ясно? Понятно?» – и Ковшов поддакивал. Удовлетворенный такой обстоятельной 
и доходчивой, по его мнению, беседой, мастер еще раз переспросил: «Понятно?».
Получил снова все тот же робкий ответ, ободряюще похлопал новичка по плечу: «Ну вот и начинай. 
Заготовок тебе хватит, а насчет инструмента спросишь у Терентьича, нашего “старшины”». Новичок 
хотел спросить, кто такой Терентьич и где его найти, но не осмелился, да и мастер уже его не 
услышал бы.
Работа шла нормально, но с непривычки он все-таки порезал палец. Было не осо-бенно больно, но 
кровь шла сильно. Поднял голову, хотел спросить, где можно сделать перевязку, но снова не 
отважился: все сосредоточены – задание срочное, не до него. Кое-как перетянул палец носовым 
платком и снова принялся за дело.
Оторвался от станка неожиданно – заметил, что стало меньше шума. Судя по вре-мени, начался обед, 
и все без него ушли. Пока он искал, где 15-й цех, в котором находи-лась столовая, опоздал – смена 
уже отобедала. Пожалели его в столовой, покормили, чем могли.
После обеда все шло, в общем, благополучно. В четыре часа Ковшов собрался было сдавать работу 
(ему, как подростку, рабочий день положен на час меньше), но мастера не было видно. Мастер 
подошел к нему лишь в конце рабочего дня, осмотрел, что сделано, похвалил: «Продолжай в том же 
духе!». И тут же заспешил, ссылаясь на заботы: «Твоя смена кончилась, а у меня, брат, день 
ненормированный. У Ковшова было к нему много вопросов: хотелось знать, сколько заработал, 
какая работа будет завтра, но докучать этими мелкими делами, отрывать от более важных он не 
решился, тем более что мастер уже был далеко, а все рабочие разошлись. Ничего не оставалось 
больше, как отправиться со свои-ми вопросами домой – до утра. А что будет завтра?
Задание:
1. Проанализируйте поведение и действия мастера по отношению к молодому ра-бочему.
2. Дайте психологическую оценку первого рабочего дня новичка.
3. Определите целесообразное поведение и действия мастера в данной ситуации.

Выполнение практического задания (Реферат)

Тема 2. Виды адаптации персонала
1. Введение в должность (ориентация): сущность, цель, задачи, формы.
2. Организация управления профориентацией персонала.
3. Трудности адаптации персонала.
4. «Симптомы» психологической дезадаптации работника.
5. Сущность, цели и этапы адаптации персонала.
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Тема 5. Организация процесса адаптации персонала
1. Процесс адаптации сотрудников в организации.
2. Организационные инструменты управления адаптацией.
3. Информационное обеспечение процесса адаптации.
4. Современные методы адаптации персоанла.
5. Общая программа адаптации сотрудника в организации.
6. Специальная программа адаптации сотрудника в организации.
7. Организация введения в должность нового сотрудника.
8. Организационный механизм управления процессом адаптации персонала. Структурные элементы 
организации трудовой адаптации.
9. Роль управления адаптацией ра-
ботников.
10. Технология процесса управления адаптацией. Информационное обеспечение процесса 
управления адаптацией.
11. Особенности адаптации руководителей. Стратегии начала работы в новой должности.
12. Основные направления адаптации персонала и факторы, влияющие на ее про-цесс.
13. Профессиональная и социально-психологическая адаптация: основные особен-ности.
14. Влияние организационной культуры на процесс адаптации персонала в органи-зации.
15. Основные этапы процесса адаптации персонала.
16. Программа адаптации персонала организации и ее основные направления.
17. Технология оценки эффективности адаптации персонала.
18. Управление адаптацией персонала в российских организациях.
19. Зарубежный опыт организации адаптации персонала.
20. Оценка эффективности трудовой адаптации.

Собеседование / опрос по теме лекции

Тема 1. Понятие и особенности адаптации персонала в организации.
Вопросы для собеседования:
1. Дайте определение термина «адаптация».
2. В каких науках используется понятие «адаптация»?
3. Покажите разницу понятий «социальная адаптация» и «производственная адап-тация».
4. Обоснуйте цели системы адаптации для организации.
4. В чем состоят цели системы адаптации для сотрудников?
5. Какие выгоды получает сотрудник после прохождения адаптации и какие выго-ды получает 
организация.

Тема 2. Виды адаптации персонала
Вопросы для собеседования:
1. По каким критериям можно провести классификацию адаптации персонала?
2. Раскройте подробнее виды производственной адаптации.
3. Перечислите 3-4 формы организационной адаптации работника.
4. Назовите 3-4 формы экономической адаптации.
5. Перечислите 3-4 формы профессиональной адаптации работника.

Тема 3. Методы адаптации
Вопросы для собеседования:
1. Какие методы адаптации относятся к традиционным?

26



2. Опишите особенности инструктажа как метода адаптации.
3. Назовите достоинства и недостатки наставничества как метода адаптации.
4. Почему наставничество считается основным методом адаптации?

Тема 4. Наставничество как традиционная форма адаптации персона-ла
Вопросы для обсуждения:
1. Почему наставничество считается основным методом адаптации?
2. Кто такой наставник?
3. Кто может быть наставником? Опишите личностные характеристики наставни-ка.
4. Назовите характерные признаки наставничества новых сотрудников.

Тема 5. Организация процесса адаптации персонала
Вопросы для собеседования:
1. Что такое «процесс адаптации»? На какие этапы он делится?
2. Что включает в себя подготовительный этап адаптации? Какие основные меро-приятия 
программы адаптации сотрудника он содержит?
3. Какие задачи ставятся на этапе введения в организацию, сколько он длится и какие мероприятия 
включает?
4. Чему следует уделить внимание на этапе введения в подразделение?
5. Сколько длиться этап введения в должность, какие задачи стоят на данном этапе, какие 
мероприятия можно организовать для его быстрого прохождения?

Тема 6. Критерии адаптированности персонала и оценка эффективности процесса адаптации
Собеседование / опрос по теме лекции.
Вопросы для собеседования:
1. Почему результативность деятельности является объективным показателем адаптированности 
персонала?
2. Почему эмоциональный комфорт относится к субъективному показателю адап-тированности 
персонала?
3. Назовите показатели эффективности профессиональной адаптации.
4. Назовите показатели эффективности социально-психологической адаптации.
5. Назовите показатели эффективно-сти психофизиологической адаптации.

Тестирование

Тема 6. Критерии адаптированности персонала и оценка эффективности процесса адаптации
1. Адаптация - это:
а) приспособление работника к новым профессиональным, социальным и 
органи-зационно-экономическим условиям труда;
б) взаимное приспособление работника и организации путем постепенной врабаты-ваемости 
сотрудника в новых условиях;
в) приспособление организации к изменяющимся внешним условиям;
г) процесс повышения квалификации нового работника;
д) ответы «а» и «г».
2. Как обеспечить эффективную интеграцию нового сотрудника в организацию:
а) достоверная и полная предварительная информация об организации и подразде-лении, где 
предстоит работнику трудиться;
б) использование испытательного срока для новичка;
в) регулярные собеседования новичка с руководителем его подразделения и пред-ставителем 
кадровой службы;
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г) введение в должность;
д) все вместе.
3. В чем заключается социально-психологический аспект адаптации?
а) приспособление к новым физическим и психологическим нагрузкам;
б) приспособление к относительно новому социуму;
в) усвоение роли и организационного статуса рабочего места в структуре организа-ции;
г) полное и успешное овладение новой профессией, т.е. привыкание, приспособле-ние к содержанию 
и характеру труда, его условиям и организации;
д) адаптация к трудовой деятельности на уровне организма работника как целого, результатом чего 
становятся меньшие изменения его функционального состояния.
4. Выделите ключевой элемент адаптации
а) знакомство непосредственно с рабочим местом;
б) знакомство с предприятием;
в) опыт работы;
г) налаживание внешних коммуникаций;
д) снижение конфликтности.
5. Для ускорения процесса адаптации нового сотрудника необходимо:
а) позволить ему самостоятельно во всем разобраться;
б) познакомить его со спецификой организации и с сотрудниками;
в) постоянно контролировать его работу и давать оценки и советы;
г) изолировать его от влияния коллег;
д) не вмешиваться в процесс адаптации нового работника.

4.3 Промежуточная аттестация по дисциплине проводится в форме зачета

Типовые вопросы зачета (УК-6)
1. Понятие, сущность и роль адаптации персонала в организации.
2. Цели, задачи и направления адаптации персонала в организации.
3. Преимущества адаптации для сотрудников и организации.
4. Особенности адаптации разных категорий персонала.
5. Виды производственной адаптации персонала в организации и их характеристика.
6. Виды непроизводственной адаптации персонала в организации и их характеристика.
7. Факторы, влияющие на адаптацию персонала.
8. Характеристика первичной и вторичной адаптации.
9. Методы адаптации персонала.
10. Система адаптации персонала в организации.
11. Организация адаптации персонала.
12. Сущность и роль наставничества.
13. Принципы и методы наставничества.
14. Этапы процесса адаптации персонала.
15. Технология процесса управления адаптацией.
16. Информационное обеспечение процесса управления адаптацией.
17. Общая программа адаптации персонала организации и ее основные направления.
18. Специализированная программа адаптации персонала организации и ее основные направления.
19. Факторы, влияющие на скорость адаптационных процессов. Условия успешной адаптации.
20. Оценка адаптации персонала.

Типовые задания для зачета (УК-6)
Ситуация 1 
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«Пятерочка» – быстрорастущая российская сеть универсамов экономкласса. Один из секретов успеха
«Пятерочки»  –  ее  персонал,  команда  единомышленников,  стремящаяся  построить  самую
эффективную торговую сеть в России. 
Штат  сотрудников  «Пятерочки»  не  просто  большой  –  он  колоссальный.  Здесь  работают  более  12
тысяч  человек,  и  каждый  день  в  отдел  кадров  «Пятерочки»  обращаются  все  новые  и  новые  люди.
Только  в  Санкт-Петербурге  за  один  квартал  дирекция  по  персоналу  принимает  в  среднем  42500
звонков и проводит более 6154 собеседований. 
Зачем?  Во-первых,  чтобы  иметь  стабильную,  хорошо  оплачиваемую  работу,  а  во-вторых,  чтобы
стать не просто членом коллектива, а частью огромной семьи. 
Устроиться  сюда  на  работу  может  почти  любой,  для  этого  достаточно  пройти  тестирование  и
собеседование.  Однако  на  этой  стадии  отсеивается  от  30  до  50%  претендентов,  потому  что  не
каждый способен работать в торговле. Но если человека приняли, то это всерьез. 
Для  начала  новичка  усаживают  за  парту  учебного  центра,  где  он  тщательно  изучает  все  тонкости
своей  будущей  работы.  Затем  –  экзамены  и  стажировка  в  одном  из  магазинов  компании.  С  этого
момента новый сотрудник начинает получать зарплату. Потом он опять сдает экзамены, и для него
начинается  испытательный  срок,  в  который  зарплата  ему  уже  повышается.  И,  наконец,  его
окончательно зачисляют в штат, что опять же сопровождается ростом заработной платы. В будущем
она  вырастет  еще  не  раз.  В  «Пятерочке»  есть  правило:  доплачивать  сотрудникам  «за  стаж».
Отработал год – получи надбавку 10%, 2 года – 20%, 2,5 года – 25%. Еще один распространенный
способ зарабатывать больше денег – перейти на более высокую должность. 
Большинство людей,  которые приходят  работать  в  «Пятерочку»,  начинают с  массовых должностей
—  кассир,  оператор  торгового  зала,  фасовщик.  Азы  профессии  они  постигают  в  специальном
учебном центре. И через некоторое время каждый сотрудник компании возвращается в него обратно.
Кто-то  там  проходит  курсы  повышения  квалификации,  где  узнает  о  различных  инновациях,
введенных  со  времени  последнего  обучения,  а  кто-то  получает  новую  квалификацию.  Качество
подготовки персонала признано даже конкурентами — известные торговые предприятия Петербурга
хотели  бы  видеть  сотрудников  «Пятерочки»  у  себя  и  даже  готовы  принять  их  без  всяких
собеседований  и  испытательных  сроков.  В  «Пятерочке»  очень  хотят,  чтобы  каждый  ее  сотрудник
понимал,  что  он  не  «винтик»,  а  участник  общего  процесса,  от  которого  зависит  работа  всей
компании. Тем более, что подчас простые фасовщики товара умудряются добиться больших успехов,
чем некоторые управляющие. 
Контрольные вопросы 
1. Оцените систему адаптации персоналом «Пятерочки». 
Ситуация 2 
Компания  «Декстер»  была  приобретена  другой,  более  молодой  и  динамичной  компанией.  Как  это
часто  бывает  в  подобных  случаях,  новые  владельцы  столкнулись  с  принципиальной  разницей  в
корпоративной  культуре.  На  встречу,  посвященную  слиянию,  сотрудники  «Декстера»  пришли  в
темных костюмах, белых рубашках, галстуках и черных ботинках и сели по одну сторону стола. По
другую сторону стола расположились менеджеры новой компании, одетые в джинсы, цветные майки
и  кроссовки.  У  нового  генерального  директора  длинные  волосы  были  завязаны  хвостом.  По
признанию старого директора компании «Декстер», он и его коллеги почувствовали себя людьми из
прошлого века. 
И  не  удивительно,  что  двум  сторонам  было  крайне  трудно  найти  общий  язык.  Для  этого  были
приглашены специалисты в  области  кадрового  консультирования.  Их  задача  состояла  в  подробном
исследовании  стиля  управления  и  культуры  новой  компании,  чтобы  помочь  бывшим  сотрудникам
«Декстера»  приспособиться  к  переменам  в  стиле  работы.  По  оценке  компании  DВМ,  обычно
сотрудники организации,  условно распределяются  на  следующие группы в  следующей пропорции:
20% – фундаменталисты, 20 % – новаторы и 60% – хамелеоны. В условиях перехода эксперты особое
внимание рекомендуют уделить хамелеонам. 
Контрольные вопросы 
1. Как провести диагностику существующей ситуации? Какую информацию необходимо получить о
персонале компании «Декстер»? 
2. Какие этапы исследования вы бы выделили? 
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3. Сформируйте предложения по адаптации персонала. 
Ситуация 3 
В  2007  г.  О.  Изюмцева,  HR-директор  группы  компаний  по  производству  текстиля  «Чайковский
текстиль», искала человека, который мог бы занять должность менеджера по работе с клиентами. В
качестве  основного  требования  к  идеальному  кандидату  выдвигались  умение  выстраивать
отношения  с  людьми  и  обладание  большим  личным  обаянием,  чтобы  привлекать  клиентов.  В
организации  практикуется  система  испытательного  срока  (1  месяц).  Человек,  которого  приняли  на
данную  должность,  очень  хорошо  сумел  подать  себя.  Однако  вскоре  выяснилось,  что  при  отборе
кандидатов  была  совершена  ошибка.  Поначалу  новоиспеченный  сотрудник  отлично  справлялся  с
работой,  но  уже  через  месяц  стало  заметно,  что  он  устает  от  общения  25  с  людьми  и  постепенно
теряет интерес к работе.  Стало понятно,  что ему будет сложно развивать порученное направление,
поскольку  за  один  месяц  он  исчерпал  весь  свой  потенциал.  Но  увольнять  его  не  стали.  Одна  из
причин – позиция директора, полагающего, что увольнять с испытательного срока неэффективно и
любому работнику нужно, по крайней мере, время, чтобы вписаться в команду. 
Контрольные вопросы 
1.  Каковы возможные  причины возникшей  ситуации  в  компании  «Чайковский  текстиль»?  Выявить
возможные организационные и личностные факторы. 
2. Что может сделать руководство организации, чтобы помочь адаптироваться новому сотруднику? 
3.  Что  может  сделать  руководство  организации,  чтобы  использовать  потенциал  сотрудника,  не
увольняя его? 
Ситуация 4 
Полгода  назад  Л.  Кузнецова  перешла  в  представительство  специализирующейся  на  торговле
бижутерией  корпорации  Swarovski  в  Москве,  где  заняла  должность  регионального  менеджера.  В
первый  день  на  новой  работе  ее  встретил  офис-менеджер,  провел  ее  по  офису,  показал,  что  и  где
находится,  представил  коллегам.  На  второй  день  возникли  сложности.  Л.  Кузнецовой  сказали,  что
она  должна  заказать  себе  служебную  машину,  а  как  это  сделать,  не  объяснили.  Пришлось  долго
выяснять  процедуру.  В  результате  она  переговорила  с  десятком  людей  и  потратила  на  выяснения
очень много времени. Еще больше проблем возникло при оформлении зарплатной карточки в банке,
поскольку  ей  не  объяснили  процедуру  получения,  и,  когда  она  приехала  в  банк,  служащая  стала
требовать  с  нее  депозит,  о  котором  она  ничего  не  знала.  Ей  пришлось  возвращаться  в  офис  и
уточнять, как оформляется карта. Кроме того, на ее рабочем месте не подготовили компьютер. 
Контрольные вопросы 
1. Какие чувства испытала Л. Кузнецова на новом месте работы? 
2. Какие организационные причины привели к этой ситуации? 
3. Может ли это иметь негативные последствия для дальнейшей работы Л. Кузнецовой в должности
регионального менеджера? 
4.  Кто  должен  отвечать  за  адаптацию  сотрудников  (менеджеров  или  рядовых  сотрудников)  в
небольшой организации? 
5.  Меняется  ли  система  адаптации  персонала  в  организации,  переживающей  интенсивный  рост  и
реорганизацию? 
Ситуация 5 
В  «Альфа-банке»  начальником  отдела  назначили  молодого  выпускника  университета  (24  года)  с
высшим экономическим образованием. Банк имеет постоянных клиентов, которыми очень дорожит.
до прихода нового начальника коллектив отдела уже сложился, все сотрудники имели большой стаж
работы и высокую квалификацию. 
Сразу  после  назначения  начальник  принял  по  телефону  заказ  от  крупного  клиента  банка  на
юридическое  сопровождение  операции,  и  пообещал  выполнить  работу  в  тот  же  день.  Работа  была
поручена ведущему специалисту, юристу отдела. Однако она сказала, что оформит документы только
на следующий день, ссылаясь на то, что по инструкции на выполнение этой работы предусмотрено
15 часов, иначе пострадает качество. Клиент неоднократно звонил, и молодой начальник был очень
раздражен.  Остальные сотрудники отдела отказались от поручения,  посчитав,  что с  работой может
справиться специалист более высокой квалификации. Накричав на сотрудников, молодой начальник
хлопнул дверью и вышел. На сотрудников его вспышка не произвела никакого впечатления. 
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Контрольные вопросы 
1. В чем ошибка молодого начальника? Как он мог бы повести себя в данной ситуации? 
2. В чем ошибка высшего руководства? 
3. Что может предпринять молодой руководитель для адаптации на новом месте работы? 
4. Как более грамотно могло бы поступить высшее руководство?

4.4. Шкала оценивания промежуточной аттестации

Оценка Компетенции Дескрипторы (уровни) – основные признаки освоения (показатели 
достижения результата)

«зачтено»
(50 - 100 баллов)

УК-6 Знает  основные  положения  теории  организаций.  Способен
проводить  анализ  организационных  сис-тем  по  заданным
критериям.  Умеет  проектировать  и  выстраивать  структуру
современной организации.

«не зачтено»
(0 - 49 баллов)

УК-6 Не знает основные положения теории организаций. Не способен
проводить  анализ  организационных  систем  по  заданным
критериям.  Не  демонстрирует  навыков  проектирования
структуры современной организации.

5. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины (модуля)
5.1 Методические указания по организации самостоятельной работы обучающихся:
Приступая  к  изучению  дисциплины,  в  первую  очередь  обучающимся  необходимо  ознакомиться
содержанием  рабочей  программы  дисциплины  (РПД),  которая  определяет  содержание,  объем,  а
также порядок изучения и преподавания учебной дисциплины, ее раздела, части.
Для самостоятельной работы важное значение имеют разделы «Объем и содержание дисциплины», 
«Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины» и «Материально-техническое 
обеспечение дисциплины, программное обеспечение, профессиональные базы данных и 
информационные справочные системы». 
В  разделе  «Объем  и  содержание  дисциплины»  указываются  все  разделы  и  темы  изучаемой
дисциплины, а также виды занятий и планируемый объем в академических часах. 
В  разделе  «Учебно-методическое  и  информационное  обеспечение  дисциплины»  указана
рекомендуемая основная и дополнительная литература. 
В  разделе  «Материально-техническое  обеспечение  дисциплины,  программное  обеспечение,
профессиональные  базы  данных  и  информационные  справочные  системы»  содержится  перечень
профессиональных баз данных и информационных справочных систем, необходимых для освоения
дисциплины.
5.2 Рекомендации обучающимся по работе с теоретическими материалами по дисциплине
При изучении и проработке теоретического материала необходимо:
- просмотреть еще раз презентацию лекции в системе MOODLe, повторить законспектированный на
лекционном  занятии  материал  и  дополнить  его  с  учетом  рекомендованной  дополнительной
литературы;
- при самостоятельном изучении теоретической темы сделать конспект, используя рекомендованные
в РПД источники, профессиональные базы данных и информационные справочные системы:
- ответить на вопросы для самостоятельной работы, по теме представленные в пункте 3.2 РПД.
- при подготовке к текущему контролю использовать материалы фонда оценочных средств (ФОС).
5.3 Рекомендации по работе с научной и учебной литературой
Работа  с  основной  и  дополнительной  литературой  является  главной  формой  самостоятельной
работы  и  необходима  при  подготовке  к  устному  опросу  на  семинарских  занятиях,  к  дебатам,
тестированию,  экзамену.  Она  включает  проработку  лекционного  материала  и  рекомендованных
источников и литературы по тематике лекций. 
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Конспект лекции должен содержать реферативную запись основных вопросов лекции, в том числе с
опорой  на  размещенные  в  системе  MOODLe  презентаци,  основных  источников  и  литературы  по
темам,  выводы  по  каждому  вопросу.  Конспект  может  быть  выполнен  в  рамках  распечатки  выдачи
презентаций  лекций  или  в  отдельной  тетради  по  предмету.  Он  должен  быть  аккуратным,  хорошо
читаемым, не содержать не относящуюся к теме информацию или рисунки.
Конспекты  научной  литературы  при  самостоятельной  подготовке  к  занятиям  должны  содержать
ответы  на  каждый  поставленный  в  теме  вопрос,  иметь  ссылку  на  источник  информации  с
обязательным  указанием  автора,  названия  и  года  издания  используемой  научной  литературы.
Конспект  может  быть  опорным  (содержать  лишь  основные  ключевые  позиции),  но  при  этом
позволяющим  дать  полный  ответ  по  вопросу,  может  быть  подробным.  Объем  конспекта
определяется самим студентом.
В процессе работы с основной и дополнительной литературой студент может: 
-  делать  записи  по  ходу  чтения  в  виде  простого  или  развернутого  плана  (создавать  перечень
основных вопросов, рассмотренных в источнике);
-  составлять  тезисы  (цитирование  наиболее  важных  мест  статьи  или  монографии,  короткое
изложение основных мыслей автора);
- готовить аннотации (краткое обобщение основных вопросов работы);
- создавать конспекты (развернутые тезисы).
5.4. Рекомендации по подготовке к отдельным заданиям текущего контроля
Собеседование  предполагает  организацию  беседы  преподавателя  со  студентами  по  вопросам
практического  занятия  с  целью  более  обстоятельного  выявления  их  знаний  по  определенному
разделу,  теме,  проблеме  и  т.п.  Все  члены  группы  могут  участвовать  в  обсуждении,  добавлять
информацию, дискутировать, задавать вопросы и т.д.
Устный  опрос  может  применяться  в  различных  формах:  фронтальный,  индивидуальный,
комбинированный. Основные качества устного ответа подлежащего оценке: 
- правильность ответа по содержанию;
- полнота и глубина ответа;
- сознательность ответа;
- логика изложения материала; 
- рациональность использованных приемов и способов решения поставленной учебной задачи;
-  своевременность и эффективность использования наглядных пособий и технических средств при
ответе;
- использование дополнительного материала;
- рациональность использования времени, отведенного на задание.
Устный  опрос  может  сопровождаться  презентацией,  которая  подготавливается  по  одному  из
вопросов практического занятия. При выступлении с презентацией необходимо обращать внимание
на такие моменты как:
-  содержание  презентации:  актуальность  темы,  полнота  ее  раскрытия,  смысловое  содержание,
соответствие заявленной темы содержанию, соответствие методическим требованиям (цели. ссылки
на  ресурсы.  соответствие  содержания  и  литературы),  практическая  направленность,  соответствие
содержания заявленной форме, адекватность использования технических средств учебным задачам,
последовательность и логичность презентуемого материала;
-  оформление  презентации:  объем  (оптимальное  количество),  дизайн  (читаемость,  наличие  и
соответствие  графики  и  анимации,  звуковое  оформление,  структурирование  информации,
соответствие  заявленным  требованиям),  оригинальность  оформления,  эстетика,  использование
возможности программной среды, соответствие стандартам оформления;
- личностные качества: ораторские способности. соблюдение регламента, эмоциональность, умение
ответить на вопросы, систематизированные, глубокие и полные знания по всем разделам программы:
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-  содержание  выступления:  логичность  изложения  материала,  раскрытие  темы,  доступность
изложения,  эффективность  применения  средств  ИКТ,  способы  и  условия  достижения
результативности  и  эффективности  для  выполнения  задач  своей  профессиональной  или  учебной
деятельности,  доказательность  принимаемых  решений,  умение  аргументировать  свои  заключения,
выводы.

6. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины

6.1 Основная литература:
1. Яруллина, Л. Р. Социальная адаптация, конфликт интересов и служебная этика : учебное пособие.
-  2026-04-02;  Социальная  адаптация,  конфликт  интересов  и  служебная  этика.  -  Казань:  Казанский
государственный  архитектурно-строительный  университет,  ЭБС  АСВ,  2018.  -  128  с.  -  Текст  :
электронный // IPR BOOKS [сайт]. - URL: http://www.iprbookshop.ru/105750.html

6.2 Дополнительная литература:
1. Бетанова И. Адаптация персонала в компании : метод. пособие. - М.: МЦФЭР, 2013. - 87 с.

6.3 Иные источники:
1. «Открытые Информационные системы»  - http://www.osp.ru 

7. Материально-техническое обеспечение дисциплины, программное обеспечение, 
профессиональные базы данных и информационные справочные системы
Для проведения занятий по дисциплине необходимо следующее материально-техническое 
обеспечение: учебные аудитории для проведения занятий лекционного и семинарского типа, 
групповых и индивидуальных консультаций, текущего контроля и промежуточной аттестации, 
помещения для самостоятельной работы.
Учебные аудитории и помещения для самостоятельной работы укомплектованы специализированной
мебелью и техническими средствами обучения, служащими для представления учебной информации
большой аудитории.
Помещения для самостоятельной работы укомплектованы компьютерной техникой с возможностью
подключения  к  сети  "Интернет"  и  обеспечением  доступа  в  электронную
информационно-образовательную среду Университета.
Для проведения занятий лекционного типа используются наборы демонстрационного оборудования,
обеспечивающие тематические иллюстрации (проектор, ноутбук, экран/ интерактивная доска).

Лицензионное и свободно распространяемое программное обеспечение: 
1С:Предприятие 8.2 (8.2.18.61) учебная
7-Zip 9.20
IBM SPSS Statistics 21
LiteManager Pro - Server
Kaspersky  Endpoint  Security  для  бизнеса  -  Стандартный  Russian  Edition.  1500-2499  Node  1  year
Educational Renewal Licence
Oracle VM VirtualBox 3.2.10
Microsoft Office Профессиональный плюс 2007
Электронный периодический справочник "Система ГАРАНТ"

Профессиональные базы данных и информационные справочные системы:
1. Научная электронная библиотека «КиберЛенинка». – URL: https://cyberleninka.ru
2. Научная электронная библиотека eLIBRARY.ru. – URL: https://elibrary.ru
3.  Научная  электронная  библиотека  Российской  академии  естествознания.  –  URL:
https://www.monographies.ru
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4. Президентская библиотека имени Б.Н. Ельцина. – URL: https://www.prlib.ru

Электронная информационно-образовательная среда
https://auth.tsutmb.ru/authorize?response_type=code&client_id=moodle&state=xyz

Взаимодействие  преподавателя  и  студента  в  процессе  обучения  осуществляется  посредством
мультимедийных,  гипертекстовых,  сетевых,  телекоммуникационных  технологий,  используемых  в
электронной информационно-образовательной среде университета.
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