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1 Цели и задачи освоения дисциплины 

Успешное развитие всех субъектов социально-рыночной экономики 

подразумевает внедрение высокопродуктивных технологий кадровой работы 

в целях достижения максимальной вовлечённости сотрудников в процесс 

решения поставленных задач. С учётом постоянно меняющихся факторов 

внешней среды для персонала, - как внешних по отношению к организации, 

так и внутри самой организации, постоянно возникает задача адаптации 

сотрудников к этим самым изменениям. Поэтому обучающимся предлагается 

курс по изложению современных подходов к психологическому 

технологическому сопровождению адаптационных процессов в организации, 

в котором прежде всего рассматривается вся совокупность психологических 

аспектов при анализе феномена адаптации в организации и создании условий 

для более успешного прохождения адаптации сотрудниками. Особый интерес 

представляют вопросы выделения оснований для различных классификаций 

феномена адаптации в организации, групповые эффекты в ходе 

развёртывания адаптационных процессов, создания полноценно 

функционирующих производственных (проектных, научных, творческих и 

др.) команд. Это позволит, в свою очередь, развить у обучающихся навыки 

системного анализа, выделения собственно психологических аспектов 

рассматриваемых явлений, соотнесения теоретических концепций, тех или 

иных моделей адаптивного поведения с практикой работы современных 

организаций. 

 

Цель (цели) освоения дисциплины: 

Целью дисциплины «Технологии адаптации персонала» является 

изучение психологических закономерностей в области теории и практики 

внедрения технологий адаптации персонала, формирования и развития 

компетенций в области готовности сотрудников к вхождению в новые 

условия своей профессиональной деятельности. 

Задачами изучения дисциплины «Технологии адаптации персонала» 

являются: 

- усвоить основные методологические подходы к изучению феномена 

адаптации в традициях различных наук: гуманитарных и естественно- 

научных; 

- овладеть содержанием основных психологических концепций 

адаптации персонала, включая социально-психологические и 

организационные аспекты; 

- сформировать навыки использования основных положений и 

подходов в управлении персоналом для решения задач наставничества и 

коучинга адаптантов; 

- развить компетенции по применению социально-психологических 

приёмов формирования и развития командных методов работы, применения 

методов мотивации к организации работы по обучению и развитию 

персонала организации. 
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2 Требования к результатам обучения по дисциплине 

Процесс изучения дисциплины направлен на формирование следующих результатов обучения 
 

Код 

компетенции 

Содержание компетенции 

(или её части) 
Индикаторы компетенций 

Планируемые результаты обучения по дисциплине, 

характеризующие этапы формирования компетенций 

ПК-4 Способен применять 

современные методы и 

технологии 

командообразования, 

управленческой адаптации, 

освоить способы и приемы 

ролевого поведения, 

направленные на 

высокоэффективную 

деятельность персонала 

организации. 

  ПК– 4.1 Выявляет  наиболее 

эффективные методы и 

технологии командообразования, 

управленческой адаптации, 

ролевого поведения в 

инновационных 

производственных условиях 

1. Знать: 

Низкий уровень: 

Имеет общее представление о феномене адаптации и его 

изучении в разных науках. Знает отдельные 

психологические концепции адаптации (например, простое 

перечисление). Перечисляет некоторые элементы 

управления персоналом. Смутно представляет приемы 

командной работы и методы мотивации. 

Средний уровень: 

Знает основные методологические подходы к изучению 

адаптации в различных науках. Знает и может описать 

ключевые психологические концепции адаптации. Знает 

ключевые элементы управления персоналом (подбор, 

адаптация, оценка, обучение, мотивация). Знает приёмы, 

используемые для формирования и развития командной 

работы, а также методы мотивации, применяемые для 

обучения и развития персонала. 

Высокий уровень: 

Глубоко понимает различные методологические подходы к 

изучению адаптации и может критически их оценивать. 

Обладает комплексным знанием психологических 

концепций адаптации и их взаимосвязи. Понимает 

взаимосвязь между элементами управления персоналом и 

их влияние на адаптацию, обучение и мотивацию. Знает и 

может обоснованно выбирать различные приёмы командной 

работы и методы мотивации для обучения и развития 

персонала с учётом специфики организации. 

2. Уметь: 
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Низкий уровень: 

Затрудняется в использовании социально-психологических 

приёмов для создания и поддержания команд. Не может 

разрабатывать мотивационные стратегии. Не учитывает 

особенности организации. 

Средний уровень: 

Может использовать некоторые социально-

психологические приёмы для создания и поддержания 

команд (например, приёмы коммуникации, управления 

конфликтами). Способен разрабатывать простые 

мотивационные стратегии, учитывая общие принципы 

обучения и развития. Учитывает некоторые особенности 

организации при разработке стратегий. 

Высокий уровень: 

Умеет использовать широкий спектр социально-

психологических приёмов для формирования сплочённых и 

эффективных команд, управляя командными процессами 

(коммуникацией, принятием решений, разрешением 

конфликтов и т. д.). Разрабатывает и внедряет комплексные 

мотивационные стратегии, направленные на обучение и 

развитие персонала, адаптированные к конкретным 

потребностям организации и отдельного сотрудника. 

3. Владеть: 

Низкий уровень: 

Отсутствуют навыки применения социально-

психологических приемов для работы с командами. Не 

имеет навыков управления процессами взаимодействия. Не 

владеет методами мотивации и развития. 

Средний уровень: 

Владеет базовыми навыками применения социально-

психологических приёмов для работы с командами 

(например, организация командных встреч, фасилитация). 

Владеет некоторыми навыками управления процессами 

взаимодействия. Владеет основами методов мотивации и 

развития. 

Высокий уровень: 
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Свободно владеет навыками применения социально-

психологических приёмов для формирования сплочённых и 

мотивированных команд, умело управляя процессами 

взаимодействия (коммуникацией, принятием решений, 

разрешением конфликтов) и способствуя повышению 

эффективности. Владеет методами интеграции мотивации и 

развития в общую систему управления организацией, 

обеспечивая согласованность целей и повышая 

результативность работы персонала. 
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3 Структура и содержание дисциплины 

3.1 Структура дисциплины 

3.1.1 Очно-заочная форма обучения 

Общая трудоемкость дисциплины составляет 5 зачетных единиц (180 

академических часов). 

 

Вид работы 

Трудоемкость, академических 

часов 

Семестр  

11  

Семестр  

12 
всего 

Общая трудоёмкость 108 72 180 

Контактная работа: 10 8 18 

Лекции (Л)  8  8 

Практические занятия (ПЗ) 2 8 10 

Самостоятельная работа: 98 55 153 

- самоподготовка (проработка и повторение лекционного 

материала и материала учебников и учебных пособий); 

- темы для самостоятельного изучения  

- подготовка к практическим занятиям; 

- подготовка к рубежному контролю. 

24 

 

26 

24 

24 

14 

 

12 

15 

14 

38 

 

28 

39 

38 

Вид итогового контроля (экзамен) 
 

экзамен экзамен  

 

Темы дисциплины, изучаемые в 11,12 семестре 

 

 

№ темы 

 

Наименование темы 

Количество часов 

 

всего 

аудиторная 

работа 
внеауд. 

работа 
Л ПЗ 

1 Введение в технологию адаптации 

персонала. 

42 2 2 38 

2 Проблема социально-психологической 

адаптации персонала. 

43 2 2 39 

3 Психологические типы и виды адаптации 

персонала. 

44 2 4 38 

4 Виды адаптации персонала. 42 2 2 38 

 Итого: 180 8 10 153 

3.2 Содержание тем дисциплины 

Тема 1. Введение в технологию адаптации персонала. 

Определение процесса адаптации персонала. Обсуждение значения и 

важности адаптации для новых сотрудников, а также её влияния на 

производительность и корпоративную культуру. Модель трех стадий адаптации 

Курта Левина. Подробное рассмотрение этапов разморозки, изменения и 

заморозки, а также их применение в контексте адаптации новых сотрудников. 

Социальная идентичность и группы по Таджфелу. Исследование значения 

групповой принадлежности и её роли в процессе адаптации, включая способы 

создания чувства принадлежности. Наставничество как способ адаптации по Эду 
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Де Сошеру. Обзор примеров применения наставничества и стажировок в 

организации, их влияния на успешную интеграцию сотрудников. Теория 

ожиданий Вика Врума. Анализ мотивационных факторов, влияющих на желание 

сотрудников адаптироваться, и их связь с производительностью и 

удовлетворенностью работой. Эмоциональный интеллект Дэниела Гоулмана 

Влияние эмоциональных навыков и их развитие на успешную адаптацию 

новых сотрудников, а также создание поддерживающей среды. Кросс-культурная 

адаптация в международных компаниях Особенности и вызовы, с которыми 

сталкиваются сотрудники из разных культур в процессе адаптации, с акцентом на 

исследования Геерта Хофстеде. Роль обратной связи в процессе адаптации 

Как регулярная обратная связь может ускорить процесс интеграции и помочь 

новым сотрудникам понять ожидания организации. Цифровая адаптация в эпоху 

технологий Обсуждение влияния цифровых инструментов и технологий на 

процесс адаптации, включая удаленное обучение и онлайн-курсы. Оценка 

эффективности программ адаптации 

Подходы к измерению успеха адаптационных программ и их влияние на 

удержание кадров, с ссылкой на работы Ричарда Д. Уоткинса.Основные 

технологические измерения адаптации персонала. Адаптация как процесс и 

технология адаптационного процесса. Адаптация как результат, технологии и 

подходы к оценке результата адаптации персонала в организации. Адаптация как 

источник новообразований персонала, развитие социально-психологических 

качеств персонала. Биологические и социальные факторы адаптации персонала в 

контексте биосоциальной проблемы в психологии, противопоставление 

эталонности WASP (White Anglo-Saxon Protestant) миру, введение понятия среды 

эволюционной адаптации (И.А. Мироненко, А.Л. Журавлёв). 

Тема 2. Проблема социально-психологической адаптации персонала. 

Социализация личности сотрудника как необходимое условие адаптации 

этого сотрудника в производственной группе. Социализация в эпоху 

транзитивности и проблема позитивной социализации (Т.Д. Марцинковская). 

Проблема социально-психологической адаптации персонала, связь с 

практической задачей формирования активной личности работника и 

продуктивного решения возникающих проблем. Социально-психологическая 

адаптация как взаимодействие личности сотрудника и организационной среды, 

соотношение целей и ценностей личности и группы (О.И. Зотова, И.К. Кряжева). 

Соотношение организационной социализации и организационной адаптации. 

Узость трактовки понятия «адаптация» как пассивно- приспособительной 

реакции личности на изменения в окружающей среде. Подход к адаптации как к 

активно-развивающему явлению в психологии личности и социальной 

психологии (А.А. Реан).  

Организационные и социально-психологические факторы успешной 

адаптации персонала: открытость компании, размер организации, особенности 

корпоративной структуры и психологический климат в коллективе, навыки 

руководства у непосредственного руководителя, мотивация и свойства личности 

самого новичка и др. Наставничество и коучинг как основные приёмы и 

технологии адаптации персонала. Основные цели использования технологии 

адаптации персонала: снижение издержек, снижение текучести кадров, экономия 

времени непосредственного руководителя, снижение уровня стресса и 

повышения удовлетворённости работой у сотрудника.  

Тема 3. Виды адаптации персонала. 
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Инновативность феномена адаптации: выделение первичной и вторичной 

адаптации. Типология адаптации по предмету адаптационных процессов 

(адаптация к чему?): социальная адаптация в компании, производственная 

адаптация, профессиональная адаптация, физиологическая адаптация, 

организационная адаптация, межличностная адаптация, экономическая 

адаптация. Отличия адаптации личности специалиста: особенности социальной 

адаптации и социально-психологической. Одно из условий и объективная основа 

социальной адаптации в трудовом коллективе – обмен деятельности на основе 

определённого разделения труда (Н.А. Свиридов). Технология адаптации 

сотрудников на основе имитационных действий в группе. Адаптированность 

сотрудника, выделение внешней (поведенческой) составляющей и внутренней 

(собственно психологической) составляющей, уровни адаптированности. 

Развитие эмоционального интеллекта в ходе адаптации персонала, влияние таких 

составляющих как понимание эмоций, гибкость и умение решать проблемы 

(модель Р. Бар-Она). 

Сравнительный анализ трёх подходов к проведению адаптации сотрудника 

со стороны его непосредственного руководителя: отстранённо - наблюдающий, 

привязка к испытательному сроку, помогающий (партнёрский).  

Тема 4 Ролевые технологии адаптации персонала. 

Определение ролевых технологий в адаптации персонала. Основное понятие 

ролевых технологий и их применение в контексте адаптации новых сотрудников 

Роль организационных ролевых моделей. Исследование влияния ролевых моделей 

на адаптацию, включая примеры успешных ролевых моделей в крупных 

компаниях. 

Теория ролей в социальной психологии (Теория ролевой идентичности). 

Обзор теории ролевой идентичности и её влияния на процесс адаптации новых 

сотрудников.( Эрвинг Гофман). Концепция ролевого поведения сотрудников, 

описание десяти управленческих ролей, разбитых на три группы: межличностные, 

информационные, роли, связанные с принятием решений (Г. Минцберг). Ролевая 

позиция адаптанта: начинающий работник, коллега, подчинённый / руководитель, 

член коллегиального органа управления, участник проектной группы, член 

общественной (творческой) организации и др. Наставничество и коучинг как 

ролевая технология Роль наставников и коучей в процессе адаптации, методы их 

работы с новыми сотрудниками. Исследование конфликтов, возникающих из-за 

несоответствия ролей, и их влияние на успешность адаптации. 

Авторы: Герт Хофстеде, Ирвин Гофман. 

 

Практические занятия (семинары)  

Очно-заочная форма обучения 

 

№ 

занятия 
Тема 

Кол-во 

часов 

1 Введение в технологию адаптации персонала. 2 

2 Проблема социально-психологической адаптации 

персонала. 

2 
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3 Психологические типы и виды адаптации персонала. 4 

4 Виды адаптации персонала. 2 

 Итого: 10 

 

3.3 Курсовой проект (курсовая работа) 

Курсовой проект (курсовая работа) по дисциплине «Технология 

адаптации персонала» не предусмотрен учебным планом. 

 

4 Учебно-методическое обеспечение дисциплины 

4.1 Основная литература 

1. Анисимов, А. Ю.  Управление персоналом организации : учебник для вузов / 

А. Ю. Анисимов, О. А. Пятаева, Е. П. Грабская. — Москва : Издательство 

Юрайт, 2025. — 278 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-14305-

8. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — 

URL: https://urait.ru/bcode/567776 

2. Большедворская, М. В. Адаптация персонала организации : учебно-

методическое пособие / М. В. Большедворская, А. В. Блинникова. — 

Иркутск : ИГУ, 2023. — 62 с. — ISBN 978-5-00202-581-7. — Текст : 

электронный // Лань : электронно-библиотечная система. — URL: 

https://e.lanbook.com/book/509240 

3. Волкова, Н. В.  Hr-аналитика. Аналитика данных в управлении персоналом : 

учебник для вузов / Н. В. Волкова, С. А. Евсеева. — Москва : Издательство 

Юрайт, 2025. — 104 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-19568-

2. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — 

URL: https://urait.ru/bcode/569183 

4. Исаева, О. М.  Управление человеческими ресурсами : учебник и практикум 

для вузов / О. М. Исаева, Е. А. Припорова. — 2-е изд. — Москва : 

Издательство Юрайт, 2025. — 172 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-

5-534-19345-9. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт 

[сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/561222 

5. Управление персоналом : учебное пособие / составитель О. В. Новоселова. 

— Самара : Самарский университет, 2024. — 104 с. — ISBN 978-5-7883-

2028-1. — Текст : электронный // Лань : электронно-библиотечная система. 

— URL: https://e.lanbook.com/book/480638» (Управление персоналом : 

учебное пособие / составитель О. В. Новоселова. — Самара : Самарский 

университет, 2024. — ISBN 978-5-7883-2028-1. — Текст : электронный // 

Лань : электронно-библиотечная система. — URL: 

https://e.lanbook.com/book/480638 

 

 

4.2 Дополнительная литература 

1.Дадашова, Ф.В. ИННОВАЦИОННЫЙ ПОДХОД К АДАПТАЦИИ 

ПЕРСОНАЛА В ОРГАНИЗАЦИЯХ / Ф. В. Дадашова, В. А. Тераз // 

Менеджмент: теория и практика. — 2023. — № 3-4. — С. 90-93. — 

ISSN 2310-0613. — Текст : электронный // Лань : электронно-

библиотечная система. — URL: 

https://urait.ru/bcode/567776
https://e.lanbook.com/book/509240
https://urait.ru/bcode/569183
https://urait.ru/bcode/561222
https://e.lanbook.com/book/480638
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https://e.lanbook.com/journal/issue/347549   

2.СИСТЕМА АДАПТАЦИИ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ: 

ПРОБЛЕМЫ И ПУТИ РЕШЕНИЯ / А. В. Герасимова, И. А. Коноплева, 

М. Ж. Киракосян, А. Б. Мещерякова // Заметки ученого. — 2021. — № 

10. — С. 309-317. — ISSN 2713-0142. — Текст : электронный // Лань : 

электронно-библиотечная система. — URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/320894   

3.СОВРЕМЕННЫЕ ПЕРСОНАЛ-ТЕХНОЛОГИИ В СИСТЕМЕ 

АДАПТАЦИИ РАБОТНИКОВ ОРГАНИЗАЦИИ / И. А. Кондаурова, I. 

Kondaurova, Ю. В. Михайлова, Y. Mikhailova // Новое в экономической 

кибернетике. — 2020. — № 3-4. — С. 253-261. — ISSN 2523-448X. — 

Текст : электронный // Лань : электронно-библиотечная система. — 

URL: https://e.lanbook.com/journal/issue/333713   

4.РАЗРАБОТКА МЕРОПРИЯТИЙ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 

АДАПТАЦИИ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ (НА ПРИМЕРЕ ООО 

«ВОЗДУШНЫЕ ВОРОТА СЕВЕРНОЙ СТОЛИЦЫ») / Л. Н. Бабкина, L. 

N. Babkina, Е. В. Кононенко, E. V. Kononenko // Заметки ученого. — 

2023. — № 8. — С. 74-78. — ISSN 2713-0142. — Текст : электронный // 

Лань : электронно-библиотечная система. — URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/333872   

5.Технологии обучения и развития персонала в организации: учебник / 

под ред. М.В. Полевой. — 2-е изд., испр. и доп. — Москва: ИНФРА-М, 

2022. — 273 с. + Доп. материалы [Электронный ресурс]. — 

(Высшее образование Бакалавриат). — DOI 10.12737/1003926. - 

ISBN 978-5-16-016387-1. - Текст: электронный. - URL: 

https://znanium.com/catalog/product/100392. 

6.Кузьмина, Н. М. Менеджмент персонала корпорации: монография / 

Н.М. Кузьмина. — Москва: ИНФРА-М, 2022. — 245 с. — (Научная 

мысль). - ISBN 978-5-16-010890-2. - Текст: электронный. - URL: 

https://znanium.com/catalog/product/1840960. 

7.Модернизация системы управления персоналом и развитие экономики 

региона : монография / Ж. А. Ермакова, Е. В. Шестакова, В. Б. 

Кондусова [и др.]. - Москва : КРЕАТИВНАЯ ЭКОНОМИКА, 2019. - 

366 с. - ISBN 978-5-91292-272-5. - Текст : электронный. - URL: 

https://znanium.com/catalog/product/1977860  (дата обращения: 

22.01.2021). – Режим доступа: по подписке. 

 

4.3 Периодические издания 

1. Психологический журнал / Учредитель Институт психологии РАН; 

редакционная коллегия А. Л. Журавлев (главный редактор) [и др.]. - Москва, 

1980.  – Выходит 6 раз в год. – URL: 

http://www.ipras.ru/cntnt/rus/institut_p/psihologic.html 

2. Национальный психологический журнал / Учредитель Московский 

государственный университет им. М.В. Ломоносова ; редакционная коллегия: 

Ю.П. Зинченко (главный редактор) [и др.]. – Москва, 2006. – ежекв. – URL: 

http://npsyj.ru 

3. Вестник  Московского  университета.  Серия  14.  Психология 

/Учредитель Московский государственный университет имени 

М.В.Ломоносова ; редакционная коллегия: Ю. П. Зинченко (главный редактор) 

https://e.lanbook.com/journal/issue/347549
https://e.lanbook.com/journal/issue/320894
https://e.lanbook.com/journal/issue/333713
https://e.lanbook.com/journal/issue/333872
https://znanium.com/catalog/product/100392
https://znanium.com/catalog/product/1840960
https://znanium.com/catalog/product/1977860
http://www.ipras.ru/cntnt/rus/institut_p/psihologic.html
http://npsyj.ru/
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[и др.]. – Москва, 1977– . – ежекв. – URL: http://msupsyj.ru/ 

4. Психологические исследования /Учредитель Российская акaдемия 

образования; редакционная коллегия :В. Ф. Спиридонов (главный редактор) [и 

др.]. - Москва,2008 -, - 6 выпусков в год. - URL: 

http://psystudy.ru/index.php/about.html 

5. Современная  зарубежная  психология  /  Учредитель  ФГБОУ  ВО 

«Московский государственный психолого-педагогический университет»; 

редакционная коллегия: Т. В. Ермолова (главный редактор) [и др.]. - Москва, 

2012. - ежекв. - URL: http://psyjournals.ru/ 

 

 

 

4.4 Интернет-ресурсы 

 

№ Наименование 

Интернет-ресурса 

Тип Интернет - 

ресурса 

Ссылка (URL) на Интернет ресурс 

1 HR – портал 

Адаптация персонала 

Портал https://hr-portal.ru/tags/adaptaciya-personala 

2 Журнал HR - директор Сайт https://www.hr-director.ru/rubric/56928- 

adaptatsiya-personala 
3 Сайт psychology.ru: Сайт http://www.psychology.ru/Library 

 Психология  на 

русском языке. 

[Электронный ресурс] 

  

4 Сайт «Мир 

психологии». 

[Электронный ресурс] 

Сайт http://psychology.net.ru/articles 

5 Психологический 

форум MyWord.ru 

[Электронный ресурс] 

Сайт http://psylib.myword.ru 

 

4.5 Методические указания к практическим занятиям 

Цель практических занятий заключается в проработке теоретического 

материала, систематизированного в ходе проведения лекционных занятий, и 

приобретении практических навыков и умений в области обобщения и 

критической оценки исследований актуальных проблем психологии адаптации 

персонала, выявления основных тенденций развития современной науки об 

адаптивном поведении сотрудников и рассмотрения перспективных путей их 

практического применения. Основные задачи: систематизировать и обобщить 

имеющийся теоретический материал в области технологических основ 

организации адаптации сотрудников и описания основных видов прикладных 

задач, развить универсальные и общепрофессиональные компетенции в части 

анализа и синтеза подходов к описанию особенностей и закономерностей в 

профессиональной деятельности психолога в решении задач кадрового 

развития организации; использованию этих психологических закономерностей 

при решении практических задач в сфере подготовки и реализации проектов 

кадрового развития, проведения тренинга командообразования и вовлечённости 

новых сотрудников, решения организационных вопросов при изучении новых 

приёмов адаптации персонала, психологического просвещения и 

консультирования, мотивации новых членов производственной или 

исследовательской группы и др. 

http://msupsyj.ru/
http://psystudy.ru/index.php/about.html
http://psyjournals.ru/
http://www.hr-director.ru/rubric/56928-
http://www.psychology.ru/
http://psychology.net.ru/articles
http://psylib.myword.ru/
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Одним из основных форматов проведения практических занятий является 

работа в малых группах по анализу конкретных ситуаций (в том числе 

авторских кейсов) с подготовкой обобщающих и аналитических материалов, на 

семинарских занятиях основной формат – организованная дискуссия. В ходе 

анализа конкретных ситуаций обучающиеся делятся на небольшие группы по 5- 

9 человек в каждой и формируют общую позицию по конкретной ситуации. 

Затем представители групп излагают общегрупповое решение, представляя, в 

случае необходимости, аналитические материалы. На заключительной стадии 

занятия преподаватель подводит общий итог по кейсу, либо по проведённой 

дискуссии. 

Практические занятия, таким образом, сочетают в себе индивидуальную и 

групповую работу обучающихся, а также позволяет сформировать 

представление об интерактивной работе на занятиях. Это обеспечивает 

актуализацию межпредметных связей, закладывает основу для изучения 

дисциплин (прохождения практики), связанных с освоением обучающимися 

основ профессиональной деятельности психолога в организации и получением 

профессиональных умений и опыта практической деятельности. На 

семинарских занятиях используется дискуссия, которая организуется по 

классической схеме: высказывание своей точки зрения, ответы на вопросы, 

высказывание мнений других участников. Предполагается, что обучающиеся 

уже имеют определённое представление о предмете дискуссии, а задача 

преподавателя, - систематизировать общую картину, углубить знания в 

определённой области психологии адаптации персонала, перспектив развития и 

современного состояния проблемных областей науки и практики современного 

психологического знания. 

 

4.6 Методические указания к самостоятельной работе 

Одна из значимых задач подготовки обучающихся – воспитание навыков 

самостоятельной работы. Это один из главных резервов повышения качества 

подготовки бакалавров. Система самостоятельной работы обучающихся - это: 

а) текущая работа над материалом учебной дисциплины (конспектирование 

лекций, работа с учебниками и ресурсами глобальной сети, электронно- 

библиотечных систем, выполнение упражнений, подготовка к контрольной 

работе и практическим занятиям); б) выполнение домашних заданий 

(подготовка сообщений на семинарах, выполнение индивидуально-творческих 

заданий, самостоятельное изучение по учебнику и другим рекомендованным 

источникам тех тем (модулей), входящих в программу, но не раскрытых в ходе 

лекционных занятий). 

 

 

Задания для самостоятельной работы. 

Внимательно проработайте интервью известного специалиста по 

адаптации сотрудников. 

Владимир Трофименко, генеральный директор представительства 

компании Mankiewicz в России и странах СНГ, Член Стратегического совета по 

инвестициям в новые индустрии при Минпромторге России: 

«Наша система проектного менеджмента внедрялась естественным 

органическим путем и базировалась на желании достигнуть целей компании. У 
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нас нет отдела, который мог бы заниматься адаптацией персонала. Вместо этого 

внедрена система «стартапов». Они формируются исходя из 

психофизиологических особенностей каждого участника и основаны на 

непрерывном обучении руководителей групп, которые следят за балансом, 

четким планированием и иерархией внутри команды. При таком подходе 

эффективность целого подразделения всегда больше, чем сумма способностей 

составляющих его сотрудников. 

Каждый стартап набирается под определенный проект, и его 

длительность зависит от срока выполнения задачи. Как только один стартап 

закрывается, сразу же формируется новый, уже с другим составом сотрудников. 

Таким образом, новый сотрудник не проходит долгий процесс адаптации, а 

сразу приступает к своему делу и знакомится с коллегами по стартапу. Когда 

задача меняется, новичок начинает вникать в особенности работы другого 

стартапа и работает с другими коллегами. 

Довольно сложно принять структуру, где нет инструкций для персонала, 

процента от продаж и штрафов. Но результаты говорят сами за себя: у нас в 

Mankiewicz средний срок работы сотрудников – около 12 лет, нет той текучки 

кадров, которой страдают многие российские компании. Многие остаются с 

нами, придя впервые студентами на стажировку. А значит, система 

подтверждает свою эффективность» 

Этапы адаптации нового сотрудника 

1. Ознакомление 

Обычно оно проходит в течение испытательного срока. Работник 

знакомится с целями и задачами компании, корпоративной культурой, 

коллективом. Он анализирует, совпадают ли его ожидания и карьерные цели с 

тем, что предлагает работодатель, и делает вывод – оставаться ли работать в 

организации. 

Работодатель же оценивает потенциальные возможности и 

профессиональные компетенции, чтобы понять, подходит ли работник для этой 

должности. В зависимости от принятого решения, кадровая служба готовит 

документы о приеме нового сотрудника в штат или об увольнении. 

2. Приспособление 

Эта стадия длится от месяца до года. Ее продолжительность зависит от 

сложности работы, предполагаемого уровня ответственности, той помощи, 

которую оказывают сотруднику коллеги, подчиненные, руководство и кадровая 

служба. Быстрее всего адаптируются кладовщики (27 дней), у офис-менеджеров 

и секретарей этот процесс занимает 46-47 дней. Менеджеры по продажам, 

бухгалтеры и руководители привыкают к новому месту работы за 80-82 дня. 

Дольше всех адаптируются программисты (102 дня) и сотрудники кадровой 

службы (100 дней). 

3. Ассимиляция 

Работник принят коллективом и хорошо осознает свое место в команде. 

Его эффективность повышается. На этом этапе сотрудник может сам 

определять, какие задачи важные и приоритетные, а какие – рутинные. 

Адаптация новых сотрудников: как ускорить? 

Найм сотрудника – длительная и сложная процедура. Работник еще не 

приступил к своим обязанностям, а в него уже вложены финансовые и 

временные ресурсы. Любой работодатель заинтересован в том, чтобы 

адаптация новых сотрудников проходила как можно быстрее. Что для этого 



16  

можно предпринять: 

1. Разработать план адаптации 

Это пособие для кадровой службы и руководителя новичка, где поэтапно 

отражены мероприятия по введению сотрудника в курс дела. Сюда можно 

включить: 

Ознакомительную экскурсию. Не стоит пренебрегать этим, часто 

сотрудник стесняется спросить, где находится столовая или комната отдыха. 

Внутренние правила и нормы: режим труда и отдыха, правила 

пользования мобильным телефоном в рабочее время, график совещаний и 

мероприятий по тимбилдингу, принятый в компании дресс-код. 

Прием сотрудника на работу: подписание трудового договора, выпуск 

приказа о приеме на работу, запись в трудовой книжке. 

Знакомство сотрудника с тем, как происходит обмен информацией в 

компании: через мессенджеры, почту или с помощью CRM-системы, а также 

выдача логина и пароля от корпоративной почты. 

Любая компания развивается, вместе с ней меняются и регламенты, 

поэтому план нужно периодически актуализировать: убирать лишнее и 

дополнять новой информацией. 

2. Провести обучение или тренинг 

Это могут быть мероприятия, разработанные для обучения новых 

сотрудников или общие занятия для всех работников. Они могут быть 

индивидуальными или групповыми, например, готовый вводный видео-курс в 

корпоративной системе обучения. 

3. Прикрепить наставника 

Именно наставнику новый сотрудник может задать любые вопросы по 

организации работы, коммуникации с другими отделами и прочим важным 

нюансам. 

4. Наладить общение с непосредственным руководителем 

Новичок должен получать обратную связь от своего начальника. 

Возможно, на это стоит выделить специальное время, когда можно будет задать 

все вопросы и получить отзыв о своей работе. Руководителю важно обратить 

внимание на поведенческие признаки дезадаптации в поведении сотрудника, 

это прежде всего: 

снижение работоспособности в течение последнего времени; 

плохие отношения с коллективом; 

пренебрежение нормами корпоративной культуры; 

нарушения дисциплины; 

зависимость от наставника или руководителя; 

снижение мотивации. 

5. Включить новичка в жизнь коллектива 

Нужно обязательно представить сотрудника коллективу, рассказать, что 

будет входить в его обязанности, по каким вопросам к нему можно будет 

обращаться. Если организация большая, лучше продублировать эту 

информацию в рассылке по электронной почте. 

Также для этого подходят мероприятия по тимбилдингу. Новичок может 

проявить себя в спортивных состязаниях или творческих проектах. Не все 

готовы сразу активно включаться в корпоративную жизнь, но если человек 

проявляет инициативу – нужно дать ему эту возможность. 

Анна Леонова, сотрудник отдела мотивации и адаптации персонала ICL 
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Services: 

«Новая работа – это всегда стресс, будь ты senior-специалистом или 

стажером. Новый коллектив, офис, обязанности или процессы – все это 

потенциальный риск, что новичку не понравится, и он уйдет в другую 

компанию. Именно поэтому организации делают все возможное, чтобы свести 

эти риски к минимуму. 

В ICL Services адаптация новых сотрудников отработана до мелочей. Мы 

понимаем, что, чем меньше времени новичок потратит на вход в должность, 

тем быстрее и эффективнее начнет работать и приносить пользу бизнесу. 

Первое, что видит новый сотрудник после HR в компании – это его 

наставник. Программа наставничества длится 3 месяца и помогает 

социализироваться в коллективе. Рядом всегда есть тот, кто подскажет: как 

пользоваться внутренним порталом, как подать заявку на тренинг, к кому 

обратиться по рабочему вопросу или где находится столовая. ICL Services 

получила за эту программу престижную премию IT HR Awards. 

Портал изучен, набор новичка на столе, оборудование получено, и вот 

первое письмо приходит на почту. В нем сотрудник видит, что его ждали на 

новом месте. Кстати, всем коллегам тоже приходит рассылка с фотографией 

новичка, чтобы понимать, в какой команде он работает. 

Вводный тренинг рассказывает о работе всех отделов компании, о 

социальной ответственности, процессах и проектах. Сюда приходят 

руководители отделов и топы, чтобы вживую рассказать о миссии компании, 

что тут и зачем. Проводят такой тренинг по мере набора группы. 

Чтобы легче понять неофициальные правила поведения в open space, 

компания разработала комикс, где объясняет, что хорошо, а что не очень. 

Также у нас есть электронный курс адаптации. В нем сотрудник видит 

какие тренинги он должен пройти и какую информацию изучить, чтобы работа 

стала понятнее и проще. 

После испытательного срока сотрудник проходит оценку «360», которая 

призвана оценить его успехи за этот период. Оценивает сотрудника его 

руководитель, коллеги, с которыми довелось поработать, и, конечно, он сам. 

Всегда нужно помнить, что в найме и адаптации участвуют две стороны. 

И новичок тоже оценивает компанию, когда сюда приходит. И если он не смог 

адаптироваться, это вопрос к компании» 

Резюмируем 

Адаптацию нельзя рассматривать как процесс обучения новой работе. 

Она предполагает погружение сотрудника в новую среду, понимание им правил 

поведения, взаимодействие в коллективе, принятие корпоративных норм, 

установку отношений с коллегами и партнерами. 

Процесс адаптации обоюдный: организация оценивает сотрудника, а 

сотрудник – организацию. На поиски подходящего специалиста, особенно 

высококвалифицированного, тратится много времени, поэтому каждый 

работодатель заинтересован в том, чтобы сотрудник как можно быстрее начал 

работать с максимальной эффективностью и приносить пользу. 

Адаптация новых сотрудников может идти по-разному: где-то новичка 

бросают в гущу событий, надеясь, что он разберется сам; где-то относятся 

бережно, чтобы стресс, который испытывает сотрудник, был минимальным. 

Важно понимать, что длительность адаптации не совпадает с 

длительностью испытательного срока, она может занимать до четырех месяцев 
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и более. Ускорить ее поможет разработанный план адаптации, прикрепление 

наставника, система тренингов и корпоративного обучения. 

Вопросы и задания: 

1. Как связаны система проектного менеджмента и технологии адаптации 

персонала на примере стартапов в компании Mankiewicz? 

2. Прокомментируйте результаты опроса портала Job.ru, который провёл 

опрос среди бывших новичков: «Кто чаще помогает новичку быстрее вписаться 

в новый коллектив, освоить новые задачи?». Ответы: коллеги – 35.1%; весь 

коллектив – 16.4%; руководитель – 14.1%; …; кадровая служба – 1.1% (всего!). 

3. Какова роль и соответственно эффективность технологий адаптации 

персонала (наставничество, вводный тренинг, работа новичков в open space, 

оценка «360 градусов») на примере компании ICL Services? 

 

Критерии оценки результатов самостоятельной работы 

Критериями оценок результатов внеаудиторной самостоятельной работы 

студента являются: 

• уровень освоения обучающимся учебного материала; 

• умения обучающегося использовать теоретические знания при выполнении 

практических задач по оценке успешности прохождения адаптации сотрудником, 

развитию навыков по подготовке и проведению тренинга для адаптантов; 

• сформированность общеучебных умений; 

• умения обучающегося активно использовать электронные образовательные 

ресурсы, находить требующуюся информацию, изучать её и находить пути 

применения на практике; 

обоснованность и четкость изложения ответа; 

• оформление материала в соответствии с требованиями; 

• умение ориентироваться в потоке информации, выделять главное; 

• умение четко сформулировать проблему, выделить её психологические 

механизмы, критически оценить возможные варианты воздействия и его 

последствия; 

• умение показать, проанализировать альтернативные возможности, 

обосновать оптимальные варианты действий или управленческих решений; 

• умение сформировать свою позицию, оценку и аргументировать её. 

 

4.7 Программное обеспечение, профессиональные базы данных и 

информационные справочные системы современных информационных 

технологий 

1. Справочно-правовые системы «Гарант» и «Консультант-плюс». 

2. Научная электронная библиотека http://www.elibrary.ru 

3. Универсальная информационная система «Россия» www.cir.ru 

4. Информационно - образовательный портал Республики Башкортостан 

https://edu.bashkortostan.ru/ 

5. Электронно-библиотечная система «Юрайт» http://www.biblio-online.ru/ 

6. Электронно-библиотечная система «Znanium.com» http://znanium/com 

 

Лекционные и практические занятия проводятся в специализированных 

аудиториях, которые оборудованы необходимым информационным 

обеспечением. 

Аудитория 304. 

http://www.elibrary.ru/
http://www.cir.ru/
https://edu.bashkortostan.ru/
http://www.biblio-online.ru/
http://znanium/com
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Приложение: MicrosoftOffice 2010 Standart(договор поставки 

программного обеспечения № 178-ПО/2010 от 30.11.2010 г. (ООО "Абсолют- 

Информ"). Кол-во лицензий: 55 шт.) 

Учебныепрограммы: 

- MicrosoftProjectStandart 2007 (договор поставки программного 

обеспечения № 028 – ПО/2009 от 10.12.2009 г (ООО "Аир-Информ"). Кол-во 

лицензий: 12 шт.) 

- Диалог Nibelung (лицензионный договор № 0804/34 от 08.04.2015г. 

(ООО "Абсолют-Информ"). Кол-во лицензий: 11 шт.) 

- СПС "Консультант Плюс" (соглашение об информационной поддержке 

от 09.06.2016 г. (ООО Компания права "Респект", РИЦ 33). Кол-во лицензий: 

сетевая версия (неограниченно))СДО "Прометей" (лицензия на право 

использования ПО по договору поставки программного обеспечения № 

1/БАГСУ/02/07 от 14.03.2007 г. (ООО "Виртуальные технологии в 

образовании"). Кол-во лицензий: сетевая версия (неограниченно)). 

Аудитория 315. 

Приложение: MicrosoftOffice 2010 Standart (договор поставки 

программного обеспечения № 303-ПО/2011 от 19.07.2011 г. (ООО "Абсолют- 

Информ"). Кол-во лицензий: 11 шт.). 

- СПС "Консультант Плюс" (соглашение об информационной поддержке 

от 09.06.2016 г. (ООО Компания права "Респект", РИЦ 33. Кол-во лицензий: 

сетевая версия (неограниченно)) 

 

5 Материально-техническое обеспечение дисциплины 

 

В образовательном процессе применяются аудитории 304, 315. 

Аудитория 304. 

Персональный компьютер – 13 шт. свыходом в Интернет 

Принтер HP Color LJ Pro 200 M25 frw (CF147A) A4 цветной лазерный - 1 шт. 

Проектор Beng MW526 DLP 3200Lm WXGA – шт.1 

Экран на штативе 180х180см DinonTripod - 1 шт. 

29 посадочных мест. 

Доска маркерно - магнитная -1 шт. 

Доска классная -1 шт. 

 

Аудитория 315. 

Ноутбук SamsungNPRV480 – 1 шт. с выходом в Интернет. 

Проектор Acer X1263(1024x768,17000.1,3000 lumen.1xVGA,S-Video,RCA) – 1 

шт. 

Экран настенный моторизированный – 1 шт. 

Доска магнитно-маркерная - 1 шт. 

Трибуна -2 шт. 

58 посадочныхместа. 
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Фонд оценочных средств предназначен для контроля знаний обучающихся по 

направлению подготовки 37.03.01 Психология по дисциплине «Технология 

адаптации персонала». 

 

Составитель: Е.А.Плеханова 

 

 

 

 

Фонд оценочных средств обсужден на заседании кафедры социально-

гуманитарных дисциплин и цифровых технологий 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Фонд оценочных средств является приложением к рабочей программе по 

дисциплине «Технология адаптации персонала» 
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Раздел 1 -Паспорт фонда оценочных средств 

по дисциплине «Технология адаптации персонала» 

1. Основные сведения о дисциплине 

Общая трудоемкость дисциплины составляет 3 зачетные единицы 

(180 академических часов). 

Вид работы 

Трудоемкость, академических 

часов 

Семестр  

11  

Семестр  

12 
всего 

Общая трудоёмкость 108 72 180 

Контактная работа: 10 8 18 

Лекции (Л)  8  8 

Практические занятия (ПЗ) 2 8 10 

Самостоятельная работа: 98 55 153 

- самоподготовка (проработка и повторение лекционного 

материала и материала учебников и учебных пособий); 

- темы для самостоятельного изучения  

- подготовка к практическим занятиям; 

- подготовка к рубежному контролю. 

24 

 

26 

24 

24 

14 

 

12 

15 

14 

38 

 

28 

39 

38 

Вид итогового контроля (экзамен) 
 

экзамен экзамен  
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2 Требования к результатам обучения по дисциплине, формы 

их контроля и виды оценочных средств 

Процесс изучения дисциплины направлен на формирование 

следующих результатов обучения 

Формируемые 

компетенции 

Планируемые результаты обучения по 

дисциплине, характеризующие этапы 

формирования компетенций 

Типы контроля 

ПК- 4 Способен 
применять 
современные 
методы и 
технологии 
командообразовани
я, управленческой 
адаптации, освоить 
способы и приемы 
ролевого 
поведения, 
направленные на 
высокоэффективну
ю деятельность 
персонала 
организации. 

Знать: 

Низкий уровень: 

Имеет общее представление о феномене 

адаптации и его изучении в разных науках. 

Знает отдельные психологические концепции 

адаптации (например, простое перечисление). 

Перечисляет некоторые элементы управления 

персоналом. Смутно представляет приемы 

командной работы и методы мотивации. 

Средний уровень: 

Знает основные методологические подходы к 

изучению адаптации в различных науках. Знает 

и может описать ключевые психологические 

концепции адаптации. Знает ключевые 

элементы управления персоналом (подбор, 

адаптация, оценка, обучение, мотивация). Знает 

приёмы, используемые для формирования и 

развития командной работы, а также методы 

мотивации, применяемые для обучения и 

развития персонала. 

Высокий уровень: 

Глубоко понимает различные 

методологические подходы к изучению 

адаптации и может критически их оценивать. 

Обладает комплексным знанием 

психологических концепций адаптации и их 

взаимосвязи. Понимает взаимосвязь между 

элементами управления персоналом и их 

влияние на адаптацию, обучение и мотивацию. 

Знает и может обоснованно выбирать 

различные приёмы командной работы и методы 

мотивации для обучения и развития персонала с 

учётом специфики организации. 

 (коммуникацией, принятием решений, 

разрешением конфликтов) и способствуя 

повышению эффективности. Владеет методами 

интеграции мотивации и развития в общую 

систему управления организацией, обеспечивая 

согласованность целей и повышая 

результативность работы персонала. 

сплочённых и эффективных команд, управляя 

командными процессами (коммуникацией, 

принятием решений, разрешением конфликтов 

и т. д.).  

- Тестирование 

по лекционному 

материалу. 

- Беседа по 

заданной теме. 
Письменные 
проверочные 
работы. 
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 Уметь: 

Низкий уровень: 

Затрудняется в использовании социально-

психологических приёмов для создания и 

поддержания команд. Не может разрабатывать 

мотивационные стратегии. Не учитывает 

особенности организации. 

Средний уровень: 

Может использовать некоторые социально-

психологические приёмы для создания и 

поддержания команд (например, приёмы 

коммуникации, управления конфликтами). 

Способен разрабатывать простые 

мотивационные стратегии, учитывая общие 

принципы обучения и развития. Учитывает 

некоторые особенности организации при 

разработке стратегий. 

Высокий уровень: 

Умеет использовать широкий спектр 

социально-психологических приёмов для 

формирования 

Беседа по 
заданной теме 
- Выполнение 
курсовой работы 

 Владеть: 

Низкий уровень: 

Отсутствуют навыки применения социально-

психологических приемов для работы с 

командами. Не имеет навыков управления 

процессами взаимодействия. Не владеет 

методами мотивации и развития. 

Средний уровень: 

Владеет базовыми навыками применения 

социально-психологических приёмов для 

работы с командами (например, организация 

командных встреч, фасилитация). Владеет 

некоторыми навыками управления процессами 

взаимодействия. Владеет основами методов 

мотивации и развития. 

Высокий уровень: 

Свободно владеет навыками применения 

социально-психологических приёмов для 

формирования сплочённых и мотивированных 

команд, умело управляя процессами 

взаимодействия. Разрабатывает и внедряет 

комплексные мотивационные стратегии, 

направленные на обучение и развитие 

персонала, адаптированные к конкретным 

потребностям организации и отдельного 

сотрудника. 

- Беседа по 
заданной теме. 
-Письменные 
проверочные 
работы. 
- Выполнение 
индивидуального 
творческого 
задания 
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3 Организация и учебно-методическое обеспечение 

самостоятельной работы обучающихся 

Самостоятельная работа обучающихся (СРО) направлена на 

закрепление и углубление освоенного учебного материала, развитие 

практических умений и навыков. Выполнение заданий нацелено на 

выработку навыка аналитического мышления, аргументированного 

изложения своей точки зрения, способности вести диалог с участниками 

дискуссий 

Виды СРО: 

- самостоятельное изучение разделов (у обучающихся очно-заочной 

формы обучения); 

- подготовка к тестам; 

- подготовка к экзамену 

 

4. Вопросы для самопроверки обучающихся 

Вопросы к экзамену по дисциплине «Технология адаптации персонала» 

 

1. Объект, предмет, значение и задачи адаптации персонала. 

2. Методологические основы адаптационных процессов: подход со 

стороны биологии и медицины. Критерии адаптации. 

3. Методологические основы адаптационных процессов: подход со 

стороны психологии и социологии. Критерии адаптации. 

4. Методологические основы адаптационных процессов: 

гомеостатический подход. Критерий адаптации. 

5. Соотношений понятий «адаптация» и «приспособление» (точка 

зрения Т. Шибутани). 

6. Адаптация как глобальный регулятор и обобщённая функция психики 

(А.Г. Маклаков). 

7. Активный, развивающий характер феномена адаптации (А.А. Реан). 

8. Технологические измерения адаптации персонала: адаптация как процесс. 

9. Технологические измерения адаптации персонала: адаптация как 

результат. 

10. Технологические измерения адаптации персонала: адаптация как 

источник новообразований. 

11. Биологические и социальные факторы адаптации персонала в

 свете биосоциальной проблемы. 

12. Соотношение понятий «адаптация» и «социализация». Что

 стоит за социальной адаптацией? 

13. Социально-психологическая адаптация работника как

 взаимодействие личности и организационной среды. 

14. Связь и соотношение организационной социализации и 

организационной адаптации. 

15. Адаптация как активно-развивающий механизм в

 социальной и организационной психологии. 

16. Цели внедрения технологии адаптации: снижение издержек, 
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текучести кадров, экономия рабочего времени и др. 

17. Организационные и социально-психологические факторы

 адаптации персонала. 

18. Наставничество как одна из основных технологий адаптации персонала. 

19. Коучинг как одна из основных технологий адаптации персонала. 

20. Многоуровневость адаптационных процессов в свете подхода Б.Г. Ананьева: адаптация индивида. 

21. Социальная адаптация в трудовом коллективе как обмен 

деятельностями на основе разделения труда. 

22. Различная степень новизны для адаптанта, выделение первичной и 

вторичной адаптации. 

23. Социально-психологическая адаптация в организации: основные 

составляющие. 

24. Производственная адаптация сотрудника и её основные аспекты. 

25. Профессиональная адаптация сотрудника: связь профессиональной 

деятельности и социального окружения. 

26. Психофизиологическая адаптация сотрудника и её основные измерения. 

27. Психология организационной адаптации, связь с организационной 

культурой. 

28. Межличностная адаптация в производственной группе. 

29. Понятие экономической адаптации сотрудника, связь с системой 

материального вознаграждения в организации. 

30. Подход к адаптации сотрудника на основе имитационных действий в 

группе (В.П. Зинченко). 

31. Результат адаптации – адаптированность как свойство личности. 

32. Уровневая классификация адаптированности личности: временная 

ситуативная, устойчивая ситуативная, общая адаптированность (А.А. 

Налчаджян). 

33. Роль эмоционального интеллекта в ходе успешной адаптации 

сотрудника. 

34. Структуры эмоционального интеллекта, обеспечивающие успешную 

адаптацию: модель Р. Бар-Она. 

35. Субъективное благополучие как индикатор успешной адаптации 

сотрудника. 

36. Объективные признаки успешной адаптации сотрудника: соблюдение 

должностных регламентов и процедур, производительность труда и др. 

37. Объединение трёх основных измерений адаптации: построение 

адаптационного треугольника (А.Р. Кудашев). 

38. Успешное освоение ролей в команде как индикатор успешной 

адаптации. 

39. Классификация ролей менеджера в соответствии с подходом Г. 

Минцберга: межличностные, информационные, роли, связанные с 

принятием решений. 

40. Выделение различных ролей адаптанта в трудовом коллективе: 

работник, коллега, подчинённый и др. 

41. Технологический подход к адаптации нового сотрудника: проведение 
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ознакомительной экскурсии и обучение на рабочем месте. 

42. Технологический подход к адаптации сотрудника: прикрепление 

наставника и проведение тимбилдинга. 

43. Освоение командных ролей как технология адаптации персонала. 

Классификация М.Р. Белбина. 

 

Учебно-методическое обеспечение дисциплины 

 Основная литература 

 

1. Анисимов, А. Ю.  Управление персоналом организации : учебник для 

вузов / А. Ю. Анисимов, О. А. Пятаева, Е. П. Грабская. — Москва : 

Издательство Юрайт, 2025. — 278 с. — (Высшее образование). — 

ISBN 978-5-534-14305-8. — Текст : электронный // Образовательная 

платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/567776 

2. Большедворская, М. В. Адаптация персонала организации : учебно-

методическое пособие / М. В. Большедворская, А. В. Блинникова. — 

Иркутск : ИГУ, 2023. — 62 с. — ISBN 978-5-00202-581-7. — Текст : 

электронный // Лань : электронно-библиотечная система. — URL: 

https://e.lanbook.com/book/509240 

3. Волкова, Н. В.  Hr-аналитика. Аналитика данных в управлении 

персоналом : учебник для вузов / Н. В. Волкова, С. А. Евсеева. — 

Москва : Издательство Юрайт, 2025. — 104 с. — (Высшее 

образование). — ISBN 978-5-534-19568-2. — Текст : электронный // 

Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: 

https://urait.ru/bcode/569183 

4. Исаева, О. М.  Управление человеческими ресурсами : учебник и 

практикум для вузов / О. М. Исаева, Е. А. Припорова. — 2-е изд. — 

Москва : Издательство Юрайт, 2025. — 172 с. — (Высшее 

образование). — ISBN 978-5-534-19345-9. — Текст : электронный // 

Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: 

https://urait.ru/bcode/561222 

5. Управление персоналом : учебное пособие / составитель О. В. 

Новоселова. — Самара : Самарский университет, 2024. — 104 с. — 

ISBN 978-5-7883-2028-1. — Текст : электронный // Лань : электронно-

библиотечная система. — URL: https://e.lanbook.com/book/480638» 

(Управление персоналом : учебное пособие / составитель О. В. 

Новоселова. — Самара : Самарский университет, 2024. — ISBN 978-5-

7883-2028-1. — Текст : электронный // Лань : электронно-библиотечная 

система. — URL: https://e.lanbook.com/book/480638 

 

 

Дополнительная литература 

1.Дадашова, Ф.В. ИННОВАЦИОННЫЙ ПОДХОД К АДАПТАЦИИ 

ПЕРСОНАЛА В ОРГАНИЗАЦИЯХ / Ф. В. Дадашова, В. А. Тераз 

// Менеджмент: теория и практика. — 2023. — № 3-4. — С. 90-93. 

https://urait.ru/bcode/567776
https://e.lanbook.com/book/509240
https://urait.ru/bcode/569183
https://urait.ru/bcode/561222
https://e.lanbook.com/book/480638
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— ISSN 2310-0613. — Текст : электронный // Лань : электронно-

библиотечная система. — URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/347549   

2.СИСТЕМА АДАПТАЦИИ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ: 

ПРОБЛЕМЫ И ПУТИ РЕШЕНИЯ / А. В. Герасимова, И. А. 

Коноплева, М. Ж. Киракосян, А. Б. Мещерякова // Заметки 

ученого. — 2021. — № 10. — С. 309-317. — ISSN 2713-0142. — 

Текст : электронный // Лань : электронно-библиотечная система. 

— URL: https://e.lanbook.com/journal/issue/320894   

3.СОВРЕМЕННЫЕ ПЕРСОНАЛ-ТЕХНОЛОГИИ В СИСТЕМЕ 

АДАПТАЦИИ РАБОТНИКОВ ОРГАНИЗАЦИИ / И. А. 

Кондаурова, I. Kondaurova, Ю. В. Михайлова, Y. Mikhailova // 

Новое в экономической кибернетике. — 2020. — № 3-4. — С. 253-

261. — ISSN 2523-448X. — Текст : электронный // Лань : 

электронно-библиотечная система. — URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/333713   

4.РАЗРАБОТКА МЕРОПРИЯТИЙ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 

АДАПТАЦИИ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ (НА ПРИМЕРЕ 

ООО «ВОЗДУШНЫЕ ВОРОТА СЕВЕРНОЙ СТОЛИЦЫ») / Л. Н. 

Бабкина, L. N. Babkina, Е. В. Кононенко, E. V. Kononenko // 

Заметки ученого. — 2023. — № 8. — С. 74-78. — ISSN 2713-

0142. — Текст : электронный // Лань : электронно-библиотечная 

система. — URL: https://e.lanbook.com/journal/issue/333872   

5.Технологии обучения и развития персонала в организации: 

учебник / под ред. М.В. Полевой. — 2-е изд., испр. и доп. — 

Москва: ИНФРА-М, 2022. — 273 с. + Доп. материалы 

[Электронный ресурс]. — (Высшее образование Бакалавриат). 

— DOI 10.12737/1003926. - ISBN 978-5-16-016387-1. - Текст: 

электронный. - URL: https://znanium.com/catalog/product/100392. 

6.Кузьмина, Н. М. Менеджмент персонала корпорации: монография 

/ Н.М. Кузьмина. — Москва: ИНФРА-М, 2022. — 245 с. — 

(Научная мысль). - ISBN 978-5-16-010890-2. - Текст: электронный. 

- URL: https://znanium.com/catalog/product/1840960. 

7.Модернизация системы управления персоналом и развитие 

экономики региона : монография / Ж. А. Ермакова, Е. В. 

Шестакова, В. Б. Кондусова [и др.]. - Москва : КРЕАТИВНАЯ 

ЭКОНОМИКА, 2019. - 366 с. - ISBN 978-5-91292-272-5. - Текст : 

электронный. - URL: https://znanium.com/catalog/product/1977860  

(дата обращения: 22.01.2021). – Режим доступа: по подписке. 

 

 

 

 

Фонд оценочных средств 
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https://e.lanbook.com/journal/issue/333872
https://znanium.com/catalog/product/100392
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https://znanium.com/catalog/product/1977860
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ПК-4 Способен применять современные методы и технологии 

командообразования, управленческой адаптации, освоить способы и приемы 

ролевого поведения, направленные на высокоэффективную деятельность 

персонала организации. 

 

Блок 1 

Базовый уровень.  

Задание на установление соответствия.  

Время выполнения 1-3 минуты. 

Внимательно прочитайте каждый вопрос и выберите один из предложенных 

вариантов ответа, который, по вашему мнению, наиболее точно 

соответствует правильному ответу. За каждый правильный ответ вы 

получаете 1 балл. 

 

Тест 1: Введение в технологию адаптации персонала 

Вопрос 1. Какова основная цель адаптации персонала? 

A) Увеличение корпоративных расходов 

B) Упрощение рабочей нагрузки 

C) Обеспечение быстрого включения нового сотрудника в коллектив 

D) Снижение качества работы 

Верный ответ: С 

Вопрос 2. Какой этап не входит в процесс адаптации персонала? 

A) Ознакомление с корпоративной культурой 

B) Составление резюме 

C) Введение в должностные обязанности 

D) Социальная интеграция 

Верный ответ: В 

Вопрос 3. Какой из перечисленных факторов не влияет на успешность 

адаптации? 

A) Уровень подготовки нового сотрудника 

B) Психологическая атмосфера в коллективе 

C) Наличие четкого регламента 

D) Резкое увеличение рабочей нагрузки 

Верный ответ: D 

Вопрос 4. Какой метод адаптации является наиболее эффективным для новых 

сотрудников? 

A) Онлайновые тесты 

B) Индивидуальное обучение и наставничество 

C) Проведение семинаров по адаптации 

D) Анонимные опросы 

Верный ответ: В 

Тест 2. Психология адаптации и социализации персонала 

Вопрос 1. Что важно учитывать при разработке программы адаптации? 

A) Личность и опыт нового сотрудника 
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B) Потребности следующих сотрудников 

C) Старые ошибки компании 

D) Личные предпочтения руководства 

Верный ответ: A 

Вопрос 2. Какой документ может помочь в процессе адаптации? 

A) Индивидуальный план адаптации 

B) Договор аренды 

C) Положение о премиях 

D) Протокол собраний 

Верный ответ: A 

Вопрос 3. Какой из ниже перечисленных данных не следует учитывать при 

оценке эффективности адаптации? 

A) Время, необходимое на обучение 

B) Удовлетворенность нового сотрудника 

C) Финансовые расходы на его обучение 

D) Личное мнение HR-менеджера о сотруднике 

Верный ответ: D 

Вопрос 4. Основной компонент, на который ориентируется организация при 

создании адаптационной программы – это: 

A) Брендинг компании 

B) Корпоративная культура 

C) Финансовые показатели 

D) Конкуренция на рынке 

Верный ответ: В 

 

Блок 2 

Базовый уровень.  

Задание на установление соответствия.  

Время выполнения 1-3 минуты. 

В каждом пункте задания вам нужно соотнести описание ситуации с 

соответствующим элементом. Выберите один вариант из предложенных. 

 

Вопрос 5. Установите правильный порядок этапов социализации нового 

сотрудника: 

A) Введение в корпоративную культуру 

B) Ознакомление с должностными обязанностями 

C) Установление контактов с коллегами 

D) Обратная связь от наставника 

Верный ответ: 2, 1, 3, 4 

Вопрос 6. Установите порядок действий для успешной адаптации нового 

сотрудника: 

A) Психологическая поддержка 

B) Оценка навыков 

C) Обучение по профессии 

D) Формирование рабочей группы 
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Верный ответ: 2, 3, 4, 1 

Вопрос 7. Определите последовательность действий в процессе 

регулирования стресса при адаптации: 

A) Обсуждение проблем с менеджером 

B) Применение методов релаксации 

C) Осознание причин стресса 

D) Установление положительного мышления 

Верный ответ: 3, 1, 4, 2 

Вопрос 8. Каковы этапы формирования команды нового сотрудника? 

A) Разработка целей 

B) Создание доверительной атмосферы 

C) Оценка совместимости 

D) Обсуждение результатов совместной работы 

Верный ответ: 3, 2, 1, 4 

 

Блок 3  

Повышенный уровень.  

Открытое задание с развернутым ответом.  

Время на выполнение 3-5 минут. 

В каждом пункте ответа уделите внимание как преимуществам, так и 

недостаткам каждой из стратегий. Приведите конкретные примеры ситуаций, 

чтобы проиллюстрировать ваши объяснения. 

 

Вопрос 9. Какой психологический тип сотрудников наиболее склонен к 

быстрой адаптации в новом коллективе? 

A) Интроверты 

B) Экстраверты 

C) Сенсорные типы 

D) Интуитивные типы 

Правильный ответ: B) Экстраверты 

Обоснование: Экстраверты, как правило, легче устанавливают контакт с 

новыми людьми, открыты для общения и предпочитают активно участвовать 

в социальных взаимодействиях, что способствует их быстрой социализации. 

Вопрос 10. Какой вид адаптации описывает процесс, при котором работник 

привыкает к специфике своей новой роли и обязанностям? 

A) Социальная адаптация 

B) Организационная адаптация 

C) Психологическая адаптация 

D) Профессиональная адаптация 

Правильный ответ: D) Профессиональная адаптация 

Обоснование: Профессиональная адаптация подразумевает освоение новых 

навыков и умений, необходимых для выполнения профессиональных 

обязанностей, что является ключевым моментом при входе в новую 

должность. 
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Вопрос 11. Какой из следующих факторов наиболее влиятельно способствует 

психологической адаптации нового сотрудника? 

A) Корпоративные мероприятия 

B) Уровень зарплаты 

C) Симпатия к начальству 

D) График работы 

Правильный ответ: A) Корпоративные мероприятия 

Обоснование: Корпоративные мероприятия содействуют созданию 

дружелюбной атмосферы, помогают сотрудникам устанавливать и укреплять 

социальные связи, что, в свою очередь, способствует психологической 

адаптации. 

Вопрос 12 Какой психологический тип чаще испытывает трудности в 

адаптации из-за приверженности к своим привычкам и рутине? 

A) Экстраверты 

B) Интроверты 

C) Сенсорные типы 

D) Рационалы 

Правильный ответ: C) Сенсорные типы 

Обоснование: Сенсорные типы часто сосредотачиваются на конкретике и 

фактах, что делает их менее гибкими и более зависимыми от привычного 

порядка работы, что может затруднять адаптацию к новым условиям. 

 

Блок 4 

Ситуационные задачи 

Высокий уровень.  

Задание с развернутым ответом.  

Время на выполнение 5-10 минут.  

При решении кейса используйте знания о психологических особенностях и 

знания о психологии конфликта. Предложите реалистичные и практичные 

решения, которые они могут применить в своей ситуации. 

 

Вопрос 13. Кейс: Роль Наставника 

Ситуация: В компании "Альфа" начинается работа нового сотрудника в 

отделе продаж. Для успешной адаптации назначен наставник — опытный 

менеджер. 

Вопрос: Какую роль наставник должен играть в процессе адаптации 

нового сотрудника? 

Ответ: Наставник должен быть не только научным руководителем, но и 

эмоциональной поддержкой для нового сотрудника. Эффективное 

сопровождение включает в себя следующие аспекты: 

Обучение: Наставник помогает новому сотруднику освоить последние 

технологии продаж, предоставить доступ к необходимым ресурсам и 

обучающим материалам. 

Поддержка: Наставник создает комфортную атмосферу, в которой 

новичок может задавать вопросы и делиться сомнениями. 
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Оценка: Регулярное предоставление обратной связи о работе поможет 

новому сотруднику быстрее понять свои сильные и слабые стороны, что 

способствует более успешной адаптации. 

 

Вопрос 14. Кейс: Роль Командного Лидера 

Ситуация: В "Бета" командный проект стартует с участием нового 

специалиста. Важно, чтобы он интегрировался в команду. 

Вопрос: Как командный лидер может способствовать адаптации нового 

члена команды? 

Ответ: Лидер должен активно вовлекать нового коллегу в командные 

процессы: 

Создание условий для общения: Регулярные встречи и обсуждения, где 

каждый может высказать свою точку зрения, помогут новому сотруднику 

чувствовать себя частью команды. 

Определение «мостов» с другими: Лидер должен сопоставить навыки 

нового сотрудника с теми, кто уже находится в команде, чтобы продвигать 

совместные проекты. 

Поощрение совместных мероприятий: Проведение командных 

внерабочих встреч, таких как совместные обеды или выездные семинары, 

укрепляет командный дух и облегчает адаптацию. 

 

Вопрос 15. Задача: Формирование команды 

Ситуация: В компании "Ита" формируется новая команда для работы 

над проектом, и в неё вовлекаются несколько новых сотрудников. 

Вопрос: Какие шаги следует предпринять руководителю для успешной 

адаптации участников команды? 

Ответ: Руководитель команды должен: 

Провести вводное собрание: обсудить цели проекта, распределение 

ролей и ожидания от каждого сотрудника. 

Организовать командные мероприятия: провести тимбилдинг, чтобы 

участники могли лучше узнать друг друга и успешно начать совместную 

работу. 

Установить регулярное общение: назначить еженедельные встречи для 

обсуждения хода проекта и создания подходящей атмосферы 

сотрудничества. 

Предоставить ресурсы: гарантировать, что каждый участник имеет 

доступ ко всем необходимым материалам и инструментам, способствующим 

выполнению задач. 

 

Вопрос 16. Задача: Обратная связь при адаптации. 

Ситуация: Новый менеджер по продажам в компании "Каппа" 

сталкивается с трудностями в получении обратной связи о своей работе от 

руководителя. 

Вопрос: Как новый менеджер может инициировать процесс получения 

регулярной обратной связи и адаптироваться к требованиям компании? 
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Ответ: Новый менеджер должен: 

Сформулировать запрос: обратиться к руководителю с просьбой о 

регулярных встречах для обсуждения прогресса и получения 

корректирующей информации. 

Подготовить вопросы: заранее продумать вопросы о своих задачах и 

ожиданиях, чтобы встречи были продуктивными. 

Выстраивать открытое общение: создать атмосферу доверия и 

открытости, чтобы обсуждение обратной связи проходило как можно более 

эффективно. 

Действовать на основе получения обратной связи: внедрять 

предложенные изменения в свою работу и делиться своими успехами, чтобы 

продемонстрировать прогресс. 

 

Вопрос 17.  

Ситуация: Компания "ТехноГрупп" недавно наняла группу из пяти 

новых сотрудников в отдел продаж. Все новички имеют опыт работы в 

отрасли, однако лишь один из них знаком с особенностями корпоративной 

культуры компании. Начальник отдела продаж, Ирина, обеспокоена тем, что 

недостаток знаний о компании может негативно сказаться на 

производительности новых работников. Она решила разработать программу 

адаптации, чтобы помочь новым сотрудникам быстрее интегрироваться в 

команду и освоиться в рабочей среде. 

Вопрос: 

Что должна включать в себя программа адаптации, чтобы 

гарантировать успешное введение новых сотрудников в коллектив и 

оптимизацию их рабочей деятельности? Приведите конкретные шаги и 

обоснование выбора этих элементов. 

Развернутый ответ: 

Для успешной программы адаптации новых сотрудников в 

"ТехноГрупп" Ирина может использовать несколько ключевых шагов, 

каждый из которых будет способствовать более быстрому и эффективному 

введению в рабочую среду. 

1. Ориентация в компании 

На первом этапе необходимо провести вводный семинар для всех 

новых сотрудников. Важно представить истории успеха компании, её 

миссию, видение и ценности, а также познакомить работников с 

корпоративной культурой. Это поможет новобранцам понять, что ожидается 

от них, и как они могут вписаться в общую стратегию компании. 

2. Обучение продукту и услугам 

Следующим шагом будет обучение специфике товаров и услуг 

компании. Ирина может организовать серию тренингов, где опытные 

сотрудники расскажут о ключевых продуктах, их преимуществах и 

особенностях работы с клиентами. Такой подход позволит новичкам 

почувствовать уверенность в своих знаниях и качествах, который они 

должны передавать клиентам. 
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3. Наставничество 

Программа наставничества может существенно ускорить процесс 

адаптации. Каждому новому сотруднику назначается наставник из числа 

более опытных коллег, который будет оказывать поддержку в повседневных 

задачах, делясь своим опытом и знаниями. Это создаст пространство для 

задавания вопросов и обмена мнениями, что послужит основой для 

формирования рабочих отношений. 

4. Регулярные обратные связи 

Ирина должна организовать регулярные встречи с новыми 

сотрудниками в процессе первой недели и месяце работы. Это поможет 

вовремя выявлять вопросы и проблемы, которые могут возникнуть у 

новичков, а также позволяет создать атмосферу открытости и доверия, где 

новые сотрудники могут делиться своими впечатлениями о процессе 

адаптации и высказывать свои предложения. 

5. Социальные мероприятия 

Не забываем о важности неформального общения. Команда может 

организовать совместные мероприятия, такие как тимбилдинг или обеды, 

чтобы новые сотрудники могли лучше узнать друг друга и установить 

личные связи. Это будет способствовать созданию дружеской атмосферы и 

большей привязанности к команде. 

6. Оценка эффективности адаптации 

На заключительном этапе стоит провести анкетирование или обзор 

эффективности адаптации через 3-6 месяцев после приёма на работу. 

Обратная связь позволит определить успешность программы, выявить слабые 

места и внести нужные коррективы для будущих наборов сотрудников. 

Заключение: 

Программа адаптации в "ТехноГрупп" должна быть комплексной и 

включать как формальные, так и неформальные механизмы поддержки 

новых сотрудников. Это не только поможет улучшить их 

производительность, но и окажет положительное влияние на общую 

корпоративную культуру, создавая команду, нацеленную на общий успех. 

 

Вопрос 18. Кейс: Информированное согласие и терапия 

несовершеннолетних 

Ситуация: 

Вы начинаете работать с несовершеннолетним клиентом, который 

страдает от депрессии. По закону, для начала терапевтического процесса вам 

необходимо получить согласие от его родителей. Однако подросток 

выражает страх перед тем, чтобы его родители узнали о его проблемах и 

тщательно скрывает от них свои переживания. 

Вопрос: 

Как вы можете обеспечить соблюдение этических норм и правовых 

требований, а также поддержать клиента в этой чувствительной ситуации? 

Ответ: 
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В данной ситуации необходимо учитывать как юридические, так и 

этические аспекты, касающиеся работы с несовершеннолетними: 

Информированное согласие: Согласно законодательству, для работы с 

несовершеннолетними требуется согласие родителей или законных 

представителей. Однако важно также учитывать мнение самого клиента, 

особенно если он достиг определенного уровня зрелости. 

Обсуждение с клиентом: Проведите откровенную беседу с подростком 

о важности согласия. Объясните, как будет использоваться его информация и 

почему нужно участие родителей. Это поможет установить доверие. 

Конфиденциальность: Убедитесь, что клиент понимает, что 

информация, которую он предоставляет, будет оставаться 

конфиденциальной, за исключением случаев, когда существует угроза его 

безопасности. 

Поиск компромиссного решения: Постарайтесь найти варианты обхода 

или частичного согласия, например, работая с клиентом над тем, чтобы он 

подготовил свои родителей к разговору о его проблемах. Объясните, что 

родительское согласие может включать активное участие без необходимости 

раскрывать подробности. 

Работа с родителями: В случае, если клиент согласен, можно 

попробовать организовать сессию с участием родителей, где можно было бы 

обсудить проблемы подростка в деликатной манере. 

 

Методические указания для обучающихся по освоению 

дисциплины Методические рекомендации по 

изучению разделов 

Раздел 1 Теоретические знания и умения раздела включают в 
себя 

систему универсальных и специфических (для профессиональной 

деятельности) требований и норм делового взаимодействия, призванные 

формированию модели поведения и вырабатывать необходимые умения и 

навыки деловых отношений, формировать позитивную установку на их 

дальнейшее развитие. 

Содержание данного раздела представляет собой теоретическую 

основу для освоения последующего материала дисциплины. В ходе 

изучение данного раздела необходимо уделить внимание основным 

понятиям: коммуникация, деловая коммуникация, эмпатия, рефлексия, 

идентификация. Изучаемый круг вопросов основан на базовых 

теоретических положениях социальной психологии. 

Раздел 2. Методические указания по составлению и решению 

учебных кейсов. Кейс представляет собой самостоятельную 

индивидуальную или коллективную письменную работу обзорно-

аналитического характера, 

посвященную описанию проблемной ситуации в области 

организационного поведения, со ссылкой на конкретные источники. 

Авторами кейса могут быть отдельные студенты или группы 
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студентов из двух или трех человек. 

Общие требования: актуальность ситуации и организационный 

уровень. Кейс имеет общий объем 1–2 страницы стандартного текста и 

должен включать следующие обязательные элементы: 
1. Тема кейса (должна соответствовать теме семинара). 

2. Информация об авторе. 

3. Название (одним предложением). 

4. Проблемная ситуация (ее краткое изложение одним абзацем). 

5. Участники. 

6. Описание ситуации (1 страница текста, поясняющего суть 

вопроса или ситуации). 

7. Принятое решение (если оно имеется на данный момент, а если 

его нет, то вариант предлагается автором кейса). 

8. Источник информации (откуда взята эта информация). Сдача 

готового кейса Кейс сдается преподавателю в электронном и бумажном 

виде не позднее даты практического занятия. 

Решение кейса При рассмотрении кейса необходимо дать ответы 

на следующие вопросы: 

1. Действительно ли рассматриваемая ситуация относится к 

организационному уровню? 

2. Правильно ли определены участники? 

3. Достаточно ли информации кейса для принятия оптимального 

решения и чего еще не хватает? 

4. Является ли принятое (предложенное) решение оптимальным 

(оптимальным считается такое решение, при котором общие потери 

сторон минимальны, а общий выигрыш максимален)? 
5. Насколько актуальна данная ситуация? 

 
Методическое обеспечение самостоятельной работы обучающихся 

Самостоятельная работа обучающихся (СРО) направлена на 

закрепление и углубление освоенного учебного материала, развитие 

практических умений и навыков. 
Виды СРО: 

- выполнение индивидуального творческого задания (ИТЗ); 
- самостоятельное изучение разделов; 

- самоподготовка (проработка и повторение лекционного 

материала и материала учебников и учебных пособий); 
- подготовка к практическим занятиям; 

- подготовка к тестированию; 

- подготовка к итоговому контролю. 

В ходе изучения дисциплины предусмотрено выполнение 

самостоятельной работы в следующих формах: 

1. аудиторная самостоятельная работа (на лекциях, на 

практических занятиях); 
2. внеаудиторная самостоятельная работа. 
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К аудиторной самостоятельной работе на лекциях относится: 

- написание конспекта лекций: кратко, схематично, 

последовательно фиксировать основные положения, выводы, 

формулировки, обобщения; помечать важные мысли, выделять ключевые 

термины; 

- проверка терминов, понятий с помощью энциклопедий, словарей, 

справочников с выписыванием дефиниций и толкований в тетрадь; 

- обозначение вопросов, терминов, материала, который вызывает 

трудности; пометить их 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. 

К аудиторной самостоятельной работе на практических занятиях 

(семинарах) относится: 

- 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, решение 

казусов (задач) по соответствующей теме. 

Внеаудиторная самостоятельная работа включает такие формы, как: 

Внеаудиторная самостоятельная работа выполняется обучающимся 

по заданию преподавателя, но без его непосредственного участия. 

- изучение программного материала дисциплины (работа с 

учебниками и конспектом лекции); 
- изучение рекомендуемой литературы; 

- конспектирование источников; 

- работа с правовыми актами; 

- работа с электронными информационными ресурсами и 

ресурсами Internet; 
- составление плана и тезисов ответа на практическом занятии 

(семинаре); 

- выполнение тестовых заданий; 

- решение задач; 

- подготовка к аттестации. 

Контроль за самостоятельной работой студентов проходит на 

семинарских занятиях в формах, предусмотренных планом 

самостоятельной работы. 

 
Методические рекомендации к самостоятельному изучению тем. 

Самостоятельная изучение тем – это вид учебной деятельности, 

выполняемый учащимся без непосредственного контакта с 

преподавателем через специальные учебные материалы, 

предусматривающее прежде всего индивидуальную работу учащихся в 

соответствии с установкой учебника, программы обучения. 
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Целью самостоятельного изучение тем является овладение 

фундаментальными знаниями, опытом творческой, исследовательской 

работы, проектировочными навыками. 

Содержание внеаудиторной самостоятельной работы определяется 

в соответствии с видами организации самостоятельной (внеаудиторной) 

работы. В практике самостоятельного изучения тем можно выделить 

следующие задачи: 

- овладение знаниями: чтение текста (учебника, правового акта, 

дополнительной литературы); составление плана текста; графическое 

изображение структуры текста; конспектирование текста; выписки из 

текста; работа со словарями и справочниками; ознакомление с 

нормативными документами; анализ содержания Интернет-ресурсов и 

др.; 

- закрепление и систематизация знаний: составление плана и 

тезисов ответа; составление таблиц для систематизации учебного 

материала; ответы на контрольные вопросы; решение задач или 

упражнений. 

В качестве форм и методов контроля самостоятельного изучения 

тем могут быть использованы фронтальные опросы на практических 

занятиях (семинарах), тестирование, зачеты, контрольные работы и др. 

 

 


