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Ключевые преимущества наших тренингов 
 

1. Персонализированный подход под задачи бизнеса 

Мы разрабатываем тренинги с учётом индивидуальных потребностей компании: 

проводим адаптацию методов обучения и подбираем инструменты конкретно под 

ваши задачи. Из тренинга можно добавить или убрать отдельные блоки, чтобы 

сделать его максимально подходящим под цели, стоящие перед компанией. 

2. Упор на практику и формирование навыков 

Наша задача — именно сформировать навык. Тренинги носят навыковую 

направленность: мы отрабатываем конкретные навыки в различных упражнениях и 

показываем, как их можно применить на практике. 

3. Комплексная диагностика 

При покупке любого тренинга мы проводим: 

• Предварительную диагностику для определения текущего уровня 

• Итоговую диагностику для оценки результатов с помощью тестов и 

ситуационных задач (Situation Judgment Test) 

При заказе трёх и более тренингов проводится комплексная диагностика 

потребностей в развитии ваших сотрудников. 

4. Полная поддержка и готовые инструменты для внедрения 

После обучения вы получаете готовый набор для самостоятельной работы: 

практические инструменты, методические материалы и доступ к экспертным 

консультациям. Это позволяет компании продолжать развитие сотрудников своими 

силами и закреплять полученные результаты на долгосрочной основе. 
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Методика оценки 360 
градусов 

Освоение комплексной многосторонней оценки персонала позволит HR-специалистам 
самостоятельно разрабатывать опросники, анализировать обратную связь от 
руководителей, коллег и подчиненных, выявлять скрытые зоны развития и предоставлять 
структурированную развивающую обратную связь. На практике вы сможете создавать 
индивидуальные планы развития сотрудников, интегрировать результаты в систему 
управления талантами, формировать культуру конструктивной обратной связи и повышать 
эффективность программ обучения. Более подробно 

2 

 

Построение системы 
грейдов 

Внедрение методологии ранжирования должностей позволит HR-специалистам 
самостоятельно оценивать и систематизировать позиции по единым критериям, создавать 
прозрачную структуру должностных уровней и интегрировать ее с системой 
вознаграждения. На практике вы сможете проводить оценку должностей по 
международным стандартам, сравнивать внутренние оценки с рыночными данными, 
разрабатывать сбалансированную структуру оплаты труда и обеспечивать справедливость 
в принятии решений о компенсациях. Более подробно 
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Моделирование 
систем 
вознаграждения 

Изучение методов аналитической работы с рыночными данными позволит HR-
специалистам самостоятельно создавать целевые структуры оплаты труда, интегрировать 
информацию от различных поставщиков обзоров, применять статистический анализ и 
регрессионное моделирование. На практике вы сможете превращать разрозненные 
данные в комплексные системы вознаграждения, проводить анализ соответствия текущих 
уровней оплаты с рыночными показателями и создавать обоснованные сценарии 
корректировки зарплат. Более подробно 
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Структурирование 
компенсационных 
пакетов 

Освоение концепции Total Reward позволит HR-специалистам проектировать 
многокомпонентные системы вознаграждения, включающие денежные и неденежные 
элементы. На практике вы сможете создавать привлекательные компенсационные пакеты, 
учитывающие индивидуальные потребности разных категорий сотрудников, внедрять 
системы кафетерия льгот, оптимизировать затраты на персонал и повышать ценность 
предложения для кандидатов и действующих сотрудников. Более подробно 
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Очный ассессмент-
центр 

Овладение золотым стандартом оценки персонала позволит HR-специалистам 
самостоятельно проводить комплексные оценочные мероприятия для определения 
уровня развития компетенций и потенциала сотрудников. На практике вы сможете 
разрабатывать оценочные упражнения, профессионально наблюдать и фиксировать 
поведенческие проявления, проводить экспертные сессии по согласованию оценок, 
предоставлять развивающую обратную связь и формировать рекомендации для принятия 
кадровых решений. Более подробно 
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Онлайн ассессмент-
центр 

Адаптация классического ассессмент-центра к цифровой среде позволит HR-специалистам 
проводить оценку персонала независимо от географического расположения участников. На 
практике вы сможете организовывать виртуальные оценочные процедуры, управлять 
онлайн-групповой динамикой, использовать цифровые инструменты для наблюдения и 
оценки, проводить дистанционные экспертные сессии и масштабировать оценочные 
мероприятия на распределенные команды. Более подробно 
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Интервью на основе 
компетенций (STAR-
интервью) 

Совершенствование техник структурированного интервьюирования позволит HR-
специалистам проводить объективную оценку кандидатов по методологиям STAR, PARLA и 
CARE, получать достоверную информацию о компетенциях и делать обоснованные 
прогнозы эффективности. На практике вы сможете создавать интервью-гайды для любых 
моделей компетенций, выявлять деструктивные паттерны поведения, формировать 
кадровый резерв на основе объективных данных и обучать руководителей 
профессиональным техникам оценки. Более подробно 
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Создание навыковых 
тренингов 

Изучение методологии проектирования обучающих программ позволит HR-специалистам 
самостоятельно разрабатывать эффективные тренинги для формирования любых навыков, 
создавать разнообразные упражнения и оценивать результативность обучения. На 
практике вы сможете анализировать потребности в обучении, проектировать 
адаптационные journey, создавать engaging упражнения и интегрировать принципы adult 
learning в корпоративные программы развития. Более подробно 
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Эффективная оценка 
компетенций 

Применение современных методов диагностики компетенций позволит HR-специалистам 
использовать различные оценочные инструменты от ассессмент-центров до онлайн-
технологий, выбирать оптимальные методы для конкретных задач и интегрировать 
результаты оценки в HR-процессы. На практике вы сможете проводить комплексную 
диагностику персонала, создавать объективную основу для кадровых решений, 
разрабатывать целенаправленные программы развития и повышать точность 
прогнозирования эффективности сотрудников. Более подробно 
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Эффективная оценка 
сотрудников 

Внедрение комплексного подхода к многомерной диагностике персонала позволит HR-
специалистам понимать взаимосвязь между личностными особенностями, способностями 
и компетенциями, применять психометрические тесты, оценку 360 градусов и ассессмент-
центры в интеграции. На практике вы сможете создавать целостную картину потенциала 
сотрудника, минимизировать риски при найме и продвижении, формировать 
сбалансированные команды и разрабатывать персонализированные стратегии развития. 
Более подробно 
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Формирование и 
развитие кадрового 
резерва 

Создание комплексной системы управления кадровым резервом позволит HR-
специалистам разрабатывать стратегии преемственности, осваивать методы выявления и 
оценки потенциала, проектировать программы развития резервистов. На практике вы 
сможете проводить STAR-интервью и ассессмент-центры для отбора, создавать 
индивидуальные планы развития, внедрять системы наставничества и формировать 
культуру планирования преемственности в организации. Более подробно 
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Основные технологии 
эффективного 
подбора персонала 

Применение современных технологий рекрутинга позволит HR-специалистам 
стратегически планировать найм, создавать привлекательные профили кандидатов, 
применять продвинутые методы поиска и оценки. На практике вы сможете анализировать 
потребности в персонале, разрабатывать эффективные процессы отбора, проводить 
поведенческие интервью по методике STAR, создавать матрицы оценки и использовать 
аналитику для оптимизации рекрутинговых процессов. Более подробно 
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Конфликтологическое 
консультирование и 
медиация 

Развитие навыков медиации и работы с конфликтами позволит HR-специалистам 
проводить системный анализ конфликтных ситуаций, управлять эмоциональной 
динамикой, применять техники активного слушания и генерировать креативные решения. 
На практике вы сможете медиировать межличностные и групповые конфликты, работать с 
иерархическими отношениями, создавать системы раннего предупреждения конфликтов и 
формировать культуру конструктивного диалога в организации. Более подробно 
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Эффективная 
адаптация персонала 

Проектирование комплексного адаптационного опыта позволит HR-специалистам 
создавать системы пре-бординга, структурировать первые 90 дней, организовывать 
наставничество и измерять эффективность адаптации. На практике вы сможете 
кардинально ускорить выход на продуктивность, повысить удержание новых сотрудников, 
создать memorable first day experience, цифровизировать адаптационные процессы и 
формировать культуру эффективной интеграции новичков. Более подробно 
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Создание модели 
компетенций 

Погружение в методологию разработки компетентностных моделей позволит HR-
специалистам связывать бизнес-стратегию с поведенческими стандартами, проводить job 
analysis, создавать поведенческие индикаторы и интегрировать компетенции в HR-
процессы. На практике вы сможете самостоятельно разрабатывать корпоративные, 
управленческие и функциональные модели компетенций, создавать профили должностей, 
разрабатывать инструменты оценки и планировать внедрение в организации. Более 
подробно 

16 

 

PRISM - 
многослойная 
диагностика личности 

Изучение революционной методологии понимания человека позволит HR-специалистам 
видеть пять слоев личности: персону, сопротивления, интеграцию, специализацию и 
моментум, анализировать компенсаторные механизмы и прогнозировать развитие 
поведенческих паттернов. На практике вы сможете выявлять истинные мотивы и драйверы, 
предотвращать профессиональное выгорание, создавать персонализированные стратегии 
развития и формировать корпоративную библиотеку психологических паттернов. Более 
подробно 
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Глубинная оценка 
персонала 

Освоение продвинутых психодиагностических техник позволит HR-специалистам выявлять 
истинные поведенческие паттерны, скрытые мотивы и потенциальные риски сотрудников. 
На практике вы сможете анализировать невербальное поведение, выявлять 
эмоциональные драйверы, определять когнитивные особенности, распознавать попытки 
создания ложного впечатления и прогнозировать поведение в стрессовых ситуациях для 
принятия критически важных кадровых решений. Более подробно 
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Обратная связь по 
итогам оценки 360 

Развитие навыков профессиональной интерпретации результатов многосторонней оценки 
позволит HR-специалистам превращать данные в инструмент трансформации персонала. 
На практике вы сможете выявлять ключевые паттерны в оценках, формулировать 
развивающие выводы, проводить мотивирующие сессии обратной связи, создавать 
эффективные планы развития и сопровождать процесс изменений для достижения 
устойчивых результатов. Более подробно 
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Обратная связь 
сложным участникам 

Овладение специализированными техниками работы с проблемным поведением позволит 
HR-специалистам эффективно взаимодействовать с агрессивными, защищающимися, 
равнодушными и эмоционально нестабильными сотрудниками. На практике вы сможете 
диагностировать тип сложного поведения, применять проверенные алгоритмы работы с 
каждым типом, управлять собственным эмоциональным состоянием и трансформировать 
сопротивление в мотивацию к развитию даже в самых напряженных ситуациях. Более 
подробно 
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Продвинутые 
технологии подбора 
персонала 

Мастерство экспертных техник рекрутинга позволит HR-специалистам решать критические 
задачи подбора, работать с дефицитными специальностями, проводить глубинную оценку 
кандидатов и применять инновационные технологии поиска. На практике вы сможете 
трансформировать "невозможные" вакансии, выявлять деструктивные паттерны 
поведения, вести сложные переговоры с топ-кандидатами и использовать data-driven 
подходы для оптимизации процессов найма. Более подробно 
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Методика оценки 360 градусов - ключ к 

объективному развитию персонала 

 

 

 

 

Что вы получите, освоив методику 360 градусов 

Завершив нашу программу обучения, вы станете экспертом в области многосторонней оценки персонала. Вы 
сможете самостоятельно разрабатывать опросники, анализировать результаты, предоставлять развивающую 
обратную связь и интегрировать полученные данные в систему управления талантами. 

Ваша ценность как HR-специалиста существенно возрастет. Вы не просто освоите новый инструмент — вы 
получите стратегический навык, который позволит влиять на ключевые решения в области развития 
персонала. Это откроет возможности для карьерного роста и повысит вашу привлекательность на рынке 
труда. 

В организации вы сможете выступать внутренним консультантом по вопросам оценки, инициировать и 
реализовывать проекты по развитию талантов, влиять на HR-стратегию и формировать культуру постоянного 
совершенствования. Вы получите не только теоретические знания, но и практические инструменты: готовые 
опросники, шаблоны для обработки данных и доступ к профессиональной онлайн-платформе. 

Форматы обучения 

Формат обучения Участники Время Структура 
программы 

Особенности 

Индивидуальное 
обучение 

1-5 участников 1-2 недели 4 встречи по 3-4 часа 
Персонализированный подход, интенсивное 
погружение, разработка инструментов под 
конкретную организацию 

Групповой формат 5+ участников Гибкий график 
Несколько этапов или 
однодневный 
тренинг 

Командная работа HR-специалистов, обмен 
опытом между участниками, моделирование 
реальных ситуаций 

Формат 
видеолекций 

Неограниченно 
Индивидуальный 
темп 

6 видеоуроков по 45-
60 минут 

Самостоятельное изучение, максимальная 
гибкость, доступ к материалам в любое время 
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Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. Основы 
методики 360 
градусов 

• История возникновения и эволюция методики 360 градусов 
• Психологические основы многосторонней оценки: принципы восприятия и 
оценки людьми друг друга 
• Сравнительный анализ методики 360 градусов с другими инструментами 
оценки (ассессмент-центр, KPI, регулярная оценка) 
• Ключевые принципы объективной оценки: валидность, надежность, 
практическая применимость 
• Модель компетенций как основа для оценки: структура, уровни развития, 
поведенческие индикаторы 
• Типичные ошибки при внедрении методики и способы их предотвращения 
• Этические аспекты проведения многосторонней оценки 
• Обзор успешных кейсов внедрения в российских и международных 
компаниях 

Глубокое понимание 
методологических основ и 
возможностей применения 
методики в различных 
организационных 
контекстах. Способность 
обосновать необходимость 
внедрения методики 
руководству компании. 

Блок 2. 
Подготовка и 
реализация 
оценки 

• Определение стратегических и тактических целей проведения оценки в 
организации 
• Формирование критериев отбора целевых групп для оценки (руководители, 
ключевые специалисты, кадровый резерв) 
• Методика формирования круга респондентов: принципы выбора коллег, 
подчиненных, руководителей, клиентов 
• Разработка детального плана коммуникаций: информирование, вовлечение, 
поддержка участников 
• Технические аспекты проведения оценки: обзор платформ и инструментов 
(онлайн-системы, Excel-формы) 
• Системы обеспечения анонимности и конфиденциальности данных 
• Разработка календарного плана оценки с учетом организационной специфики 
• Методы преодоления сопротивления и повышения вовлеченности участников 
• Особенности пилотного запуска оценки: выбор подразделения, адаптация 
инструментария 

Практические навыки 
планирования и 
организации процесса 
оценки 360 градусов в 
организации любого 
масштаба. Готовность к 
самостоятельному запуску 
пилотного проекта. 

Блок 3. Анализ 
результатов и 
интерпретация 
данных 

• Методы количественного анализа результатов: статистическая обработка, 
расчет средних значений, отклонений 
• Качественный анализ комментариев и открытых вопросов 
• Выявление и интерпретация разрывов между самооценкой и оценкой 
окружения 
• Применение модели "Окно Джохари" в анализе результатов: открытая, 
скрытая, слепая и неизвестная зоны 
• Определение и приоритизация сильных сторон и зон развития сотрудника 
• Методика формирования индивидуальных профилей компетенций на основе 
многосторонней оценки 
• Групповой анализ результатов: выявление трендов, сравнительный анализ 
подразделений 
• Визуализация результатов для различных аудиторий: оцениваемые 
сотрудники, руководители, HR 
• Интерпретация результатов с учетом организационного контекста и культуры 

Профессиональные навыки 
обработки и интерпретации 
данных оценки 360 
градусов. Умение выявлять 
значимые закономерности и 
формировать обоснованные 
выводы для принятия 
кадровых решений. 
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Блок 4. Обратная 
связь и 
интеграция 
результатов 

• Психологические аспекты восприятия обратной связи: защитные механизмы и 
работа с ними 
• Структура эффективной сессии обратной связи: подготовка, проведение, 
завершение 
• Техники предоставления развивающей обратной связи: модель SBI (ситуация-
поведение-влияние) 
• Методы работы с сопротивлением и эмоциональными реакциями при 
получении негативной обратной связи 
• Разработка индивидуальных планов развития на основе результатов оценки: 
от выводов к действиям 
• Связь результатов оценки с карьерным планированием и формированием 
кадрового резерва 
• Интеграция результатов в систему управления талантами и процессы 
развития персонала 
• Использование результатов для корректировки корпоративных программ 
обучения 
• Методы оценки эффективности проведенной оценки 360 градусов: ROI и 
качественные показатели 

Умение проводить 
развивающие сессии 
обратной связи и 
трансформировать 
результаты оценки в 
конкретные планы развития. 
Навыки интеграции 
результатов в ключевые HR-
процессы организации. 

Блок 5. 
Внедрение и 
масштабирование 
методики 

• Разработка внутреннего регламента проведения оценки 360 градусов: цели, 
участники, периодичность 
• Методы интеграции с существующей системой оценки эффективности и 
управления результативностью 
• Связь результатов с системой вознаграждения и признания: возможности и 
ограничения 
• Подходы к автоматизации процессов оценки: выбор решений, внедрение, 
поддержка 
• Построение цикличной системы оценки и развития: от единичных 
мероприятий к регулярному процессу 
• Методика оценки возврата инвестиций от внедрения методики 360 градусов 
• Стратегии работы с организационным сопротивлением на разных уровнях 
компании 
• Формирование и развитие культуры конструктивной обратной связи в 
организации 
• Подготовка внутренних фасилитаторов процесса оценки 360 градусов 

Стратегическое видение и 
практические инструменты 
для системного внедрения 
методики 360 градусов в 
организации. Готовность к 
масштабированию пилотных 
проектов на всю компанию. 

Стратегическая ценность для организации 

Внедрение методики 360 градусов позволяет организации перейти на новый уровень работы с талантами. Вы получаете объективную 
основу для кадровых решений, формируете культуру конструктивной обратной связи, повышаете эффективность программ развития и 
укрепляете командную работу. 
Методика помогает выявлять скрытые таланты, оптимизировать затраты на обучение и повышать вовлеченность сотрудников через 
демонстрацию заинтересованности компании в их развитии. 
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Корпоративное обучение по 

ранжированию должностей и 

грейдированию 

 

 

Что вы получите, освоив методологию грейдирования 

Завершив нашу программу обучения, вы станете экспертом в области систематизации и оценки должностей. 
Вы сможете самостоятельно разрабатывать и внедрять грейдинговые системы, проводить оценку позиций по 
международным стандартам и интегрировать результаты с системой вознаграждения. 

Ваша ценность как HR-специалиста существенно возрастет. Вы освоите методологии, совместимые с 
международными стандартами Hay Guided Chart и Mercer IPE 3.1, что позволит вам сравнивать внутренние 
оценки с рыночными данными и принимать обоснованные решения о позиционировании компенсаций. 

В организации вы сможете выступать внутренним консультантом по вопросам организационного дизайна, 
инициировать и реализовывать проекты по оптимизации структуры, влиять на стратегию управления 
талантами и формировать культуру справедливости и прозрачности. Вы получите не только теоретические 
знания, но и практические инструменты: методическое пособие, оценочный калькулятор и 
консультационную поддержку. 

Параметры программы 

• Продолжительность - 16 часов 

• Количество участников - до 10 человек 

• Формат проведения - очно или дистанционно 

• Целевая аудитория - руководители HR-функций, специалисты по управлению вознаграждением, 
HR-бизнес-партнеры, специалисты по организационному проектированию 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. Философия 
и архитектура 
ранжирования 

• Концептуальные основы систематизации должностей 
• Международные стандарты грейдирования (Hay Group, Mercer, 
Towers Watson) 
• Эволюция подходов к оценке должностей 
• Связь грейдинговой системы со стратегией компании 
• Преимущества и ограничения различных методологий 
• Адаптация международных стандартов к российской специфике 
• Этапы проекта по внедрению системы грейдов 

Понимание стратегической роли 
грейдирования в системе 
управления персоналом. 
Способность выбрать оптимальную 
методологию с учетом 
особенностей организации. 

Блок 2. Система 
оценочных 
факторов 

• Структура факторов оценки в системах UH (совместимой с Hay) и 
UM (совместимой с Mercer) 
• Логика уровней сложности для каждого фактора 
• Интерпретация поведенческих индикаторов 
• Взаимосвязь между факторами 
• Весовые коэффициенты факторов 
• Адаптация факторов под специфику отрасли 
• Калибровка оценочных шкал 

Глубокое понимание системы 
оценочных факторов и умение 
применять их для анализа 
различных должностей. Навык 
интерпретации поведенческих 
индикаторов. 
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Блок 3. Практикум 
по оценке 
должностей 

• Работа с реальными примерами позиций из разных 
функциональных областей 
• Формирование оценочных профилей 
• Групповая оценка должностей 
• Анализ расхождений в оценках 
• Выработка консенсуса 
• Документирование обоснований оценки 
• Типичные сложности при оценке нестандартных должностей 

Практический опыт оценки 
должностей разного уровня и 
функциональной принадлежности. 
Умение формировать 
обоснованные оценочные 
профили. 

Блок 4. 
Механизмы 
интегральной 
оценки 

• Алгоритмы расчета итоговых баллов 
• Система контроля качества оценок 
• Методы выявления аномалий в оценках 
• Статистический анализ результатов 
• Кросс-функциональное сравнение должностей 
• Принципы балансировки оценок 
• Методы визуализации результатов 

Навыки расчета и анализа 
интегральных оценок должностей. 
Умение выявлять и корректировать 
аномалии в оценках. 

Блок 5. Методы 
сбора информации 
о должностях 

• Техники получения данных: структурированные интервью, 
анкетирование, анализ документооборота 
• Разработка опросников для сбора информации 
• Анализ должностных инструкций 
• Методы верификации полученной информации 
• Работа с противоречивыми данными 
• Выделение ключевых функций и ответственностей 
• Документирование результатов анализа 

Владение методами сбора и 
систематизации информации о 
должностях. Умение выделять 
ключевые аспекты работы для 
оценки позиций. 

Блок 6. Техники 
интервьюирования 
держателей 
позиций 

• Структура интервью для анализа должности 
• Техники задавания вопросов 
• Методы преодоления искажений информации 
• Работа с сопротивлением 
• Валидация полученной информации 
• Фиксация результатов интервью 
• Особенности интервьюирования руководителей разного уровня 

Навыки проведения 
структурированных интервью для 
получения объективной 
информации о содержании 
работы. 

Блок 7. Процедуры 
валидации 
результатов 

• Организация экспертных комиссий 
• Методы коллегиального обсуждения оценок 
• Работа с разногласиями 
• Роли участников валидационной сессии 
• Документирование принятых решений 
• Коммуникация результатов заинтересованным сторонам 
• Управление ожиданиями руководителей 

Умение организовывать и 
проводить валидационные сессии. 
Навыки достижения консенсуса 
при расхождении оценок. 

Блок 8. 
Архитектура 
грейдинговой 
матрицы 

• Классификация должностей по функциональным семействам 
• Определение карьерных траекторий 
• Принципы группировки должностей в грейды 
• Разработка структуры грейдов 
• Определение границ грейдов 
• Создание матрицы должностей 
• Визуализация организационной структуры 

Способность разработать 
архитектуру грейдов, 
соответствующую стратегическим 
целям организации. Навыки 
создания функциональной 
матрицы должностей. 

Блок 9. Интеграция 
с системой 
вознаграждения 

• Связь грейдов с системой оплаты труда 
• Разработка структуры диапазонов оплаты 
• Определение политики позиционирования в диапазонах 
• Интеграция с рыночными обзорами заработных плат 
• Расчет бюджета на внедрение новой системы 
• Политики перехода на новую систему 
• Особые случаи и исключения 

Навыки интеграции грейдинговой 
системы с системой 
вознаграждения. Умение 
разрабатывать сбалансированную 
структуру оплаты труда. 

Блок 10. 
Сопровождение 
системы 
грейдирования 

• Процедуры актуализации оценок 
• Регламенты пересмотра должностей 
• Оценка новых должностей 
• Управление изменениями в организационной структуре 
• Документооборот системы грейдирования 
• Обучение новых участников процесса 
• Оценка эффективности системы 

Понимание процессов 
поддержания и развития системы 
грейдирования. Навыки 
разработки регламентов и 
процедур актуализации оценок. 

Практическая направленность программы 

• Анализ должностей из различных функциональных областей вашей организации 

• Групповые оценочные сессии с использованием реальных примеров 

• Работа с профессиональными инструментами оценки 

• Создание собственных материалов для внедрения системы в вашей компании 
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Комплект инструментов и поддержка 

• Методическое пособие с подробным описанием оценочных факторов, уровней и индикаторов 

• Оценочный калькулятор для расчета грейдов и анализа результатов 

• Консультационная поддержка в решении практических вопросов в течение 3 месяцев после 
обучения 

Результаты для организации 

Внедрение профессиональной системы грейдирования позволит вашей организации: 

• Самостоятельно проводить оценку должностей без привлечения дорогостоящих внешних 
консультантов 

• Обеспечить объективность решений о структуре организации и вознаграждении сотрудников 

• Интегрировать внутренние оценки с рыночными данными для обеспечения конкурентоспособности 
компенсаций 

• Создать прозрачную систему карьерного роста, понятную и справедливую для всех сотрудников 

• Поддерживать актуальность оценок должностей в условиях организационных изменений 
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Корпоративное обучение по 

моделированию систем 

вознаграждения 

 

 

Превратите рыночные данные в стратегию вознаграждения 

Программа направлена на формирование экспертизы в области аналитической работы с информацией о рыночных уровнях оплаты 
труда. Участники изучают современные методы статистического анализа, позволяющие превратить разрозненные данные обзоров в 
целостную систему целевых диапазонов вознаграждения. 
Курс охватывает полный годовой цикл работы с системой вознаграждения — от получения и обработки рыночных данных до создания 
сценариев корректировки зарплат. Это позволяет участникам получить комплексное понимание процесса и навыки самостоятельного 
управления политикой оплаты труда. 

Ключевые компетенции аналитика по вознаграждениям 

• Работа с рыночными данными — методы оценки качества информации из различных обзоров 
зарплат, техники очистки и стандартизации данных, принципы интеграции информации от разных 
поставщиков 

• Статистический анализ вознаграждений — методы регрессионного и кластерного анализа для 
выявления закономерностей в данных, техники работы с выбросами и аномалиями, построение 
прогностических моделей 

• Создание целевых структур — разработка диапазонов вознаграждений на основе аналитических 
выводов, методы балансировки внутренней справедливости и рыночной конкурентоспособности 

• Анализ соответствия и планирование изменений — техники сопоставления текущих уровней 
оплаты с целевыми показателями, создание обоснованных сценариев корректировки 
вознаграждений 

Параметры программы 

Продолжительность - 16 часов (2 дня) 
Формат проведения - очно или дистанционно 
Целевая аудитория - специалисты по компенсациям и льготам, HR-бизнес-партнеры, руководители HR-
подразделений 
Количество участников - до 15 человек 
Предварительные требования - базовые навыки работы с Excel, понимание основ HR-аналитики 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. Концепция 
и архитектура 
моделирования 
систем 
вознаграждения 

• Теоретические основы построения систем вознаграждения 
  - Философия и цели вознаграждения в современных организациях 
  - Ключевые термины и элементы зарплатных структур 
  - Компоненты совокупного вознаграждения (Total Rewards) 
  - Баланс базовой оплаты и переменного вознаграждения 
 
• Типология зарплатных структур 
  - Традиционные ступенчатые структуры 
  - Широкополосные системы 
  - Карьерные сетки и семейства должностей 
  - Гибридные модели и современные тенденции 
 

Понимание 
теоретических основ 
построения систем 
вознаграждения. 
Способность выбирать 
оптимальную 
зарплатную структуру с 
учетом особенностей 
организации. Навыки 
анализа возможностей и 
ограничений различных 
подходов. 
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• Анализ возможностей и ограничений различных подходов 
  - Критерии выбора оптимальной структуры 
  - Связь с организационным дизайном и стратегией 
  - Адаптация моделей под особенности бизнеса 
  - Оценка административной сложности и гибкости 
 
• Практикум: Анализ структур вознаграждения 
  - Сравнительный анализ различных типов структур 
  - Оценка применимости в различных контекстах 
  - Определение оптимальной модели для конкретных организаций 

Блок 2. Экосистема 
рыночных 
исследований 

• Обзор различных типов исследований заработных плат 
  - Общеотраслевые обзоры и их методология 
  - Специализированные отраслевые исследования 
  - Региональные и локальные срезы данных 
  - Альтернативные источники информации о вознаграждениях 
 
• Циклы проведения исследований и актуальность данных 
  - Периодичность основных обзоров на российском рынке 
  - Методы учета устаревания информации 
  - Стратегии работы в периоды между обновлениями 
  - Прогнозирование изменений на основе тенденций 
 
• Методологии сбора и обработки информации 
  - Принципы соответствия должностей (job matching) 
  - Статистические методы обработки данных в обзорах 
  - Представление результатов: процентили и квартили 
  - Методы очистки и верификации данных 
 
• Критерии оценки надежности источников 
  - Репрезентативность выборки 
  - Качество методологии соответствия должностей 
  - Прозрачность методов обработки данных 
  - Согласованность с другими источниками 
 
• Практикум: Оценка качества рыночных данных 
  - Анализ методологии различных поставщиков 
  - Критическая оценка качества данных 
  - Выбор оптимальных источников информации 
  - Создание стратегии получения рыночных данных 

Понимание различных 
типов исследований 
заработных плат и их 
методологий. Навыки 
оценки качества и 
надежности рыночных 
данных. Умение 
выбирать оптимальные 
источники информации 
для компенсационного 
анализа. 

Блок 3. Стратегия 
позиционирования 
вознаграждений 

• Принципы сегментирования персонала 
  - Функциональные семейства и их особенности 
  - Иерархические уровни и их влияние на оплату 
  - Стратегические vs поддерживающие роли 
  - Критичность для бизнеса и дефицитность на рынке 
 
• Факторы влияния на уровни оплаты труда 
  - Отраслевая принадлежность и специфика 
  - Размер организации и сложность управления 
  - Географическое расположение 
  - Стратегические приоритеты компании 
 
• Методы выбора релевантных групп сравнения 
  - Определение целевого рынка труда 
  - Построение матрицы конкурентов за таланты 
  - Балансировка по различным критериям 
  - Формирование композитного рынка 
 
• Определение целевого позиционирования 
  - Выбор процентилей для различных групп 
  - Учет стратегической ценности позиций 
  - Корреляция с грейдинговой структурой 
  - Политика выплат при найме и продвижении 
 
• Практикум: Сегментация и позиционирование 
  - Работа с реальными данными организации 
  - Определение оптимального позиционирования 
  - Создание матрицы целевых рынков 
  - Разработка стратегии вознаграждения 

Навыки сегментирования 
персонала для целей 
компенсационного 
анализа. Умение 
определять релевантные 
группы сравнения для 
различных категорий 
сотрудников. 
Способность 
разрабатывать стратегию 
позиционирования 
вознаграждений. 

Блок 4. 
Систематизация 
элементов 
компенсации 

• Структура современных пакетов вознаграждения 
  - Базовая заработная плата: подходы и структура 
  - Типы переменного вознаграждения и их характеристики 
  - Долгосрочные стимулы и их оценка 
  - Льготы и бенефиты: монетизация и учет 
 

Понимание структуры 
современных пакетов 
вознаграждения. Навыки 
агрегирования 
различных компонентов 
оплаты. Умение 
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• Принципы агрегирования компонентов оплаты 
  - Методы расчета совокупного вознаграждения 
  - Учет гарантированных и негарантированных выплат 
  - Включение стоимости льгот и бенефитов 
  - Международные стандарты агрегирования 
 
• Методы приведения к единой временной базе 
  - Расчет годового совокупного дохода 
  - Учет периодичности и регулярности выплат 
  - Особенности учета сезонных и нерегулярных выплат 
  - Приведение к полной занятости и нормированию 
 
• Стандартизация данных для сопоставления 
  - Создание единой структуры компенсационных элементов 
  - Учет различий в терминологии и структуре 
  - Методы верификации точности стандартизации 
  - Документирование методологии и допущений 
 
• Практикум: Работа с компонентами вознаграждения 
  - Упражнения по объединению разнородных элементов 
  - Создание сопоставимых агрегированных показателей 
  - Стандартизация различных структур вознаграждения 
  - Анализ влияния различных подходов к агрегированию 

приводить разнородные 
элементы 
вознаграждения к 
сопоставимым 
показателям. 

Блок 5. Интеграция 
разнородных 
источников 
данных 

• Техники сопоставления информации от различных поставщиков 
  - Методы сравнения методологий и выборок 
  - Техники приведения к единой терминологии 
  - Калибровка данных из разных источников 
  - Оценка согласованности информации 
 
• Методы корреляционного анализа 
  - Выявление взаимосвязей между разными источниками 
  - Расчет корреляции для сопоставимых позиций 
  - Определение систематических отклонений 
  - Применение корректирующих коэффициентов 
 
• Принципы создания единого массива данных 
  - Разработка структуры интегрированной базы 
  - Методы объединения и взвешивания данных 
  - Устранение дублирования и противоречий 
  - Документирование источников и методов 
 
• Техники обогащения данных 
  - Дополнение недостающей информации 
  - Построение логических мостов между источниками 
  - Использование техник интерполяции 
  - Обогащение качественной информацией 
 
• Практикум: Интеграция данных 
  - Работа с реальными массивами информации 
  - Создание сводных таблиц из разных источников 
  - Проверка качества интеграции 
  - Анализ интегрированных данных 

Навыки сопоставления 
информации от 
различных поставщиков 
обзоров. Умение 
применять 
корреляционный анализ 
для оценки 
согласованности данных. 
Способность создавать 
единый 
интегрированный массив 
данных для анализа. 

Блок 6. Контроль 
качества и 
регрессионное 
моделирование 

• Методы оценки достаточности и репрезентативности выборки 
  - Статистические критерии достаточности данных 
  - Анализ распределения и репрезентативности 
  - Техники работы с малыми выборками 
  - Оценка доверительных интервалов 
 
• Техники выявления и обработки аномальных значений 
  - Статистические методы выявления выбросов 
  - Анализ причин возникновения аномалий 
  - Стратегии обработки экстремальных значений 
  - Документирование решений по выбросам 
 
• Применение регрессионного анализа 
  - Построение моделей зависимости вознаграждения 
  - Выбор независимых переменных и их влияние 
  - Оценка точности и надежности моделей 
  - Интерпретация результатов регрессии 
 
• Построение прогностических моделей 
  - Прогнозирование вознаграждений для должностей 
  - Учет факторов влияния в моделях 
  - Валидация моделей и оценка точности 

Навыки оценки 
достаточности и 
репрезентативности 
выборки. Умение 
выявлять и обрабатывать 
аномальные значения. 
Способность применять 
регрессионный анализ 
для построения моделей 
вознаграждения. 
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  - Применение моделей для различных сценариев 
 
• Практикум: Регрессионное моделирование 
  - Построение регрессионных моделей на реальных данных 
  - Выявление и обработка аномальных значений 
  - Оценка качества и точности моделей 
  - Применение моделей для прогнозирования 

Блок 7. 
Кластеризация и 
региональная 
дифференциация 

• Методы выявления групп должностей с особыми характеристиками 
  - Техники кластерного анализа 
  - Выявление естественных группировок 
  - Определение характеристик кластеров 
  - Стратегии работы с различными кластерами 
 
• Работа с региональными коэффициентами 
  - Методы расчета региональных различий 
  - Создание карты региональных коэффициентов 
  - Анализ факторов, влияющих на региональные различия 
  - Стратегии региональной дифференциации 
 
• Техники балансировки данных по географическим сегментам 
  - Учет региональных особенностей в моделях 
  - Нормализация данных между регионами 
  - Интеграция локальных и национальных данных 
  - Создание единой системы с учетом региональных различий 
 
• Специфические сегменты и их анализ 
  - Работа с должностями высшего руководства 
  - Анализ редких и высокоспециализированных позиций 
  - Международные и экспатриированные сотрудники 
  - Стратегически важные и дефицитные специальности 
 
• Практикум: Кластеризация и региональный анализ 
  - Проведение кластерного анализа на реальных данных 
  - Расчет региональных коэффициентов 
  - Построение региональной карты вознаграждений 
  - Стратегии работы с особыми сегментами 

Навыки выявления групп 
должностей с особыми 
характеристиками 
оплаты. Умение работать 
с региональными 
коэффициентами и 
создавать географически 
дифференцированные 
системы. Способность 
эффективно 
анализировать 
специфические сегменты 
должностей. 

Блок 8. 
Архитектура 
диапазонов 
вознаграждения 

• Различные подходы к построению зарплатных вилок 
  - Традиционные структуры с фиксированными шагами 
  - Процентные диапазоны от средней точки 
  - Широкополосные системы и их особенности 
  - Гибридные подходы и современные тенденции 
 
• Оптимизация ширины и перекрытия диапазонов 
  - Факторы, влияющие на ширину диапазонов 
  - Определение оптимального перекрытия между уровнями 
  - Баланс между гибкостью и управляемостью 
  - Адаптация под различные группы персонала 
 
• Методы учета устаревания данных и инфляции 
  - Стратегии индексации диапазонов 
  - Учет отраслевых тенденций и инфляции 
  - Прогнозирование изменений на период действия 
  - Планирование циклов обновления 
 
• Интеграция с грейдинговой структурой 
  - Связывание диапазонов с грейдами 
  - Согласование методологий 
  - Обеспечение согласованности систем 
  - Стратегии перехода между системами 
 
• Практикум: Построение диапазонов 
  - Полный цикл создания системы целевых диапазонов 
  - Работа со специализированным ПО 
  - Оптимизация параметров структуры 
  - Интеграция с существующими системами 

Понимание различных 
подходов к построению 
зарплатных вилок. 
Навыки оптимизации 
ширины и перекрытия 
диапазонов. Умение 
создавать систему 
целевых диапазонов на 
основе обработанных 
рыночных данных. 

Блок 9. Анализ 
соответствия и 
сценарное 
планирование 

• Методы сопоставления действующих уровней оплаты с целевыми 
  - Техники комплексного анализа соответствия 
  - Расчет коэффициентов соответствия (compa-ratio) 
  - Анализ позиционирования в диапазонах 
  - Визуализация результатов сопоставления 
 
• Статистический анализ отклонений 
  - Выявление систематических несоответствий 
  - Анализ отклонений по различным параметрам 

Навыки сопоставления 
действующих уровней 
оплаты с целевыми 
показателями. Умение 
проводить 
статистический анализ 
отклонений. Способность 
разрабатывать 
обоснованные планы 
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  - Определение корреляций и зависимостей 
  - Приоритизация выявленных отклонений 
 
• Разработка обоснованных планов корректировки 
  - Методология создания сценариев выравнивания 
  - Оценка бюджетных последствий различных сценариев 
  - Поэтапное планирование изменений 
  - Согласование с бизнес-циклами и бюджетами 
 
• Критерии принятия решений о корректировках 
  - Определение приоритетов и последовательности 
  - Учет индивидуальной эффективности 
  - Разработка политики исключений 
  - Обоснование решений для стейкхолдеров 
 
• Практикум: Анализ соответствия 
  - Работа с реальными данными по заработным платам 
  - Выявление и анализ отклонений от целевых показателей 
  - Построение сценариев выравнивания 
  - Оценка бюджетных последствий 

корректировки 
вознаграждений с учетом 
бюджетных ограничений. 

Блок 10. 
Управление 
жизненным 
циклом системы 

• Планирование регулярных процедур актуализации 
  - Разработка годового цикла управления вознаграждениями 
  - Синхронизация с бизнес-процессами организации 
  - Определение ключевых точек принятия решений 
  - Стратегии поддержания актуальности данных 
 
• Создание регламентов пересмотра вознаграждений 
  - Разработка политик и процедур 
  - Определение ролей и ответственности 
  - Формирование критериев принятия решений 
  - Документирование процессов и создание шаблонов 
 
• Принципы коммуникации изменений 
  - Стратегии информирования руководителей 
  - Подходы к коммуникации с сотрудниками 
  - Обеспечение прозрачности и обоснованности 
  - Управление ожиданиями и восприятием 
 
• Оценка эффективности системы 
  - Разработка KPI для оценки системы вознаграждений 
  - Методы сбора обратной связи от стейкхолдеров 
  - Анализ влияния на ключевые HR-метрики 
  - Регулярный пересмотр и совершенствование 
 
• Практикум: Управление системой вознаграждений 
  - Разработка годового цикла процессов 
  - Создание шаблонов регламентов и политик 
  - Планирование коммуникационной стратегии 
  - Проектирование системы оценки эффективности 

Понимание принципов 
управления жизненным 
циклом системы 
вознаграждений. Навыки 
планирования 
регулярных процедур 
актуализации данных. 
Умение разрабатывать 
регламенты пересмотра 
вознаграждений и 
коммуникационные 
стратегии. 

Практическая направленность обучения 

Программа построена на интенсивной работе с реальными данными: 

• Анализ актуальных обзоров зарплат — участники работают с современными массивами данных из 
различных источников рыночной информации 

• Использование профессионального ПО — освоение специализированных калькуляторов и 
аналитических инструментов для моделирования вознаграждений 

• Кейсы из различных отраслей — практические упражнения на основе данных компаний разного 
профиля и масштаба 

• Создание собственных моделей — разработка систем вознаграждения под специфику организаций 
участников 
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Комплект профессиональных инструментов 

• Методическое руководство — детальное описание всех подходов и процедур для 
самостоятельного моделирования целевых уровней вознаграждения с примерами и алгоритмами 
действий 

• Аналитический калькулятор — специализированное программное решение для расчета целевых 
диапазонов вознаграждений и комплексного сопоставления действующих зарплат с рыночными 
показателями 

• Экспертная поддержка — консультационная помощь в решении сложных аналитических задач в 
течение 3 месяцев после завершения обучения (до 8 часов консультаций) 

Конкурентные преимущества программы 

• Адаптивность уровня подготовки — эффективна как для специалистов, впервые работающих с 
системами вознаграждения, так и для опытных аналитиков, стремящихся к совершенствованию 
навыков 

• Гибкость внедрения — может стать частью комплексного проекта трансформации HR-функции или 
использоваться как самостоятельный модуль профессионального развития 

• Полнота охвата процесса — включает все этапы годового цикла управления вознаграждениями от 
анализа рынка до реализации изменений 

• Интенсивная практика — значительный объем практических заданий обеспечивает формирование 
устойчивых аналитических навыков 

• Готовые решения — участники получают полный набор инструментов и документации для 
немедленного применения в работе 

• Долгосрочная поддержка — программа консультационного сопровождения гарантирует успешное 
внедрение полученных знаний 

Результаты для организации 

После завершения обучения ваша команда получит возможность: 

• Независимо управлять политикой вознаграждения — самостоятельно анализировать рыночные 
данные и принимать обоснованные решения об уровнях оплаты без привлечения внешних 
консультантов 

• Обеспечивать рыночную конкурентоспособность — систематически отслеживать изменения на 
рынке труда и своевременно корректировать зарплатную политику 

• Создавать внутреннюю справедливость — строить прозрачные и понятные системы 
вознаграждения, основанные на объективных данных и научных методах анализа 

• Оптимизировать затраты на персонал — принимать взвешенные решения о распределении 
бюджета на оплату труда с максимальной эффективностью для привлечения и удержания талантов 

• Повышать качество кадровых решений — использовать точные аналитические инструменты для 
обоснования решений о компенсациях при найме, продвижении и пересмотре зарплат 
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Корпоративное обучение по 

структурированию 

компенсационных пакетов 

 

 

Что вы получите, освоив методологию структурирования вознаграждений 

Завершив нашу программу обучения, вы станете экспертом в области создания комплексных 
компенсационных пакетов на основе концепции Total Reward. Вы сможете самостоятельно разрабатывать 
многокомпонентные системы вознаграждений, учитывающие разнообразные потребности сотрудников и 
стратегические цели организации. 

Ваша ценность как HR-специалиста существенно возрастет. Вы освоите современные методы 
структурирования вознаграждений, выходящие за рамки традиционной заработной платы, что позволит вам 
создавать привлекательные предложения для кандидатов и эффективные системы удержания талантов. 

В организации вы сможете выступать внутренним консультантом по вопросам компенсаций и льгот, 
инициировать и реализовывать проекты по оптимизации затрат на персонал, влиять на стратегию 
привлечения и удержания ключевых сотрудников. Вы получите не только теоретические знания, но и 
практические инструменты: методическое руководство, каталог элементов вознаграждения и 
консультационную поддержку. 

Параметры программы 

• Продолжительность - 16 часов 

• Количество участников - до 10 человек 

• Формат проведения - очно или дистанционно 

• Целевая аудитория - руководители HR-функций, специалисты по управлению вознаграждением, 
HR-бизнес-партнеры, специалисты по организационному проектированию 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. 
Философия и 
методология 
структурирования 
вознаграждений 

• Эволюция подходов к компенсациям: от заработной платы к 
комплексным системам 
• Концептуальные основы многокомпонентных систем вознаграждения 
• Каталог современных элементов компенсации в российских и 
международных компаниях 
• Влияние компенсационной стратегии на привлекательность 
работодателя 
• Баланс между стандартизацией и индивидуализацией вознаграждений 
• Психологические аспекты восприятия различных форм вознаграждения 
• Законодательные и налоговые аспекты структурирования пакетов 

Понимание стратегической 
роли системы 
вознаграждений в 
управлении персоналом. 
Осознание многообразия 
компонентов и их влияния 
на мотивацию 
сотрудников. 

Блок 2. 
Концепция 
комплексного 
вознаграждения 
(Total Reward) 

• Модель Total Reward: история развития и современное состояние 
• Категории элементов вознаграждения: компенсации, льготы, развитие, 
среда 
• Синергетический эффект от комбинации компонентов 
• Адаптация модели Total Reward к российской специфике 
• Примеры успешной реализации концепции в различных отраслях 
• Интеграция модели с EVP (ценностным предложением работодателя) 
• Анализ лучших практик структурирования вознаграждений 

Глубокое понимание 
концепции Total Reward и 
умение применять ее для 
создания 
сбалансированных пакетов 
вознаграждений. 
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Блок 3. 
Стратегическое 
планирование 
инициатив 

• Анализ организационных целей и их связь с системой вознаграждений 
• Методы исследования потребностей различных категорий персонала 
• Техники изучения рыночных практик и бенчмаркинга 
• Согласование компенсационной стратегии с бизнес-стратегией 
• Определение приоритетов в развитии системы вознаграждений 
• Формирование дорожной карты компенсационных инициатив 
• Оценка потенциального ROI от внедрения новых элементов 

Навыки стратегического 
планирования 
компенсационных 
инициатив в соответствии с 
целями организации и 
потребностями персонала. 

Блок 4. 
Систематизация 
денежных 
компонентов 
вознаграждения 

• Формы денежного вознаграждения: базовая оплата, премирование, 
комиссионные выплаты, бонусы 
• Дифференциация базовой оплаты в зависимости от грейда и рыночной 
стоимости 
• Системы краткосрочного и долгосрочного премирования 
• Программы участия в прибыли и акционерного капитала 
• Специальные виды выплат: проектные бонусы, премии за инновации 
• Региональная дифференциация денежного вознаграждения 
• Моделирование затрат на различные формы денежного вознаграждения 

Умение проектировать 
сбалансированную 
структуру денежного 
вознаграждения с учетом 
стратегических целей 
организации. 

Блок 5. Каталог 
неденежных и 
нематериальных 
элементов 

• Программы благополучия (well-being): физическое, финансовое, 
эмоциональное 
• Корпоративные льготы: медицинское страхование, пенсионные 
программы, образовательные льготы 
• Системы признания достижений: нематериальное поощрение 
• Программы work-life balance: гибкий график, удаленная работа 
• Корпоративные мероприятия и командообразование 
• Рабочая среда и условия труда как элемент вознаграждения 
• Оценка стоимости и эффективности неденежных компонентов 

Владение широким 
спектром неденежных и 
нематериальных 
элементов вознаграждения 
и понимание их ценности 
для различных категорий 
сотрудников. 

Блок 6. Анализ 
восприятия и 
ценности 
элементов 
вознаграждения 

• Факторы, влияющие на восприятие компонентов: демографические 
характеристики, поколенческие различия 
• Методы исследования предпочтений сотрудников 
• Техники сегментации персонала по потребностям и предпочтениям 
• Определение воспринимаемой ценности различных элементов 
• Культурные особенности восприятия вознаграждений 
• Влияние жизненного цикла сотрудника на предпочтения 
• Анализ эффективности коммуникации о ценности компенсационного 
пакета 

Навыки анализа 
восприятия различных 
элементов вознаграждения 
разными категориями 
сотрудников и умение 
учитывать эти различия 
при проектировании 
пакетов. 

Блок 7. 
Технология 
распределения 
элементов 
вознаграждения 

• Привязка компонентов к организационной иерархии и грейдинговой 
матрице 
• Определение стоимостных параметров для различных уровней 
• Методы дифференциации пакетов по функциональным направлениям 
• Балансировка общей стоимости пакетов 
• Создание системы кафетерия льгот 
• Принципы персонализации пакетов с сохранением справедливости 
• Управление бюджетом на компенсации и льготы 

Умение разрабатывать 
сбалансированную систему 
распределения элементов 
вознаграждения по 
организационной 
структуре с учетом 
бюджетных ограничений. 

Блок 8. 
Проектирование 
операционных 
программ 
вознаграждения 

• Разработка условий участия в программах 
• Определение параметров наполнения программ 
• Создание процедур администрирования и контроля 
• Документальное оформление программ вознаграждения 
• Интеграция с HR-системами и процессами 
• Разработка коммуникационной стратегии 
• Методы оценки эффективности программ 

Практические навыки 
разработки операционных 
программ вознаграждения, 
готовых к внедрению в 
организации. 

Практическая направленность обучения 

• Анализ существующих систем вознаграждения из различных отраслей 

• Работа с каталогами элементов компенсации и льгот 

• Создание пакетов вознаграждений для различных категорий сотрудников 

• Расчет стоимости и эффективности компенсационных программ 

• Разработка коммуникационных материалов о ценности компенсационных пакетов 

Профессиональный инструментарий 
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• Методическое руководство с подробным описанием подходов и процедур структурирования 
вознаграждений с примерами 

• Каталог элементов вознаграждения — систематизированный набор компонентов с описанием 
условий применения 

• Консультационная поддержка — экспертная помощь в решении практических вопросов в течение 3 
месяцев после обучения (до 8 часов) 

Результаты для организации 

Внедрение профессионального подхода к структурированию компенсационных пакетов позволит вашей организации: 

• Самостоятельно проектировать привлекательные компенсационные пакеты без привлечения 
дорогостоящих внешних консультантов 

• Повысить привлекательность предложений для кандидатов за счет учета разнообразных 
потребностей сотрудников 

• Оптимизировать затраты на персонал, обеспечивая оптимальное соотношение затрат и 
результативности 

• Укрепить лояльность сотрудников через использование разнообразия форм признания и 
вознаграждения 

• Поддерживать конкурентоспособность на рынке труда путем регулярной актуализации структуры 
вознаграждений 
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Корпоративное обучение по проведению 

ассессмент-центра 

 

 

 

Что вы получите, освоив методику ассессмент-центра 

Завершив нашу программу обучения, вы станете экспертом в области комплексной оценки персонала. Вы 
сможете самостоятельно проводить профессиональные ассессмент-центры, наблюдать и оценивать 
поведенческие проявления компетенций, проводить экспертные сессии и предоставлять развивающую 
обратную связь. 

Ваша ценность как HR-специалиста существенно возрастет. Вы освоите методику с точностью 
прогнозирования до 85%, признанную золотым стандартом оценки персонала во всем мире. Это позволит 
вам выступать внутренним экспертом по оценке на уровне ведущих консалтинговых компаний. 

В организации вы сможете обеспечить независимость в принятии критически важных кадровых решений, 
создать культуру объективной оценки и развития, значительно сократить затраты на внешние оценочные 
процедуры. Вы получите не только теоретические знания, но и практические инструменты: готовый 
ассессмент-центр на 5 ключевых компетенций, что позволит сразу после обучения начать проведение 
оценочных процедур. 

Форматы и продолжительность обучения 

Формат 
обучения 

Время Формат Материалы Содержание Результат Рекомендации 

Экспресс курс 2 дня Очно 

Готовый 
ассессмент-
центр на 5 
компетенций 

Основы методологии, 
базовые навыки ведения и 
наблюдения 

Начальные 
компетенции для 
участия в 
ассессмент-центре 

Для ознакомления с 
методикой 

Оптимум 
курс 

3 дня Очно  

Готовый 
ассессмент-
центр на 5 
компетенций 

Полная методология + 
практикум с реальными 
кандидатами 

Готовность к 
самостоятельному 
проведению 

Базовый курс для 
изучения и 
применения 
основных методик 

Комплексный 
курс 

5 дней Очно 

Готовый 
ассессмент-
центр на 5 
компетенций 

Углубленное изучение + 
множественная практика + 
супервизия + подбор 
упражнений под 
компетенции компании 

Экспертный 
уровень владения 
методикой 

Для создания центра 
компетенций 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. 
Методологические 
основы ассессмент-
центра 

• История и эволюция метода ассессмент-центра 
• Научные основы и валидность методики 
• Международные стандарты проведения ассессмент-центров 
• Сравнение с другими методами оценки персонала 
• Возможности и ограничения ассессмент-центра 
• Этические аспекты проведения оценки 
• Типичные ошибки и способы их предотвращения 
• Критерии качественного ассессмент-центра 

Понимание научных основ и 
принципов метода ассессмент-
центра. Осознание возможностей 
и ограничений методики в 
различных контекстах. 
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Блок 2. Архитектура 
и композиция 
ассессмент-центра 

• Структура и основные элементы ассессмент-центра 
• Типология упражнений: индивидуальные, групповые, ролевые, 
аналитические 
• Принципы подбора упражнений под компетенции 
• Планирование временной структуры процедуры 
• Распределение компетенций по упражнениям 
• Организация пространства и материалов 
• Подготовка участников к процедуре 
• Особенности дистанционного формата проведения 

Навыки проектирования 
структуры ассессмент-центра с 
учетом оцениваемых 
компетенций и организационных 
возможностей. 

Блок 3. Модель 
компетенций в 
ассессмент-центре 

• Понятие компетенции и поведенческих индикаторов 
• Структура модели компетенций для ассессмент-центра 
• Разработка поведенческих индикаторов 
• Калибровка шкал оценки 
• Адаптация корпоративной модели компетенций 
• Матрица компетенций и упражнений 
• Валидация модели компетенций 
• Особенности оценки потенциала vs текущей эффективности 

Умение работать с моделями 
компетенций и адаптировать их 
для использования в ассессмент-
центре. Навыки разработки 
поведенческих индикаторов. 

Блок 4. 
Профессиональное 
ведение 
процедуры 

• Роли и функции ведущего ассессмент-центра 
• Техники управления групповой динамикой 
• Создание конструктивной атмосферы 
• Инструктирование участников и наблюдателей 
• Управление временем и процессами 
• Работа с нестандартными ситуациями 
• Коммуникационные навыки ведущего 
• Модерация экспертных сессий 

Практические навыки 
профессионального ведения 
ассессмент-центра. Умение 
управлять процессом оценки и 
создавать оптимальные условия 
для проявления компетенций. 

Блок 5. Техники 
структурированного 
наблюдения 

• Принципы объективного наблюдения 
• Методы фиксации поведенческих проявлений 
• Техника "факт-интерпретация" 
• Работа с бланками наблюдения 
• Распределение внимания при наблюдении 
• Типичные ошибки наблюдения и способы их преодоления 
• Особенности наблюдения в разных типах упражнений 
• Практикум наблюдения с обратной связью 

Навыки структурированного 
наблюдения и фиксации 
поведенческих проявлений. 
Умение различать факты и 
интерпретации при наблюдении. 

Блок 6. Проведение 
интервью по 
компетенциям 

• Структура интервью по компетенциям 
• Техника STAR для исследования поведения 
• Типы вопросов и их применение 
• Проведение пост-упражненческих интервью 
• Углубленное интервью по результатам наблюдений 
• Техники активного слушания 
• Фиксация и анализ результатов интервью 
• Интеграция данных интервью с результатами наблюдения 

Умение проводить 
структурированные интервью по 
компетенциям. Навыки 
получения дополнительной 
информации для валидации 
наблюдений. 

Блок 7. Экспертные 
сессии по 
согласованию 
оценок 

• Организация и проведение экспертных сессий 
• Методы достижения консенсуса 
• Работа с расхождениями в оценках 
• Техники обоснования оценок 
• Интеграция данных из разных источников 
• Формирование итогового профиля компетенций 
• Документирование процесса согласования 
• Выработка согласованных рекомендаций 

Навыки проведения экспертных 
сессий и достижения 
объективного консенсуса по 
оценкам. Умение интегрировать 
данные из различных 
источников. 

Блок 8. 
Предоставление 
развивающей 
обратной связи 

• Психологические аспекты восприятия обратной связи 
• Структура сессии обратной связи 
• Техники конструктивной обратной связи 
• Работа с сопротивлением и эмоциональными реакциями 
• Мотивация на развитие 
• Формулирование развивающих рекомендаций 
• Особенности групповой и индивидуальной обратной связи 
• Практикум проведения сессии обратной связи 

Умение проводить развивающие 
сессии обратной связи по 
результатам оценки. Навыки 
работы с различными реакциями 
участников и мотивации на 
развитие. 

Блок 9. Создание 
аналитических 
отчетов 

• Структура профессионального отчета по результатам оценки 
• Техники описания проявлений компетенций 
• Формулирование рекомендаций по развитию 
• Визуализация результатов оценки 
• Адаптация отчетов для различных аудиторий 
• Обеспечение конфиденциальности данных 
• Практикум написания отчетов 
• Критерии качества отчетов 

Навыки создания 
профессиональных 
аналитических отчетов по 
результатам оценки. Умение 
формулировать конкретные и 
реалистичные рекомендации по 
развитию. 

Блок 10. Разработка 
индивидуальных 
планов развития 

• Принципы развития компетенций 
• Структура индивидуального плана развития 
• Методы развития различных компетенций 
• Формулирование развивающих целей 
• Определение метрик и критериев успеха 
• Интеграция с корпоративными программами развития 
• Мониторинг и поддержка процесса развития 
• Оценка эффективности развивающих мероприятий 

Умение разрабатывать 
эффективные индивидуальные 
планы развития на основе 
результатов оценки. Навыки 
интеграции планов развития с 
корпоративными программами. 
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Практическая направленность программы 

• Полное прохождение ассессмент-центра в роли кандидатов для понимания опыта участника 

• Практикум наблюдения с экспертной обратной связью от тренера 

• Проведение реального ассессмент-центра с настоящими кандидатами 

• Участие в экспертных сессиях по согласованию оценок 

• Тренировка предоставления развивающей обратной связи 

• Практика написания профессиональных отчетов по результатам оценки 

Готовый ассессмент-центр в комплекте 

• 5 ключевых компетенций — универсальный набор, применимый в большинстве организаций 

• Комплект упражнений — проверенные оценочные задания с подробными инструкциями 

• Формы наблюдения — стандартизированные бланки для фиксации поведенческих проявлений 

• Поведенческие индикаторы — детальные описания проявлений каждой компетенции 

• Шаблоны отчетов — готовые формы для создания профессиональных отчетов 

• Методические материалы — полное руководство по проведению всех этапов ассессмент-центра 

Результаты для организации 

Внедрение профессионального подхода к проведению ассессмент-центров позволит вашей организации: 

• Обеспечить полную автономность в оценке персонала — проводить профессиональные ассессмент-
центры без привлечения внешних консультантов 

• Получить готовые инструменты — использовать полностью подготовленный ассессмент-центр сразу 
после обучения 

• Создать экспертную команду — подготовить специалистов уровня профессиональных 
консультантов 

• Внедрить стандартизированные процессы — обеспечить единые принципы и методы для 
объективности результатов 

• Достичь экономической эффективности — значительно сократить затраты на внешние оценочные 
процедуры 

• Сформировать развивающую культуру — создать систему регулярной оценки и развития на основе 
объективных данных 
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Корпоративное обучение по 

проведению онлайн ассессмент-центра 

 

 

 

Что вы получите, освоив методику онлайн ассессмент-центра 

Завершив нашу программу обучения, вы станете экспертом в области дистанционной оценки персонала. Вы сможете самостоятельно 
проводить профессиональные онлайн ассессмент-центры, управлять виртуальной групповой динамикой, использовать цифровые 
инструменты для наблюдения и оценки, проводить виртуальные экспертные сессии и предоставлять развивающую обратную связь в 
онлайн формате. 
Ваша ценность как HR-специалиста существенно возрастет. Вы освоите инновационный подход, сочетающий валидность 
традиционного ассессмент-центра с преимуществами цифровых технологий. Это позволит вам выступать внутренним экспертом по 
современным методам оценки, соответствующим требованиям цифровой эпохи. 
В организации вы сможете обеспечить технологическую независимость в проведении оценочных процедур, создать систему оценки 
персонала, не ограниченную географическими барьерами, значительно сократить затраты на логистику и организацию. Вы получите не 
только теоретические знания, но и практические инструменты: доступ к профессиональной цифровой платформе, комплект онлайн 
упражнений и автоматизированные формы наблюдения. 

Форматы и продолжительность обучения 

Формат 
обучения 

Время Формат Материалы Содержание Результат 

Экспресс курс 2 дня 
Очно или 
онлайн 

Готовый ассессмент-
центр на 5 компетенций 

Основы онлайн методологии, 
работа с платформой 

Начальные навыки 
проведения 

Оптимум 
курс 

3 дня 
Очно или 
онлайн 

Готовый ассессмент-
центр на 5 компетенций 

Полная методология + практикум 
с реальными участниками 

Готовность к 
самостоятельному 
проведению 

Комплексный 
курс 

4 дня 
Очно или 
онлайн 

Готовый ассессмент-
центр на 5 компетенций 

Углубленное изучение + 
кастомизация под компетенции 
клиента 

Экспертный уровень + 
персональные упражнения 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. Адаптация 
методологии для 
онлайн среды 

• Эволюция метода ассессмент-центра: от очного к цифровому формату 
• Научные исследования валидности онлайн оценки 
• Специфические возможности и ограничения виртуального формата 
• Международные стандарты проведения онлайн ассессмент-центров 
• Сравнительный анализ очного и онлайн форматов 
• Этические и правовые аспекты дистанционной оценки 
• Психологические особенности восприятия в цифровой среде 
• Адаптация методологических принципов к онлайн формату 

Понимание особенностей 
проведения ассессмент-
центра в онлайн формате. 
Осознание возможностей и 
ограничений виртуальной 
оценки. 

Блок 2. Техническая 
архитектура онлайн 
ассессмент-центра 

• Обзор цифровых платформ для проведения онлайн оценки 
• Функциональные требования к техническим решениям 
• Интеграция видеоконференций и оценочных инструментов 
• Настройка и администрирование платформы 
• Обеспечение стабильности технических процессов 
• Управление цифровыми материалами и документами 
• Системы безопасности и защиты данных 
• Резервные технические решения и план действий при сбоях 

Навыки работы с цифровыми 
платформами для 
проведения онлайн 
ассессмент-центров. Умение 
настраивать и 
администрировать 
технические решения. 
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Блок 3. Цифровые 
компетенции 
ведущего 

• Роль и функции ведущего в виртуальной среде 
• Техники управления вниманием участников 
• Навыки эффективной онлайн коммуникации 
• Цифровая харизма и виртуальное присутствие 
• Работа с голосом и невербальными сигналами в онлайн формате 
• Управление техническими аспектами во время ведения 
• Методы вовлечения и активизации участников 
• Цифровая эмпатия и создание доверительной атмосферы 

Развитие специфических 
навыков ведения онлайн 
ассессмент-центра. Умение 
создавать вовлекающую 
атмосферу в виртуальной 
среде. 

Блок 4. Виртуальная 
групповая динамика 

• Особенности групповых процессов в онлайн среде 
• Методы формирования виртуальных команд 
• Техники фасилитации онлайн дискуссий 
• Управление распределением ролей в виртуальной группе 
• Работа с доминирующими и пассивными участниками 
• Методы разрешения конфликтов в онлайн формате 
• Создание равных возможностей для проявления компетенций 
• Анализ групповой динамики в цифровой среде 

Понимание особенностей 
групповой динамики в 
виртуальной среде. Навыки 
управления групповыми 
процессами в онлайн 
формате. 

Блок 5. Дизайн 
онлайн упражнений 

• Принципы адаптации упражнений для цифровой среды 
• Типология онлайн упражнений: индивидуальные, парные, групповые 
• Цифровые инструменты для различных типов заданий 
• Создание вовлекающих виртуальных кейсов и симуляций 
• Обеспечение равных технических возможностей 
• Адаптация инструкций для онлайн формата 
• Виртуальные бизнес-симуляции и ролевые игры 
• Тестирование и валидация онлайн упражнений 

Умение адаптировать и 
создавать упражнения для 
онлайн ассессмент-центра. 
Навыки использования 
цифровых инструментов для 
различных типов заданий. 

Блок 6. Цифровые 
техники наблюдения 

• Особенности наблюдения в виртуальной среде 
• Работа с множественными видеопотоками 
• Цифровые инструменты фиксации наблюдений 
• Техники структурированного онлайн наблюдения 
• Особенности невербальных проявлений в онлайн формате 
• Распределение внимания в цифровой среде 
• Использование функции записи для повторного анализа 
• Синхронизация наблюдений между экспертами 

Навыки структурированного 
наблюдения в виртуальной 
среде. Умение использовать 
цифровые инструменты для 
фиксации поведенческих 
проявлений. 

Блок 7. Онлайн 
интервьюирование 
по компетенциям 

• Структура и особенности онлайн интервью 
• Техники установления контакта в виртуальном пространстве 
• Адаптация техники STAR для онлайн формата 
• Особенности невербальной коммуникации в видеоинтервью 
• Методы углубленного исследования компетенций дистанционно 
• Работа с техническими барьерами во время интервью 
• Фиксация и анализ результатов онлайн интервью 
• Обеспечение психологической безопасности в виртуальной среде 

Умение проводить 
структурированные интервью 
по компетенциям в онлайн 
формате. Навыки 
установления 
доверительного контакта в 
виртуальной среде. 

Блок 8. Виртуальные 
экспертные сессии 

• Организация и проведение онлайн экспертных сессий 
• Цифровые инструменты для коллаборации экспертов 
• Методы достижения консенсуса в виртуальной среде 
• Техники визуализации и обсуждения оценок онлайн 
• Документирование процесса согласования в цифровом формате 
• Управление временем в виртуальных экспертных сессиях 
• Обеспечение равного участия всех экспертов 
• Интеграция данных в едином цифровом пространстве 

Навыки проведения 
виртуальных экспертных 
сессий. Умение использовать 
цифровые инструменты для 
коллаборации и достижения 
консенсуса. 

Блок 9. Digital-
фидбек и развитие 

• Особенности предоставления обратной связи в онлайн формате 
• Структура виртуальной сессии обратной связи 
• Техники создания психологической безопасности в цифровой среде 
• Работа с эмоциональными реакциями при дистанционном 
взаимодействии 
• Визуализация результатов для онлайн презентации 
• Цифровые инструменты для формирования планов развития 
• Мотивация на развитие в виртуальном формате 
• Мониторинг прогресса развития с использованием цифровых решений 

Умение проводить 
развивающие сессии 
обратной связи в онлайн 
формате. Навыки работы с 
эмоциональными реакциями 
при дистанционном 
взаимодействии. 

Блок 10. Цифровая 
отчетность и 
аналитика 

• Автоматизированные системы формирования отчетов 
• Структура цифрового отчета по результатам оценки 
• Визуализация данных для различных аудиторий 
• Интеграция результатов с HR-системами 
• Аналитика больших данных в оценке персонала 
• Цифровые дашборды для мониторинга компетенций 
• Обеспечение конфиденциальности цифровых отчетов 
• Автоматизация рекомендаций по развитию 

Навыки работы с цифровыми 
системами отчетности и 
аналитики. Умение создавать 
информативные 
визуализации результатов 
оценки. 
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Блок 11. 
Обеспечение 
безопасности и 
конфиденциальности 

• Правовые аспекты обработки персональных данных 
• Технические меры защиты информации 
• Политики конфиденциальности для участников 
• Управление доступом к оценочным материалам 
• Безопасное хранение и передача данных 
• Согласия участников на обработку информации 
• Минимизация рисков утечки данных 
• Этические аспекты работы с цифровыми данными оценки 

Понимание правовых и 
этических аспектов работы с 
данными в онлайн формате. 
Навыки обеспечения 
конфиденциальности и 
безопасности информации. 

Практическая направленность программы 

• Полное онлайн погружение с прохождением всех упражнений в роли участников 

• Интенсивная практика использования оценочной платформы и цифровых инструментов 

• Виртуальный практикум наблюдения с использованием технологических инструментов 

• Проведение реального онлайн ассессмент-центра с участниками 

• Цифровые экспертные сессии с использованием онлайн инструментов коллаборации 

• Отработка навыков виртуального фидбека через видеосвязь 

Готовое цифровое решение в комплекте 

• Доступ к профессиональной платформе — лицензия на специализированную систему для 
проведения онлайн ассессмент-центров 

• Цифровые упражнения — комплект заданий, адаптированных для онлайн среды 

• Автоматизированные формы наблюдения — цифровые инструменты для фиксации поведенческих 
проявлений 

• Система видеозаписи и анализа — возможности записи сессий для повторного анализа 

• Интегрированная отчетность — автоматизированные инструменты для создания аналитических 
отчетов 

• Техническая поддержка — сопровождение по работе с платформой в течение 3 месяцев 

Результаты для организации 

Внедрение профессионального подхода к проведению онлайн ассессмент-центров позволит вашей 
организации: 

• Обеспечить технологическую независимость — проводить профессиональные онлайн ассессмент-
центры без привлечения внешних провайдеров 

• Достичь географической гибкости — оценивать персонал независимо от местоположения 
участников 

• Повысить экономическую эффективность — значительно сократить затраты на логистику и 
организацию 

• Сформировать цифровую экспертизу — создать команду специалистов, владеющих современными 
технологиями оценки 

• Обеспечить масштабируемость процессов — получить возможность проведения множественных 
процедур в короткие сроки 

• Усилить инновационное позиционирование — укрепить репутацию технологически продвинутой 
организации 
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Корпоративное обучение по интервью 

на основе компетенций (STAR – 

интервью) 

 

 

Что вы получите, освоив техники интервью по компетенциям 

Завершив нашу программу обучения, вы станете экспертом в области структурированного 
интервьюирования. Вы сможете профессионально проводить оценочные интервью по методологиям WASP, 
STAR, PARLA и CARE, получать объективную информацию о компетенциях кандидатов и сотрудников, 
анализировать поведенческие паттерны и делать обоснованные прогнозы об эффективности человека в 
определенной роли. 

Ваша ценность как специалиста существенно возрастет. Вы освоите методики, признанные наиболее 
валидными для прогнозирования будущей результативности сотрудников. Это позволит вам принимать 
точные кадровые решения, значительно снижая риски неудачного найма и связанные с этим затраты. 

В организации вы сможете создать единую систему оценки персонала, обучить руководителей 
профессиональным техникам интервьюирования, формировать кадровый резерв на основе объективных 
данных и разрабатывать целенаправленные программы развития. Вы получите не только теоретические 
знания, но и практические инструменты: готовые интервью-гайды, формы оценки и шаблоны отчетов. 

Специализированные форматы обучения 

Наша программа адаптируется под различные целевые аудитории: 

• Для руководителей — специально разработанный формат для менеджеров без HR-образования и 
психологической подготовки. Обучение построено на использовании готовых интервью-гайдов и 
четких алгоритмов оценки, что позволяет быстро освоить практические навыки. 

• Для HR-специалистов — углубленная программа для профессионалов в области управления 
персоналом. Включает гибкие подходы к работе с любыми моделями компетенций, техники 
выявления типов личности и распознавания деструктивных паттернов поведения. 

Форматы и продолжительность обучения 

Формат обучения Время Целевая 
аудитория 

Содержание Формат Результат 

Экспресс для 
руководителей 

4 часа 
(полдня) 

ТОП и линейные 
менеджеры 

Базовые навыки оценки 
поведения 

Очный или 
онлайн 

Готовность к простым 
интервью 

Экспресс для HR 
8 часов (1 
день) 

HR-специалисты 
+ Типология личности, 
выявление деструкторов 

Очный или 
онлайн 

Расширенные навыки 
оценки 

Углубленный курс 
16 часов (2 
дня) 

HR и 
руководители 

+ Написание отчетов, 
обратная связь 

Очный или 
онлайн 

Профессиональный 
уровень 

Комплексный курс 
24 часа (3 
дня) 

HR-эксперты 
+ Глубокая аналитика, 
сложные паттерны 

Очный или 
онлайн 

Экспертный уровень 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 
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Блок 1. Основы 
компетентностного 
подхода 

• Теоретические основы компетентностного подхода 
• Структура и типы компетенций 
• Поведенческие индикаторы как основа объективной оценки 
• Корпоративные модели компетенций: структура и применение 
• Валидность различных методов оценки персонала 
• Психологические основы прогнозирования поведения 
• Роль интервью в системе оценки персонала 
• Принципы объективной оценки компетенций 

Понимание научных основ 
компетентностного подхода и его 
применения для оценки 
персонала. Осознание 
преимуществ 
структурированного интервью 
перед другими методами 
оценки. 

Блок 2. Модель 
структурированного 
интервью WASP 

• Структура модели WASP: Welcome-Ask-Supply-Part 
• Логика и последовательность этапов интервью 
• Планирование интервью по модели WASP 
• Временная организация структурированного интервью 
• Адаптация модели под различные цели оценки 
• Подготовка к интервью: анализ резюме, должностных требований 
• Создание комфортной и информативной среды 
• Управление процессом интервью 

Освоение профессиональной 
модели проведения 
структурированного интервью. 
Умение планировать и 
организовывать эффективное 
оценочное интервью. 

Блок 3. Этап 
Welcome: 
Профессиональное 
начало интервью 

• Техники установления контакта в различных ситуациях 
• Создание доверительной атмосферы 
• Управление первым впечатлением 
• Информирование о структуре и правилах интервью 
• Техники снижения стресса у кандидата 
• Этические аспекты проведения интервью 
• Культурные особенности установления контакта 
• Невербальные аспекты начала интервью 

Навыки профессионального 
начала интервью, создания 
комфортной атмосферы и 
установления продуктивного 
контакта с кандидатом. 

Блок 4. Этап Ask: 
Мастерство 
вопросов 

• Типология вопросов: открытые, закрытые, проективные 
• Методология STAR: Situation-Task-Action-Result 
• Методология PARLA: Problem-Action-Result-Learning-Application 
• Методология CARE: Context-Action-Result-Evaluation 
• Техники углубляющих вопросов 
• Выявление конкретных поведенческих примеров 
• Работа с уклончивыми ответами 
• Проверка достоверности информации 
• Адаптация вопросов под различные компетенции 

Мастерство формулирования и 
применения различных типов 
вопросов для получения 
объективной информации о 
компетенциях. Умение 
применять методологии STAR, 
PARLA и CARE. 

Блок 5. Система 
оценки и анализа 

• Принципы объективной оценки ответов 
• Работа с рейтинговыми шкалами 
• Использование весовых коэффициентов для компетенций 
• Анализ поведенческих паттернов 
• Выявление сильных сторон и зон развития 
• Техники минимизации субъективности в оценке 
• Калибровка оценок между интервьюерами 
• Интеграция данных из различных источников 

Навыки объективной оценки 
компетенций на основе 
поведенческих примеров. 
Умение использовать 
рейтинговые шкалы и весовые 
коэффициенты. 

Блок 6. Этап Supply: 
Обратная связь и 
рекомендации 

• Структура профессиональной обратной связи 
• Техники конструктивной обратной связи 
• Формулирование развивающих рекомендаций 
• Работа с сопротивлением и возражениями 
• Мотивация на развитие 
• Особенности обратной связи для различных типов личности 
• Этические аспекты предоставления обратной связи 
• Завершение интервью на позитивной ноте 

Умение предоставлять 
профессиональную обратную 
связь по результатам оценки. 
Навыки формулирования 
конструктивных рекомендаций 
по развитию. 

Блок 7. Этап Part: 
Документирование 
и анализ 

• Структура профессионального отчета по результатам интервью 
• Техники документирования поведенческих примеров 
• Формулирование обоснованных выводов 
• Визуализация результатов оценки 
• Интеграция результатов в HR-процессы 
• Использование результатов для планирования развития 
• Создание индивидуальных планов развития 
• Анализ эффективности проведенных интервью 

Навыки профессионального 
документирования и анализа 
результатов интервью. Умение 
создавать структурированные 
отчеты и интегрировать 
результаты в HR-процессы. 

Блок 8. 
Дополнительные 
методы оценки 
(для HR-
специалистов) 

• Типология личности по системе DISC 
• Типология личности по системе MBTI 
• Выявление признаков "темной триады" (нарциссизм, макиавеллизм, 
психопатия) 
• Распознавание деструктивных паттернов поведения 
• Оценка эмоционального интеллекта 
• Выявление мотивационных факторов 
• Оценка потенциала и обучаемости 
• Прогнозирование культурного соответствия 

Углубленные навыки 
психологической диагностики в 
рамках интервью. Умение 
выявлять типы личности и 
распознавать деструктивные 
паттерны поведения. 
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Блок 9. Выявление 
недостоверности 

• Признаки недостоверной информации 
• Техники перепроверки фактов 
• Работа с противоречиями в ответах 
• Распознавание социально желательных ответов 
• Техники выявления преувеличений и искажений 
• Невербальные индикаторы недостоверности 
• Этические аспекты проверки информации 
• Конструктивная работа с выявленными несоответствиями 

Навыки выявления 
недостоверной информации и 
конструктивной работы с 
противоречиями в ответах 
кандидатов. 

Практическая направленность программы 

• Ролевые интервью с детальной обратной связью от эксперта 

• Анализ реальных кейсов из практики участников 

• Разработка персональных интервью-гайдов под специфику организации 

• Видеоанализ интервью с разбором техник и ошибок 

• Тренировка навыков оценки и интерпретации ответов 

Готовые инструменты и материалы 

• Методическое пособие с конспектом теории и практическими рекомендациями 

• Универсальный интервью-гайд — готовый инструмент для оценки основных компетенций 

• Модель компетенций с возможностью создания персональной версии для организации 

• Формы оценки и отчетности — шаблоны для фиксации результатов и аналитики 

Результаты обучения 

Освоение техник интервью по компетенциям позволит вашей организации: 

• Проводить структурированные интервью с использованием любых моделей компетенций для 
объективной оценки 

• Точно интерпретировать ответы кандидатов, анализировать примеры поведения и делать 
обоснованные выводы об уровне компетенций 

• Выявлять личностные особенности и определять типы личности для оптимального распределения 
ролей в команде 

• Распознавать деструктивные черты и идентифицировать признаки проблемных паттернов 
поведения 

• Создавать кадровый резерв и использовать результаты оценки для планирования развития 
сотрудников 

• Обучать руководителей методике для самостоятельного проведения оценки в своих 
подразделениях 
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Корпоративный тренинг по 

созданию навыковых тренингов 

 

 

 

Что вы получите, освоив методологию создания тренингов 

Завершив нашу программу обучения, вы станете экспертом в области проектирования обучающих программ. 
Вы сможете самостоятельно разрабатывать эффективные навыковые тренинги, адаптировать их под 
различные аудитории и цели, создавать разнообразные упражнения для отработки навыков и оценивать 
результативность обучения. 

Ваша ценность как специалиста существенно возрастет. Вы освоите не просто набор приемов, а 
универсальную методологию, которая позволяет создавать качественные тренинги для любых навыков и 
аудиторий. Это откроет новые возможности для профессионального развития и карьерного роста в области 
обучения и развития персонала. 

В организации вы сможете выступать внутренним экспертом по вопросам проектирования обучения, 
оптимизировать затраты на внешние тренинги, создавать программы, точно соответствующие потребностям 
бизнеса. Вы получите не только теоретические знания, но и практический опыт — в процессе обучения вы 
создадите собственный мини-тренинг, готовый к внедрению. 

Формат проведения 

Продолжительность - 3 дня с интервалами 
Количество участников - 2-10 человек 
Формат проведения – очно или онлайн  
Практические задания - между днями обучения 

Целевая аудитория 

• HR-специалисты, отвечающие за обучение и развитие персонала 

• Внутренние тренеры, желающие повысить качество своих программ 

• Руководители, которые обучают своих подчиненных 

• Консультанты, желающие расширить компетенции в области обучения 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. Анализ 
бизнес-процессов 
и потребностей в 
обучении 

• Методы анализа деятельности и выявления потребностей в обучении 
• Техники проведения интервью с заказчиками и экспертами 
• Анализ бизнес-процессов и выделение ключевых навыков 
• Определение разрывов между текущим и желаемым уровнем компетенций 
• Приоритизация навыков для обучения 
• Формулирование запроса на обучение 
• Определение индикаторов успешности обучения 
• Анализ целевой аудитории и ее особенностей 

Умение проводить глубокий 
анализ потребностей в 
обучении и формулировать 
четкий запрос на разработку 
тренинга. Навыки выявления 
ключевых навыков, 
влияющих на эффективность 
бизнес-процессов. 
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Блок 2. 
Целеполагание в 
тренинге 

• Таксономия Блума в формулировании целей обучения 
• Разработка измеримых целей тренинга 
• Декомпозиция навыка на составляющие элементы 
• Определение критериев успешного освоения навыка 
• Согласование целей с различными стейкхолдерами 
• Связь целей обучения с бизнес-результатами 
• Формулирование целей для участников и для организации 
• Создание системы оценки достижения целей 

Навыки формулирования 
конкретных, измеримых 
целей обучения, 
ориентированных на 
формирование навыков. 
Умение декомпозировать 
навыки на составляющие 
элементы. 

Блок 3. 
Архитектура 
содержания 
тренинга 

• Принципы отбора и структурирования контента 
• Методы работы с экспертами по содержанию 
• Создание логичной последовательности материала 
• Определение ключевых идей и концепций 
• Баланс теории и практики в тренинге 
• Методы упрощения сложного материала 
• Создание моделей и алгоритмов для освоения навыков 
• Техники визуализации содержания 

Умение отбирать и 
структурировать материал 
для эффективного обучения. 
Навыки создания логичной 
последовательности 
контента и визуализации 
ключевых идей. 

Блок 4. 
Концепция и 
принципы 
построения 
тренинга 

• Разработка общей концепции тренинга 
• Определение ключевых принципов построения программы 
• Выбор подхода к обучению (проблемно-ориентированный, кейс-метод, 
проектный и др.) 
• Создание уникальной ценности тренинга 
• Разработка метафор и аналогий для усиления обучающего эффекта 
• Определение стиля и тональности тренинга 
• Создание системы поддержки переноса навыков в практику 
• Интеграция тренинга в общую систему развития 

Способность разрабатывать 
концептуальную основу 
тренинга, определять 
ключевые принципы и 
подходы к обучению. Навыки 
создания уникальной 
ценности обучающей 
программы. 

Блок 5. Макро-
сценарии 
эффективного 
обучения 

• Типы макро-сценариев обучающих программ 
• Индуктивный и дедуктивный подходы к построению тренинга 
• Цикл Колба в проектировании обучения 
• Принципы последовательного наращивания сложности 
• Спиральное построение программы 
• Методология 4MAT в проектировании обучения 
• Выбор оптимального макро-сценария для конкретного навыка 
• Адаптация макро-сценария под особенности целевой аудитории 

Понимание различных типов 
макро-сценариев обучения и 
умение выбирать 
оптимальный вариант для 
конкретного навыка и 
аудитории. Навыки 
проектирования логики 
обучения. 

Блок 6. 
Модульная 
структура 
тренинга 

• Принципы модульного построения тренинга 
• Типы модулей и их функции 
• Создание логичной последовательности модулей 
• Разработка связок между модулями 
• Определение оптимальной продолжительности модулей 
• Баланс различных типов активности в модулях 
• Создание ритма и динамики тренинга 
• Проектирование модульной структуры с учетом кривой внимания 

Навыки создания 
эффективной модульной 
структуры тренинга с 
логичной 
последовательностью и 
балансом различных типов 
активности. Умение 
проектировать динамику 
обучения. 

Блок 7. 
Архитектура 
навыкового 
модуля 

• Структура эффективного навыкового модуля 
• Последовательность этапов формирования навыка 
• Методы введения новой информации 
• Техники демонстрации навыка 
• Организация практики и отработки навыка 
• Методы обратной связи и коррекции 
• Техники закрепления и интеграции навыка 
• Проверка усвоения и оценка результатов 

Умение проектировать 
эффективные навыковые 
модули с оптимальной 
последовательностью этапов 
формирования навыка. 
Навыки организации 
практики и обратной связи. 

Блок 8. Виды 
обучающих 
активностей 

• Типология обучающих активностей 
• Критерии выбора активностей для различных целей 
• Методы активизации разных каналов восприятия 
• Техники вовлечения и поддержания интереса 
• Баланс индивидуальной и групповой работы 
• Методы работы с разным уровнем подготовки участников 
• Адаптация активностей под особенности аудитории 
• Управление энергией группы через подбор активностей 

Владение широким спектром 
обучающих активностей и 
умение выбирать 
оптимальные для 
достижения конкретных 
целей. Навыки поддержания 
вовлеченности участников. 

Блок 9. 
Проектирование 
упражнений 

• Принципы разработки эффективных упражнений 
• Структура учебного упражнения 
• Создание реалистичных кейсов и ролевых игр 
• Разработка симуляций и бизнес-игр 
• Методы постепенного усложнения практических заданий 
• Техники создания безопасной среды для практики 
• Разработка инструкций и материалов для упражнений 
• Методы адаптации упражнений "на ходу" 

Навыки проектирования 
эффективных упражнений 
для отработки различных 
навыков. Умение создавать 
реалистичные кейсы, 
ролевые игры и симуляции. 
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Блок 10. Техники 
разбора и анализа 

• Методы проведения эффективного дебрифинга 
• Техники фасилитации групповых обсуждений 
• Структурированные подходы к анализу опыта 
• Работа с инсайтами участников 
• Методы обобщения и концептуализации опыта 
• Техники конструктивной обратной связи 
• Управление сложными ситуациями при разборе 
• Связь анализа с целями обучения 

Умение проводить 
эффективный разбор и 
анализ опыта участников. 
Навыки фасилитации 
групповых обсуждений и 
работы с инсайтами. 

Блок 11. 
Детальный 
сценарий 
тренинга 

• Структура профессионального сценария тренинга 
• Техники описания активностей и упражнений 
• Разработка тайминга и управление временем 
• Создание инструкций для тренера 
• Проектирование переходов между активностями 
• Разработка вспомогательных материалов 
• Создание плана флипчартов и визуальных материалов 
• Предвидение сложных ситуаций и подготовка альтернативных решений 

Навыки создания детального 
профессионального сценария 
тренинга со всеми 
необходимыми элементами. 
Умение проектировать 
тайминг и управлять 
временем. 

Практическая направленность программы 

Программа построена на интенсивной практической работе. В ходе обучения участники создают 
собственный мини-тренинг по формированию конкретного навыка, проходя все этапы разработки: 

• Анализ потребностей и формулирование целей обучения 

• Создание концепции и выбор макро-сценария 

• Разработка модульной структуры 

• Проектирование упражнений и активностей 

• Создание детального сценария 

Между днями обучения участники выполняют практические задания по разработке своего тренинга, 
получая обратную связь от тренера и других участников. 

Результаты обучения 

• Методологическая основа — системное понимание принципов создания эффективных навыковых 
тренингов 

• Готовый продукт — собственный мини-тренинг по формированию конкретного навыка 

• Практические инструменты — набор проверенных техник, упражнений и методических решений 

• Экспертные навыки — способность анализировать потребности, проектировать решения и 
адаптировать программы 

Уникальные особенности программы 

• Фокус на навыковых тренингах — наиболее востребованном формате корпоративного обучения 

• Алгоритмический подход — четкая последовательность действий для создания любого тренинга 

• Интенсивная практика — создание реального продукта с экспертной поддержкой 

• Интервальный формат — возможность применения знаний между сессиями 
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Корпоративный тренинг по 

эффективной оценке компетенций 

 

 

 

Что вы получите, освоив методы оценки компетенций 

Завершив нашу программу обучения, вы станете экспертом в области оценки персонала. Вы сможете 
профессионально применять различные методы диагностики компетенций, выбирать оптимальные 
инструменты для конкретных задач, анализировать и интерпретировать результаты, а также интегрировать 
оценочные процедуры в HR-процессы организации. 

Ваша ценность как специалиста существенно возрастет. Вы освоите комплексный арсенал методов оценки — 
от классических ассессмент-центров до современных цифровых инструментов. Это позволит вам принимать 
точные кадровые решения, основанные на объективных данных, и выступать экспертом в области оценки 
персонала. 

В организации вы сможете повысить качество подбора и продвижения сотрудников, сформировать 
прозрачную систему оценки компетенций, создать основу для целенаправленного развития персонала и 
оптимизировать затраты на внешние оценочные процедуры. Вы получите не только теоретические знания, 
но и практические инструменты: готовые методики, шаблоны и алгоритмы оценки. 

Форматы обучения 

Формат Продолжительность Содержание Формат Аудитория Теория/Практика 

Базовый курс 8 часов (1 день) 
Обзор методов с 
базовой практикой 

Очный и 
онлайн 

HR и 
руководители 

35% / 65% 

Продвинутый 
курс 

16 часов (2 дня) 
Глубокое изучение с 
интенсивной 
практикой 

Очный и 
онлайн 

HR-эксперты 25% / 75% 

Целевая аудитория 

• HR-специалисты, отвечающие за оценку, подбор и развитие персонала 

• Руководители, принимающие решения о найме, продвижении и развитии 

• Внутренние консультанты по организационному развитию 

• Внешние консультанты, предоставляющие услуги по оценке персонала 
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Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. 
Ассессмент-центр - 
классический и 
онлайн форматы 

• Методологические основы ассессмент-центра 
• Международные стандарты проведения оценочных процедур 
• Принципы и этапы организации очных ассессмент-центров 
• Особенности онлайн ассессмент-центров: технологические решения, 
управление процессом 
• Разработка упражнений под различные компетенции 
• Создание системы критериев оценки и поведенческих индикаторов 
• Подготовка наблюдателей и проведение калибровочных сессий 
• Анализ и интеграция результатов оценки 

Глубокое понимание 
методологии ассессмент-
центра и практические 
навыки организации 
оценочных процедур как в 
очном, так и в онлайн 
форматах. Умение 
разрабатывать упражнения 
и критерии оценки. 

Блок 2. 
Development 
Center как 
инструмент оценки 
и развития 

• Концептуальные отличия Development Center от классического ассессмент-
центра 
• Фокус на выявлении потенциала и зон развития 
• Методы диагностики потенциала к развитию 
• Дизайн развивающих упражнений и активностей 
• Техники предоставления развивающей обратной связи 
• Создание индивидуальных планов развития на основе результатов 
• Интеграция с системами обучения и развития персонала 
• Мониторинг и оценка эффективности развивающих мероприятий 

Навыки организации и 
проведения Development 
Center с фокусом на 
выявление потенциала и 
планирование развития. 
Умение интегрировать 
результаты оценки с 
системами развития 
персонала. 

Блок 3. Кейс-
тестинг 

• Методология оценки на основе бизнес-кейсов 
• Принципы разработки и адаптации кейсов для оценки 
• Типология кейсов: аналитические, управленческие, коммуникационные 
• Создание системы критериев оценки решений кейсов 
• Различные форматы: письменные кейсы, презентационные, групповые 
• Техники проведения и модерации кейс-сессий 
• Методы анализа и интерпретации результатов 
• Связь результатов кейс-тестирования с реальной эффективностью 

Умение разрабатывать и 
применять бизнес-кейсы 
для оценки компетенций. 
Навыки создания 
критериев оценки и 
анализа результатов кейс-
тестирования. 

Блок 4. 
Структурированное 
интервью по 
компетенциям 

• Углубленное изучение методологий интервьюирования: STAR, PARLA, CARE 
• Техники формулирования поведенческих вопросов 
• Создание интервью-гайдов под различные компетенции 
• Методы активного слушания и фиксации ответов 
• Техники проверки достоверности приводимых примеров 
• Работа с уклончивыми и неконкретными ответами 
• Системы объективной оценки и документирования результатов 
• Интеграция результатов интервью с другими методами оценки 

Профессиональные навыки 
проведения 
структурированных 
интервью по 
компетенциям. Умение 
создавать интервью-гайды 
и объективно оценивать 
ответы кандидатов. 

Блок 5. Оценка в 
бизнес-симуляциях 

• Принципы использования деловых игр для оценки компетенций 
• Типология бизнес-симуляций: управленческие, проектные, 
функциональные 
• Дизайн симуляций под различные компетенции 
• Техники наблюдения за поведением в смоделированных рабочих ситуациях 
• Анализ групповой динамики и индивидуальных проявлений 
• Методы фиксации и оценки поведенческих индикаторов 
• Интерпретация результатов симуляций 
• Обратная связь по результатам бизнес-симуляций 

Навыки использования 
бизнес-симуляций для 
оценки компетенций. 
Умение наблюдать, 
фиксировать и 
анализировать 
поведенческие проявления 
в моделируемых 
ситуациях. 

Блок 6. Тесты 
оценки ситуаций 
(SJT - Situational 
Judgement Tests) 

• Методологические основы ситуационного тестирования 
• Принципы создания ситуационных заданий 
• Различные форматы SJT: множественный выбор, ранжирование, открытые 
ответы 
• Техники разработки ситуаций и вариантов ответов 
• Методы определения "правильных" ответов и весовых коэффициентов 
• Процедуры валидизации и стандартизации инструментов 
• Автоматизированная обработка и интерпретация результатов 
• Интеграция SJT в систему оценки персонала 

Понимание принципов 
ситуационного 
тестирования и навыки 
разработки SJT. Умение 
интерпретировать 
результаты и 
интегрировать их в систему 
оценки. 
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Блок 7. Оценка 360 
градусов 

• Методология многосторонней оценки 
• Продвинутые техники разработки опросников 360° 
• Принципы формирования круга респондентов 
• Работа с различными группами оценщиков 
• Методы анализа расхождений в оценках 
• Статистическая обработка и визуализация результатов 
• Техники предоставления развивающей обратной связи 
• Интеграция результатов в систему управления талантами 

Глубокое понимание 
методологии 360 градусов 
и практические навыки 
проведения 
многосторонней оценки. 
Умение анализировать 
расхождения и 
предоставлять 
развивающую обратную 
связь. 

Блок 8. Метод 
парных сравнений 

• Теоретические основы сравнительной оценки 
• Принципы сравнительной оценки сотрудников 
• Методы формирования пар для сравнения 
• Техники проведения оценочных сессий 
• Статистическая обработка результатов 
• Создание рейтингов и ранжирований 
• Применение для калибровки других методов оценки 
• Интеграция в систему управления эффективностью 

Навыки применения 
метода парных сравнений 
для ранжирования 
сотрудников. Умение 
использовать результаты 
для калибровки других 
методов оценки. 

Блок 9. Интеграция 
методов оценки 

• Принципы комбинирования различных методов оценки 
• Создание комплексной системы оценки компетенций 
• Определение весовых коэффициентов для различных методов 
• Методы агрегации данных из разных источников 
• Техники разрешения противоречий в результатах 
• Создание интегральных профилей компетенций 
• Автоматизация процессов оценки и анализа 
• Оценка эффективности комплексной системы 

Умение создавать 
комплексные системы 
оценки, комбинируя 
различные методы. 
Навыки агрегации данных 
и создания интегральных 
профилей компетенций. 

Блок 10. Аналитика 
и принятие 
решений 

• Методы анализа и интерпретации результатов оценки 
• Техники визуализации данных для различных аудиторий 
• Принципы принятия кадровых решений на основе результатов 
• Прогностическая валидность различных методов оценки 
• Методы оценки ROI от оценочных процедур 
• Этические аспекты использования результатов оценки 
• Создание системы мониторинга и валидации результатов 
• Интеграция с HR-аналитикой и системами управления данными 

Навыки 
профессионального 
анализа и интерпретации 
результатов оценки. 
Умение принимать 
обоснованные кадровые 
решения на основе 
объективных данных. 

Практическая направленность программы 

Программа имеет выраженную практическую направленность: 

• Отработка каждого метода оценки на учебных примерах 

• Сравнительный анализ эффективности различных подходов 

• Создание собственных оценочных инструментов под специфику организации 

• Анализ реальных кейсов применения методов оценки 

• Моделирование оценочных процедур в учебном формате 

• Практика интерпретации результатов и формулирования рекомендаций 

Результаты обучения 

• Системное понимание — целостное представление о методах оценки и их оптимальном 
применении для различных задач 

• Практические навыки — умение применять различные оценочные инструменты в реальных 
бизнес-ситуациях 

• Аналитические компетенции — способность интерпретировать результаты оценки и принимать 
обоснованные кадровые решения 

• Готовые инструменты — набор проверенных методик, шаблонов и алгоритмов для немедленного 
применения 

• Экспертная оценка методов — глубокое понимание преимуществ, ограничений и областей 
применения различных подходов 
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Ценность для организации 

Освоение современных методов оценки персонала позволяет организации: 

• Повышать качество кадровых решений при подборе, продвижении и развитии сотрудников 

• Снижать риски неудачного найма и связанные с этим затраты 

• Создавать объективную основу для формирования кадрового резерва 

• Оптимизировать затраты на внешние оценочные процедуры 

• Разрабатывать целенаправленные программы развития на основе выявленных потребностей 

• Повышать прозрачность и справедливость кадровых решений 

• Развивать внутреннюю экспертизу в области оценки персонала 
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Корпоративная программа 

обучения по эффективной оценке 

сотрудников 

 

 

Что вы получите, освоив комплексный подход к оценке сотрудников 

Завершив нашу программу обучения, вы станете экспертом в области многомерной диагностики персонала. 
Вы сможете профессионально применять различные методы оценки, понимать взаимосвязь между 
личностными особенностями, способностями и компетенциями, интерпретировать результаты в комплексе 
и принимать обоснованные кадровые решения на основе полной картины потенциала сотрудника. 

Ваша ценность как специалиста существенно возрастет. Вы освоите широкий спектр современных 
инструментов оценки — от психометрических тестов до ассессмент-центров. Это позволит вам выступать 
внутренним экспертом по вопросам диагностики персонала и значительно повысит вашу 
конкурентоспособность на рынке труда. 

В организации вы сможете создать целостную систему оценки персонала, повысить точность 
прогнозирования эффективности сотрудников, минимизировать риски при найме и продвижении, 
разрабатывать целенаправленные программы развития и формировать сбалансированные команды. Вы 
получите не только теоретические знания, но и практические инструменты для немедленного применения в 
работе. 

Форматы обучения 

Формат Время Содержание Целевая аудитория Теория/Практика 

Начальный курс 
8 часов (1 
день) 

Обзор всех методов с базовой 
практикой 

HR-специалисты и 
руководители 

40% / 60% 

Базовый курс 
16 часов (2 
дня) 

Детальное изучение всех методов 
HR-эксперты и внутренние 
консультанты 

30% / 70% 

Углубленный 
курс 

24 часа (3 
дня) 

Детальное изучение с 
интенсивной практикой 

HR-эксперты и внутренние 
консультанты 

20% / 80% 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. Оценка 
личностных 
особенностей 

• Теоретические основы психометрики личности 
• Обзор ведущих личностных инструментов: 
  - MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) 
  - DISC Assessment 
  - Hogan Assessment Suite 
  - Большая пятерка (Big Five/OCEAN) 
• Сравнительный анализ провайдеров психометрических решений 
• Валидность и надежность личностных тестов 
• Диагностика личности в интервью 
• Проективные методики в оценке личности 
• Девиации и деструктивные черты личности: 
  - Темная триада личности (нарциссизм, макиавеллизм, психопатия) 
  - Другие деструктивные паттерны 

Глубокое понимание 
инструментов оценки личности 
и навыки их применения. 
Умение выявлять ключевые 
личностные особенности и 
прогнозировать их влияние на 
профессиональную 
эффективность. Способность 
распознавать потенциально 
деструктивные черты личности. 
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• Этические аспекты личностной диагностики 
• Интерпретация результатов и формирование рекомендаций 

Блок 2. Оценка 
интеллектуальных 
способностей 

• Теория интеллекта и когнитивных способностей 
• Модели интеллекта: от g-фактора до множественного интеллекта 
• Классификация тестов способностей: 
  - Тесты общего интеллекта (IQ) 
  - Тесты вербальных способностей 
  - Тесты числовых способностей 
  - Тесты абстрактного мышления 
• Специализированные когнитивные оценки: 
  - Критическое мышление 
  - Аналитические способности 
  - Креативность и инновационность 
  - Скорость обработки информации 
• Интерпретация результатов тестирования способностей 
• Прогностическая валидность тестов способностей 
• Связь когнитивных способностей с профессиональной успешностью 
• Этические и практические аспекты оценки интеллекта 
• Культурная специфика в оценке когнитивных способностей 

Понимание роли когнитивных 
способностей в 
профессиональной 
эффективности. Навыки выбора 
и применения тестов 
способностей для различных 
профессиональных ролей. 
Умение интерпретировать 
результаты когнитивных тестов 
и формировать обоснованные 
прогнозы. 

Блок 3.1. Теория 
компетенций 

• Концепция компетентностного подхода 
• Типология компетенций: 
  - Функциональные/технические 
  - Поведенческие/soft skills 
  - Управленческие/лидерские 
• Структура компетенции: знания, навыки, поведенческие индикаторы 
• Модели компетенций: корпоративные и функциональные 
• Разработка и валидация моделей компетенций 
• Уровни развития компетенций 
• Компетенции и результативность: связь и взаимовлияние 
• Современные тренды в развитии компетентностного подхода 

Системное понимание 
компетентностного подхода и 
его применения в оценке 
персонала. Навыки работы с 
различными моделями 
компетенций и их адаптации 
под специфику организации. 

Блок 3.2. Оценка 
360 градусов 

• Методология и принципы многосторонней оценки 
• Области применения и ограничения метода 
• Разработка инструментов оценки 360°: 
  - Создание опросников 
  - Формулирование утверждений 
  - Шкалы оценки 
• Проведение оценки: 
  - Выбор респондентов 
  - Коммуникация и инструктаж 
  - Сбор и обработка данных 
• Анализ и интерпретация результатов: 
  - Выявление сильных сторон и зон развития 
  - Анализ расхождений в оценках 
  - Визуализация данных 
• Предоставление обратной связи по результатам 
• Интеграция с системой развития персонала 

Практические навыки 
разработки и проведения 
оценки 360 градусов. Умение 
анализировать и 
интерпретировать результаты 
многосторонней оценки. 
Навыки предоставления 
развивающей обратной связи. 

Блок 3.3. 
Ассессмент-центр 

• Принципы и методология ассессмент-центра 
• Международные стандарты проведения 
• Упражнения и задания для оценки различных компетенций: 
  - Групповые дискуссии 
  - Аналитические кейсы 
  - Ролевые игры 
  - Презентации 
  - Индивидуальные упражнения 
• Техники наблюдения и фиксации поведенческих проявлений 
• Оценка компетенций по поведенческим индикаторам 
• Калибровка оценок между наблюдателями 
• Интеграция оценок из разных упражнений 
• Формирование итогового профиля компетенций 
• Создание отчетов и рекомендаций 
• Предоставление обратной связи участникам 

Понимание принципов и 
методологии ассессмент-
центра. Навыки разработки 
упражнений, наблюдения и 
оценки поведенческих 
проявлений. Умение 
интегрировать оценки и 
формировать итоговые 
рекомендации. 

Блок 3.4. 
Интервью по 
компетенциям 

• Методологии структурированного интервью: 
  - STAR (Situation-Task-Action-Result) 
  - PARLA (Problem-Action-Result-Learning-Application) 
  - CARE (Context-Action-Result-Evaluation) 
• Техники проведения поведенческого интервью: 
  - Формулирование вопросов 
  - Активное слушание 
  - Управление ходом интервью 
  - Углубляющие вопросы 
• Разработка интервью-гайдов для различных компетенций 
• Оценка ответов по поведенческим индикаторам 
• Документирование результатов интервью 

Профессиональные навыки 
проведения 
структурированных интервью 
по компетенциям. Умение 
формулировать поведенческие 
вопросы и оценивать ответы по 
объективным критериям. 
Навыки документирования и 
анализа результатов. 
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• Выявление недостоверной информации 
• Интеграция результатов интервью с другими методами оценки 

Блок 3.5. Тесты 
оценки ситуаций 
(SJT) 

• Принципы ситуационного тестирования 
• Форматы и типы SJT: 
  - Множественный выбор 
  - Ранжирование вариантов 
  - Открытые ответы 
• Разработка ситуационных заданий: 
  - Сбор критических инцидентов 
  - Формулирование ситуаций 
  - Создание вариантов ответов 
• Определение "правильных" ответов и весовых коэффициентов 
• Валидация и стандартизация SJT 
• Применение SJT в различных контекстах: 
  - Массовый подбор 
  - Оценка руководителей 
  - Диагностика потенциала 
• Интерпретация результатов и формирование выводов 

Понимание принципов 
ситуационного тестирования и 
навыки разработки SJT. Умение 
интерпретировать результаты и 
применять их для различных 
задач оценки персонала. 

Блок 4. 
Интеграция 
методов оценки 

• Принципы комплексного подхода к оценке 
• Взаимосвязь личности, способностей и компетенций 
• Создание матрицы методов оценки: 
  - Определение оптимальных комбинаций 
  - Устранение дублирования 
  - Обеспечение полноты оценки 
• Весовые коэффициенты для различных методов 
• Интеграция данных из разных источников 
• Создание комплексного профиля сотрудника 
• Формирование итоговых рекомендаций 
• Проектирование системы оценки для различных целей: 
  - Подбор персонала 
  - Формирование кадрового резерва 
  - Развитие талантов 
  - Организационные изменения 

Системное понимание 
взаимосвязи различных 
методов оценки. Навыки 
создания комплексных систем 
диагностики для различных HR-
задач. Умение интегрировать 
данные из разных источников и 
формировать целостную 
картину потенциала 
сотрудника. 

Блок 5. 
Практическое 
применение и 
этические аспекты 

• Планирование оценочных мероприятий 
• Бюджетирование процессов оценки 
• Коммуникация с участниками и стейкхолдерами 
• Этические принципы в оценке персонала: 
  - Информированное согласие 
  - Конфиденциальность 
  - Объективность и непредвзятость 
  - Уважение к личности 
• Правовые аспекты оценки персонала 
• Работа с сопротивлением и негативными реакциями 
• Оценка эффективности диагностических процедур 
• Развитие культуры обратной связи в организации 

Практические навыки 
организации и проведения 
оценочных мероприятий. 
Понимание этических и 
правовых аспектов оценки 
персонала. Умение работать с 
различными реакциями на 
оценку и развивать культуру 
обратной связи. 

Практическая направленность программы 

Программа имеет выраженную практическую направленность: 

• Работа с реальными инструментами оценки (психометрические тесты, опросники 360°, упражнения 
ассессмент-центра) 

• Разбор кейсов из практики участников и тренера 

• Интерактивные упражнения по применению различных методов оценки 

• Сравнительный анализ эффективности методов для различных задач 

• Практика интерпретации результатов и формулирования рекомендаций 

• Моделирование процессов оценки в учебном формате 

Результаты обучения 

• Системное понимание оценки — целостное представление о различных подходах к диагностике 
персонала и их взаимодополняемости 

• Практические навыки применения — умение выбирать, применять и интерпретировать различные 
инструменты оценки 

• Критическое мышление — способность объективно оценивать возможности и ограничения 
различных методов диагностики 
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• Этическая компетентность — понимание принципов ответственного использования оценочных 
инструментов 

• Готовые решения — набор проверенных методик, алгоритмов и шаблонов для немедленного 
применения в работе 

Ценность для организации 

Освоение комплексного подхода к оценке персонала позволяет организации: 

• Повышать качество кадровых решений при подборе, продвижении и развитии сотрудников 

• Минимизировать риски найма неподходящих кандидатов и связанные с этим затраты 

• Целенаправленно развивать таланты на основе точной диагностики их потенциала 

• Формировать сбалансированные команды с учетом личностных особенностей и компетенций 

• Создавать прозрачную систему оценки, повышающую доверие сотрудников 

• Оптимизировать инвестиции в развитие персонала за счет точного определения потребностей 

• Повышать общую эффективность управления человеческими ресурсами 
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Корпоративный тренинг по 

формированию и развитию 

кадрового резерва "под ключ" 

 

 

Цель программы 

Создать комплексную систему формирования и управления кадровым резервом организации через 
разработку стратегии, освоение методов оценки и планирование конкретных действий по внедрению. 
Участники получают не только знания, но и готовую дорожную карту с инструментами для немедленного 
применения. 

Целевая аудитория 

• Директора по персоналу и HR-руководители 

• Менеджеры по оценке и развитию персонала 

• Руководители подразделений и наставники 

• Специалисты по управлению талантами 

Комплексный подход 

Программа построена как интенсивная стратегическая сессия с практическим обучением, где участники не 
только изучают теорию, но и формируют конкретную стратегию кадрового резерва для своей организации. 
Результатом становится готовая к внедрению система с четким планом действий, инструментами и 
методиками. 

Детальная программа тренинга 

Блок и формат Содержание Практический результат 

Блок 1: 
Стратегическое 
планирование 
кадрового 
резерва  

 
Интерактивная 
лекция + 
стратегическая 
сессия 

• Анализ потребностей в преемственности 
  - Диагностика текущего состояния: ключевые позиции, риски ухода, пробелы 
в талантах 
  - Прогнозирование кадровых потребностей на 3-5 лет 
  - Выявление критически важных ролей для бизнеса 
  - Картирование ключевых компетенций будущего 
 
• Типология кадрового резерва 
  - Внутренний vs внешний: работа с собственными сотрудниками и 
привлечение внешних талантов 
  - Оперативный vs стратегический: краткосрочное замещение и долгосрочное 
планирование 
  - Открытый vs закрытый: прозрачность процессов для сотрудников 
  - Вертикальный vs горизонтальный: подготовка руководителей и экспертов 
 
• Целеполагание и метрики успеха 
  - Определение KPI кадрового резерва: готовность к назначению, время 
адаптации, успешность назначений 
  - Связь с бизнес-целями и стратегией развития 
  - Бенчмаркинг лучших практик в отрасли 
  - Определение ресурсов и ограничений 

Индивидуальная стратегия 
кадрового резерва с 
определением типов, целей, 
метрик и ресурсов. Документ с 
обоснованием необходимости 
и ожидаемой ценностью для 
бизнеса. 

Блок 2: Методы 
выявления и 

• Критерии отбора в кадровый резерв 
  - Потенциал vs результативность - баланс текущих достижений и 
возможностей роста 

Освоение техники STAR-
интервью, доступ к 
обучающему боту на 2 месяца, 



 

Страница 41 из 86 

 info@hr-up.ru www.hr-up.ru +7 (495) 532-62-60 
 

отбора в 
кадровый 
резерв 
 
Мини-лекции + 
практические 
упражнения 

  - Мотивация к карьерному развитию и готовность к дополнительной нагрузке 
  - Соответствие ценностям организации и культурная совместимость 
  - Модель потенциала: способности, стремления, вовлеченность 
 
• Технология STAR-интервью для оценки потенциала 
  - Структура поведенческого интервью - Situation-Task-Action-Result 
  - Специфические вопросы для выявления лидерского потенциала 
  - Техники углубления и проверки достоверности примеров 
  - Анализ и оценка ответов кандидатов 
 
• Комплексная оценка кандидатов 
  - Интеграция данных из различных источников 
  - 9-box матрица для категоризации сотрудников 
  - Экспертные панели и коллегиальные решения 
  - Процедуры номинации и самовыдвижения 
  - Разработка профиля идеального кандидата 

критерии отбора для 
организации. Шаблоны 
вопросов для оценки 
различных компетенций. 

Блок 3: 
Ассессмент-
центр как 
инструмент 
оценки 
управленческих 
компетенций  

 
Интерактивный 
практикум с 
элементами 
реального 
ассессмент-центра 

• Компетентностная модель для кадрового резерва 
  - Управление исполнением, стратегическое мышление, управление 
ресурсами 
  - Обучение и развитие сотрудников, мотивация персонала, лидерство 
  - Управление изменениями, навыки переговоров 
  - Адаптация модели под специфику организации 
 
• Практические упражнения ассессмент-центра 
  - Упражнение "Стратегическое планирование" 
  - Упражнение "Сложный подчиненный" 
  - Упражнение "Переговоры с партнером" 
  - Групповые дискуссии и бизнес-симуляции 
 
• Технология наблюдения и оценки 
  - Структурированные бланки наблюдения 
  - Поведенческие индикаторы компетенций 
  - Техники фиксации конкретных примеров поведения 
  - Калибровка оценок между наблюдателями 
  - Формирование итогового профиля компетенций 

Прохождение мини-
ассессмент-центра, обратная 
связь по компетенциям, 
готовые упражнения для 
использования. Методические 
материалы по проведению 
оценочных процедур. 

Блок 4: Система 
развития 
кадрового 
резерва  

 
Стратегическая 
сессия + 
планирование 

• Программы развития резервистов 
  - Индивидуальные планы развития (ИПР) 
  - Групповые программы обучения 
  - Ротационные программы и расширение опыта 
  - Баланс формального обучения и практического опыта (70-20-10) 
 
• Практические задания и проекты 
  - Кроссфункциональные проекты для расширения опыта 
  - Участие в стратегических инициативах 
  - Временное замещение руководителей 
  - Специальные задания для развития конкретных компетенций 
 
• Система наставничества 
  - Подбор и подготовка наставников 
  - Структура наставнических отношений 
  - Мониторинг эффективности наставничества 
  - Мотивация наставников 
  - Коучинг как инструмент развития резервистов 

Комплексная программа 
развития кадрового резерва с 
конкретными активностями и 
временными рамками. 
Шаблоны индивидуальных 
планов развития и программ 
наставничества. 

Блок 5: 
Мониторинг и 
управление 
кадровым 
резервом  

 
Практическое 
планирование + 
создание 
инструментов 

• Система отслеживания прогресса 
  - Регулярные оценочные сессии 
  - Метрики развития 
  - Feedback 360 как инструмент мониторинга 
  - Технологические решения для отслеживания 
 
• Процедуры назначения из резерва 
  - Критерии готовности к назначению 
  - Процесс принятия решений о назначении 
  - Анализ успешности назначений 
  - Поддержка в период адаптации к новой роли 
 
• Управление карьерными ожиданиями 
  - Коммуникация с резервистами о перспективах 
  - Управление разочарованиями и неоправданными ожиданиями 
  - Удержание талантов в периоды ожидания 
  - Альтернативные пути развития карьеры 

Система мониторинга и 
управления с конкретными 
процедурами, документами и 
регламентами. Инструменты 
для отслеживания прогресса и 
принятия решений. 

Блок 6: 
Создание 

• Поэтапный план внедрения 
  - Этап 1. Подготовка и диагностика (1-2 месяца) 
  - Этап 2. Запуск пилотной программы (3-6 месяцев) 
  - Этап 3. Масштабирование и оптимизация (6-12 месяцев) 

Персональная дорожная карта 
внедрения кадрового резерва с 
конкретными сроками, 
ответственными и 



 

Страница 42 из 86 

 info@hr-up.ru www.hr-up.ru +7 (495) 532-62-60 
 

дорожной карты 
внедрения  

 
Индивидуальная 
работа + групповое 
обсуждение 

  - Этап 4. Интеграция в HR-процессы (постоянно) 
 
• Ресурсы и бюджет 
  - Человеческие ресурсы - роли и ответственность 
  - Финансовые затраты - обучение, оценка, развитие 
  - Технологическая поддержка и инструменты 
  - Обоснование инвестиций для руководства 
 
• Риски и способы их минимизации 
  - Сопротивление сотрудников и руководителей 
  - Недостаток ресурсов и поддержки топ-менеджмента 
  - Текучесть кадров из резерва 
  - Стратегии управления изменениями 

контрольными точками. 
Презентация для руководства с 
обоснованием проекта. 

Результаты тренинга 

Стратегические результаты 

• Комплексная стратегия формирования кадрового резерва, адаптированная под специфику 
организации 

• Дорожная карта внедрения с четкими этапами, сроками и ответственными 

• Система метрик и KPI для оценки эффективности кадрового резерва 

• Презентация для руководства с обоснованием проекта и ожидаемой отдачей 

Практические инструменты 

• Технология STAR-интервью для оценки потенциала + доступ к обучающему боту на 2 месяца 

• Готовые упражнения ассессмент-центра для оценки управленческих компетенций 

• Методическое пособие по оценке управленческих компетенций 

• Шаблоны документов: ИПР, критерии оценки, регламенты процессов 

• Инструменты мониторинга и отчетности 

Развитие компетенций 

• Навыки проведения оценочных интервью и ассессмент-процедур 

• Умение создавать и реализовывать программы развития талантов 

• Компетенции в области стратегического планирования HR-процессов 

• Практический опыт работы с инструментами оценки компетенций 

• Навыки управления карьерными ожиданиями и мотивацией талантов 

Долгосрочная ценность 

Внедрение системы кадрового резерва обеспечивает организации: 

• Снижение рисков — готовность к замещению ключевых позиций, минимизация периодов 
вакантности 

• Повышение вовлеченности — четкие перспективы карьерного роста для талантов, снижение 
текучести ключевых сотрудников 

• Экономию ресурсов — снижение затрат на внешний поиск и адаптацию, сокращение времени на 
заполнение вакансий 

• Конкурентное преимущество — способность быстро масштабироваться и развиваться, 
адаптивность к изменениям 

• Укрепление культуры — создание среды непрерывного развития и роста, формирование культуры 
преемственности 
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Корпоративный тренинг 

Основные технологии 

эффективного подбора персонала 

 

 

Для кого предназначен тренинг 

• HR-специалисты, стремящиеся овладеть современными технологиями подбора персонала 

• Руководители, участвующие в процессах найма и заинтересованные в формировании эффективных 
команд 

• Опытные рекрутеры, желающие систематизировать знания и освоить новые подходы 

• Специалисты по управлению персоналом, отвечающие за построение HR-процессов 

Революционный подход к дизайну обучения 

Особенность Описание 

Предварительное 
исследование потребностей 

Специальный анонимный опросник для выявления ключевых проблем в процессах 
подбора в вашей организации. Результаты анализируются и используются для 
фокусировки программы на наиболее актуальных для вас вопросах. 

Персонализация программы 
Выбор ключевых компетенций из библиотеки готовых моделей, адаптированных под 
вашу корпоративную культуру. Возможность настройки практических упражнений под 
специфику ваших позиций. 

Комплексное посттренинговое 
сопровождение (16 часов) 

Участие эксперта в ваших реальных интервью, разбор сложных случаев, консультации по 
применению новых методик. Поддержка при внедрении изученных технологий в 
рабочие процессы. 

Детальная программа обучения 

Модуль Содержание Результат 

Модуль 1. 
Стратегическое 
планирование 
найма как основа 
успеха 

Стратегический анализ кадровых потребностей и прогнозирование 
  - Методы анализа текущего состояния человеческих ресурсов 
  - Прогнозирование потребностей в персонале на основе бизнес-
планов 
  - Создание календарного плана найма с учетом сезонности и 
рыночных трендов 
  - Построение пайплайна рекрутинга 
 
Определение критически важных позиций, влияющих на бизнес-цели 
  - Анализ организационной структуры и выявление ключевых ролей 
  - Оценка влияния различных позиций на достижение бизнес-
результатов 
  - Приоритизация вакансий на основе их стратегической важности 
  - Определение допустимых сроков закрытия различных типов 
вакансий 
 
Передовые методы анализа должностей 
  - Техники проведения глубинных интервью с руководителями и 
экспертами 
  - Методы структурированного наблюдения за рабочими процессами 
  - Разработка эффективных анкет для сбора информации о должности 
  - Анализ задач, ответственности и KPI позиции 
 
Выявление точек влияния персонала на клиентский опыт 

Системное понимание 
взаимосвязи бизнес-целей и 
кадровых потребностей. 
Навыки стратегического 
планирования найма и 
определения приоритетов. 
Умение проводить глубокий 
анализ должностей с учетом 
их влияния на бизнес-
результаты. 
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  - Картирование клиентского пути и определение точек контакта 
  - Анализ влияния сотрудников на создание ценности для клиентов 
  - Выявление критических компетенций для обеспечения позитивного 
клиентского опыта 
  - Интеграция клиентоориентированности в профили должностей 

Модуль 2. 
Искусство 
создания 
привлекательных 
профилей 
кандидатов 

Техники создания эффективных описания должностей 
  - Структура современного описания вакансии, привлекающего лучших 
кандидатов 
  - Баланс между требованиями и предложением ценности для 
кандидата 
  - Использование маркетинговых подходов в составлении описаний 
вакансий 
  - Адаптация стиля и содержания под целевую аудиторию кандидатов 
 
Декодирование профессиональных требований в личностные 
характеристики 
  - Выявление ключевых личностных качеств, необходимых для успеха в 
должности 
  - Трансформация технических требований в поведенческие 
индикаторы 
  - Определение культурных и ценностных аспектов совместимости 
  - Разработка профиля "идеального кандидата" с учетом специфики 
команды 
 
Создание моделей компетенций для конкретных позиций 
  - Методология разработки моделей компетенций 
  - Определение уровней развития компетенций и поведенческих 
индикаторов 
  - Адаптация корпоративных моделей компетенций под конкретные 
должности 
  - Создание оценочных шкал для измерения компетенций 
 
Формулировка измеримых показателей эффективности 
  - Разработка KPI для оценки результативности в должности 
  - Создание критериев успешного прохождения испытательного срока 
  - Определение объективных метрик для оценки кандидатов 
  - Согласование ожиданий с линейными руководителями 

Навыки создания 
привлекательных и 
информативных описаний 
вакансий. Умение 
разрабатывать детальные 
профили должностей с 
четкими компетенциями и 
KPI. Способность 
трансформировать 
профессиональные 
требования в измеримые 
критерии отбора. 

Модуль 3. 
Современные 
стратегии поиска и 
привлечения 
талантов 

Оптимальные стратегии поиска для разных типов позиций 
  - Выбор каналов поиска в зависимости от типа и уровня вакансии 
  - Комбинирование различных методов для максимального охвата 
  - Анализ эффективности каналов привлечения и оптимизация затрат 
  - Стратегии работы с пассивными кандидатами 
 
Продвинутые техники поиска в социальных сетях и 
профессиональных сообществах 
  - X-Ray поиск и Boolean операторы для точного таргетирования 
  - Методы выявления потенциальных кандидатов в профессиональных 
сетях 
  - Стратегии взаимодействия с профессиональными сообществами 
  - Техники первичного контакта и вовлечения кандидатов 
 
Создание и поддержание пула талантов для будущих вакансий 
  - Методология создания и сегментации базы кандидатов 
  - Стратегии долгосрочного взаимодействия с потенциальными 
кандидатами 
  - Автоматизация процессов работы с талантами 
  - Прогнозирование будущих потребностей и проактивный поиск 
 
Формирование привлекательного бренда работодателя 
  - Разработка EVP (Employee Value Proposition) 
  - Создание персонализированной коммуникации с кандидатами 
  - Использование историй успеха сотрудников для привлечения 
талантов 
  - Управление репутацией компании на рынке труда 

Владение современными 
методами поиска 
кандидатов в различных 
источниках. Навыки создания 
и управления пулом 
талантов. Умение 
формировать 
привлекательный бренд 
работодателя и выстраивать 
эффективную коммуникацию 
с кандидатами. 

Модуль 4. 
Профессиональная 
оценка и отбор 
кандидатов 

Создание эффективных систем фильтрации 
  - Разработка многоступенчатого процесса отбора 
  - Определение критериев предварительного скрининга 
  - Создание тестовых заданий и кейсов для оценки профессиональных 
навыков 
  - Балансирование тщательности оценки и скорости процесса 
 
Комплексная оценка кандидатов 
  - Методы оценки профессиональных знаний и навыков 
  - Техники выявления поведенческих паттернов 

Профессиональные навыки 
проведения 
структурированных интервью 
и комплексной оценки 
кандидатов. Умение 
создавать объективные 
системы сравнения и отбора. 
Способность выявлять не 
только профессиональные 
навыки, но и поведенческие 
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  - Инструменты для оценки ценностей и культурного соответствия 
  - Диагностика мотивации и долгосрочных карьерных целей 
 
 Поведенческое интервью по методике STAR 
  - Структура и принципы поведенческого интервью 
  - Техники формулирования вопросов для выявления конкретных 
примеров поведения 
  - Методы углубления и проверки достоверности информации 
  - Анализ и оценка полученных примеров в контексте требуемых 
компетенций 
 
Матрицы оценки и scoring модели 
  - Разработка систем объективной оценки кандидатов 
  - Создание сбалансированных критериев сравнения 
  - Методы минимизации субъективности при оценке 
  - Техники принятия финальных решений и обоснования выбора 

паттерны, ценности и 
мотивацию. 

Модуль 5. 
Управление 
процессом найма 
и аналитика 
эффективности 

Оптимизация процесса найма 
  - Построение эффективного рекрутингового процесса 
  - Управление воронкой подбора и конверсией на каждом этапе 
  - Автоматизация рутинных задач и использование технологий 
  - Создание позитивного опыта кандидата (Candidate Experience) 
 
Взаимодействие с заказчиками и стейкхолдерами 
  - Техники эффективной коммуникации с линейными руководителями 
  - Методы управления ожиданиями заказчиков 
  - Стратегии вовлечения руководителей в процесс найма 
  - Разрешение конфликтных ситуаций и преодоление разногласий 
 
Аналитика и метрики эффективности подбора 
  - Ключевые показатели эффективности рекрутинга (time-to-hire, cost-
per-hire, quality of hire) 
  - Методы сбора и анализа данных о процессе найма 
  - Оценка качества нанятых сотрудников и прогнозирование их 
успешности 
  - Использование аналитики для оптимизации процессов 
 
Непрерывное совершенствование системы найма 
  - Регулярный аудит процессов подбора 
  - Внедрение инноваций и лучших практик 
  - Адаптация к изменениям рынка труда и бизнес-среды 
  - Создание культуры постоянного улучшения 

Навыки эффективного 
управления процессом 
найма от планирования до 
оценки результатов. Умение 
использовать аналитику для 
оптимизации рекрутинговых 
процессов. Способность 
выстраивать продуктивные 
отношения со всеми 
участниками процесса 
найма. 

Революционные результаты программы 

• Экспертный уровень в подборе персонала — способность справляться со сложными задачами 
найма и привлекать лучшие таланты на рынке 

• Понимание современных трендов рынка труда — навыки адаптации стратегий поиска и оценки к 
изменяющимся условиям 

• Стратегическое мышление в управлении талантами — видение подбора как стратегического 
процесса, влияющего на долгосрочный успех организации 

• Системный подход к найму — умение выстраивать комплексные процессы от планирования до 
оценки эффективности 

• Практические инструменты — готовые к использованию шаблоны, методики и технологии для 
немедленного применения 

Практическая направленность программы 

• Разработка реальных профилей должностей для актуальных вакансий организации 

• Создание привлекательных описаний вакансий с использованием современных подходов 

• Практика проведения поведенческих интервью с обратной связью от эксперта 

• Разработка систем оценки кандидатов для конкретных позиций 

• Анализ и оптимизация существующих процессов подбора в организации 
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Корпоративный тренинг по 

конфликтологическому 

консультированию и медиации 

 

 

 

Современные организации сталкиваются с ростом конфликтных ситуаций, вызванных разнообразием 
команд, изменениями в бизнесе, стрессом и высокой конкуренцией. Традиционные административные 
методы решения конфликтов часто оказываются неэффективными и могут усугублять проблемы. HR-
специалисты, владеющие профессиональными навыками медиации, становятся стратегическим ресурсом 
организации, способным значительно повысить эффективность командной работы и улучшить 
организационный климат. 

Наш тренинг основан на современном понимании конфликтов не как деструктивных явлений, которых нужно 
избегать, а как естественных процессов, которые при правильном управлении могут стать источником 
инноваций, улучшения процессов и укрепления отношений в команде. Для HR-специалистов владение 
навыками медиации и конфликтологического консультирования открывает новые возможности для влияния 
на организационную культуру и становления в качестве стратегических партнеров бизнеса. 

Целевая аудитория 

• HR-специалисты, работающие с персоналом и организационными вопросами 

• HR-директора и руководители HR-подразделений 

• Внутренние консультанты и бизнес-партнеры 

• Руководители, заинтересованные в развитии навыков медиации 

• Специалисты по организационному развитию и корпоративной культуре 

Форматы обучения 

Формат обучения Аудитория Время Форма 
проведения 

Участники Теория / 
Практика 

Базовый курс 
HR-специалисты без 
опыта медиации 

16 часов (2 дня) Очно или онлайн до 12 25% / 75% 

Продвинутый 
курс 

Опытные HR, 
внутренние 
консультанты 

24 часа (3 дня) Очно или онлайн до 10 20% / 80% 

Мастер-класс 
HR-директора, 
старшие специалисты 

8 часов (1 день) Очно или онлайн до 8 30% / 70% 

Интенсив-
практикум 

HR-команды 16 часов (2 дня) Очно 6-10 15% / 85% 

 
Тренинг развивает семь фундаментальных компетенций 

1. Системный анализ конфликтных ситуаций — картирование конфликта, выявление 
заинтересованных сторон, анализ многоуровневых причин разногласий 

2. Профессиональные навыки медиации — структура медиативного процесса, создание безопасного 
пространства, фасилитация переговоров 
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3. Глубинное активное слушание — понимание эмоциональных потребностей, скрытых интересов, 
техники рефлексивного слушания 

4. Управление эмоциональной динамикой — деэскалация напряженности, работа с сильными 
эмоциями, создание эмоционально безопасной среды 

5. Техники генерации решений — интегративные переговоры, поиск взаимовыгодных решений, 
скрытые возможности для компромисса 

6. Групповая медиация и фасилитация — работа с командными конфликтами, управление групповой 
динамикой, обеспечение равного участия 

7. Системное предотвращение конфликтов — выявление потенциальных источников, системы 
раннего предупреждения, интеграция в HR-процессы 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. 
Теоретические 
основы 
конфликтологии и 
медиации 

Современное понимание природы конфликтов 
  - Типология конфликтов в организации 
  - Структурные и психологические источники конфликтов 
  - Динамика развития конфликтных ситуаций 
  - Конструктивные и деструктивные аспекты конфликтов 
 
Философия и принципы медиации 
  - История и развитие медиации как практики 
  - Основные принципы: нейтральность, добровольность, конфиденциальность 
  - Отличие медиации от других форм разрешения конфликтов 
  - Этические аспекты медиативной практики 
 
Роль HR-специалиста как медиатора 
  - Баланс между ролями медиатора и представителя организации 
  - Управление восприятием нейтральности 
  - Границы компетенций и ответственности 
  - Интеграция медиации в HR-функцию 

Глубокое понимание 
природы 
организационных 
конфликтов и 
философии 
медиативного 
подхода. Осознание 
роли HR-специалиста 
как медиатора и 
границ этой роли. 

Блок 2. 
Системный 
анализ 
конфликтных 
ситуаций 

Методы диагностики конфликтов 
  - Техники сбора информации о конфликте 
  - Картирование конфликта: участники, проблемы, интересы 
  - Выявление явных и скрытых причин разногласий 
  - Определение стадии развития конфликта 
 
Анализ многоуровневых факторов 
  - Личностный уровень: ценности, убеждения, стили коммуникации 
  - Межличностный уровень: история отношений, доверие, власть 
  - Организационный уровень: структура, процессы, культура 
  - Внешние факторы: рыночные условия, изменения, стресс 
 
Выявление заинтересованных сторон 
  - Первичные и вторичные участники конфликта 
  - Анализ интересов и позиций каждой стороны 
  - Оценка влияния и заинтересованности 
  - Стратегии вовлечения различных стейкхолдеров 

Навыки системного 
анализа конфликтных 
ситуаций. Умение 
выявлять 
многоуровневые 
причины разногласий и 
картировать конфликт. 
Способность 
определять всех 
заинтересованных 
сторон и их интересы. 

Блок 3. Структура 
и стадии 
медиативного 
процесса 

Подготовка к медиации 
  - Оценка медиабельности конфликта 
  - Предварительные встречи со сторонами 
  - Создание безопасного пространства 
  - Установление правил и границ процесса 
 
Стадии медиативного процесса 
  - Вступительная стадия: установление контакта и правил 
  - Исследовательская стадия: выявление интересов и потребностей 
  - Поиск решений: генерация и оценка вариантов 
  - Заключительная стадия: формализация договоренностей 
 
Управление процессом медиации 
  - Структурирование обсуждения 
  - Баланс времени и внимания между сторонами 
  - Работа с сопротивлением и тупиковыми ситуациями 
  - Документирование и контроль исполнения договоренностей 

Понимание структуры 
и последовательности 
медиативного 
процесса. Навыки 
подготовки и 
проведения каждой 
стадии медиации. 
Умение управлять 
процессом и 
преодолевать сложные 
ситуации. 

Блок 4. Техники 
активного 
слушания и 

Глубинное активное слушание 
  - Уровни слушания: содержание, эмоции, потребности 
  - Техники перефразирования и резюмирования 
  - Работа с невербальной коммуникацией 

Развитые навыки 
активного слушания и 
эмпатической 
коммуникации. 
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эмпатической 
коммуникации 

  - Выявление скрытых сообщений 
 
Эмпатическая коммуникация 
  - Принципы ненасильственного общения 
  - Выражение понимания без согласия 
  - Техники валидации чувств и опыта 
  - Создание атмосферы психологической безопасности 
 
Эффективные вопросы в медиации 
  - Открытые vs закрытые вопросы 
  - Циркулярные вопросы для изменения перспективы 
  - Вопросы, ориентированные на будущее 
  - Техники прояснения интересов за позициями 

Умение задавать 
эффективные вопросы 
и создавать 
безопасное 
пространство для 
открытого диалога. 
Способность выявлять 
скрытые интересы и 
потребности. 

Блок 5. 
Управление 
эмоциями в 
медиативном 
процессе 

Понимание эмоциональной динамики конфликтов 
  - Роль эмоций в эскалации конфликтов 
  - Распознавание первичных и вторичных эмоций 
  - Связь эмоций с неудовлетворенными потребностями 
  - Культурные аспекты выражения эмоций 
 
Техники работы с сильными эмоциями 
  - Деэскалация напряженности 
  - Управление гневом и фрустрацией 
  - Работа со страхом, обидой и чувством несправедливости 
  - Техники самоуспокоения для медиатора 
 
Создание эмоционально безопасной среды 
  - Нормализация эмоциональных реакций 
  - Установление границ допустимого выражения эмоций 
  - Баланс между эмоциональным выражением и продуктивностью 
  - Управление собственными эмоциями медиатора 

Понимание 
эмоциональной 
динамики конфликтов 
и навыки работы с 
сильными эмоциями. 
Умение создавать 
эмоционально 
безопасную среду для 
конструктивного 
диалога. Способность 
управлять 
собственными 
эмоциональными 
реакциями. 

Блок 6. Техники 
выявления 
интересов за 
позициями 

Позиции и интересы в конфликте 
  - Различие между позициями, интересами и потребностями 
  - Выявление общих и противоречащих интересов 
  - Работа с явными и скрытыми интересами 
  - Приоритизация интересов 
 
Методы выявления истинных интересов 
  - Техники глубинного интервью 
  - Работа с метафорами и аналогиями 
  - Использование проективных вопросов 
  - Выявление интересов через анализ эмоций 
 
Переформулирование позиций в интересы 
  - Техники перевода жестких позиций в интересы 
  - Помощь сторонам в осознании собственных интересов 
  - Создание общего понимания интересов всех сторон 
  - Поиск точек соприкосновения интересов 

Умение различать 
позиции и интересы в 
конфликте. Навыки 
выявления истинных 
интересов за 
заявленными 
позициями. 
Способность 
переформулировать 
позиции в интересы и 
находить точки 
соприкосновения. 

Блок 7. Генерация 
креативных 
решений 

Интегративные переговоры 
  - Принципы интегративного подхода 
  - Создание ценности vs распределение ценности 
  - Расширение "пирога" перед его делением 
  - Преодоление дистрибутивного мышления 
 
Техники генерации вариантов решений 
  - Фасилитация мозгового штурма 
  - Методы латерального мышления 
  - Техника "что если" для преодоления ограничений 
  - Работа с критериями оценки решений 
 
Поиск взаимовыгодных решений 
  - Выявление скрытых возможностей для компромисса 
  - Создание пакетных решений 
  - Работа с асимметричными интересами 
  - Использование объективных критериев для оценки справедливости 

Навыки фасилитации 
интегративных 
переговоров и 
генерации креативных 
решений. Умение 
находить 
взаимовыгодные 
варианты и работать с 
критериями оценки 
решений. Способность 
преодолевать 
ограничения 
традиционного 
мышления. 

Блок 8. Работа с 
групповыми 
конфликтами 

Специфика групповых конфликтов 
  - Динамика групповых конфликтов 
  - Коалиции и подгруппы в конфликте 
  - Влияние групповых норм и культуры 
  - Эскалация и деэскалация в группах 
 
Групповая медиация и фасилитация 
  - Структурирование групповых обсуждений 
  - Техники обеспечения равного участия 
  - Управление групповой динамикой 

Понимание специфики 
групповых конфликтов 
и навыки групповой 
медиации. Умение 
управлять групповой 
динамикой и 
обеспечивать равное 
участие. Способность 
фасилитировать 
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  - Работа с доминирующими и пассивными участниками 
 
Построение консенсуса в группах 
  - Методы достижения групповых решений 
  - Техники преодоления групповой поляризации 
  - Работа с меньшинством и большинством 
  - Создание устойчивых групповых соглашений 

процесс достижения 
консенсуса. 

Блок 9. Медиация 
в иерархических 
отношениях 

Особенности конфликтов в иерархических структурах 
  - Влияние власти на динамику конфликта 
  - Скрытые и явные проявления иерархии 
  - Психологические аспекты властных отношений 
  - Риски и возможности медиации в иерархических отношениях 
 
Техники балансирования власти 
  - Создание психологически безопасного пространства 
  - Методы выравнивания переговорной силы 
  - Работа со страхом последствий 
  - Управление влиянием статуса 
 
Медиация конфликтов руководитель-подчиненный 
  - Специфика позиции HR-медиатора 
  - Работа с опасениями обеих сторон 
  - Техники преодоления авторитарных паттернов 
  - Создание устойчивых договоренностей с учетом иерархии 

Понимание специфики 
конфликтов в 
иерархических 
отношениях. Навыки 
балансирования власти 
и создания 
безопасного 
пространства. Умение 
медиировать 
конфликты между 
руководителями и 
подчиненными. 

Блок 10. 
Системное 
предотвращение 
конфликтов 

Организационная диагностика конфликтогенных факторов 
  - Выявление структурных источников конфликтов 
  - Анализ процессов и систем с точки зрения конфликтогенности 
  - Оценка корпоративной культуры и коммуникационных паттернов 
  - Разработка рекомендаций по системным изменениям 
 
Создание систем раннего предупреждения 
  - Индикаторы потенциальных конфликтов 
  - Каналы обратной связи и сигнализирования 
  - Мониторинг организационного климата 
  - Превентивные интервенции 
 
 Интеграция конфликтологических практик в HR-процессы 
  - Обучение руководителей навыкам управления конфликтами 
  - Включение медиативных компетенций в модели лидерства 
  - Создание политик и процедур управления конфликтами 
  - Развитие культуры конструктивного диалога 

Навыки 
организационной 
диагностики 
конфликтогенных 
факторов. Умение 
создавать системы 
раннего 
предупреждения 
конфликтов. 
Способность 
интегрировать 
конфликтологические 
практики в HR-
процессы и 
организационную 
культуру. 

Специализированные техники для HR-контекста 

• Медиация трудовых споров 
o Специфика конфликтов, связанных с условиями труда, компенсацией, дисциплиной 
o Работа с правовыми аспектами трудовых отношений 
o Баланс между интересами сотрудников и организации 

• Работа с конфликтами в процессе организационных изменений 
o Управление сопротивлением изменениям 
o Медиация конфликтов между сторонниками и противниками изменений 
o Создание диалога для формирования общего видения 

• Межкультурная медиация 
o Работа с культурными различиями в восприятии конфликтов 
o Учет культурных особенностей коммуникации и выражения эмоций 
o Адаптация медиативных техник к межкультурному контексту 

• Онлайн-медиация и виртуальное разрешение конфликтов 
o Специфика медиации в цифровой среде 
o Техники создания доверия и безопасности в онлайн-формате 
o Использование цифровых инструментов для фасилитации диалога 

Практическая отработка навыков 

• Ролевые игры и симуляции 
o Моделирование реальных конфликтных ситуаций 
o Отработка навыков в безопасной среде 
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o Получение обратной связи от экспертов и коллег 

• Супервизируемая практика 
o Работа с реальными кейсами участников 
o Профессиональная супервизия и поддержка 
o Развитие рефлексивной практики 

• Кейс-стади и анализ сложных ситуаций 
o Разбор реальных организационных конфликтов 
o Анализ успешных и неудачных интервенций 
o Выработка стратегий для сложных случаев 

Трансформационные результаты для HR-функции 

• Качественное изменение роли HR в организации — становление стратегическими партнерами в 
создании здоровой организационной культуры 

• Существенное снижение затрат на управление конфликтами — каждый доллар, инвестированный 
в медиацию, экономит от 4 до 7 долларов затрат 

• Улучшение организационного климата и вовлеченности — повышение психологической 
безопасности и готовности к открытому диалогу 

• Повышение эффективности команд — более высокие уровни инноваций, принятия решений и 
общей производительности 

• Развитие лидерских качеств сотрудников — навыки конструктивного взаимодействия и 
разрешения разногласий 
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Корпоративный тренинг по 

эффективной адаптации персонала 

 

 

 

 

Современные организации теряют до 20% новых сотрудников в первые 45 дней работы из-за неэффективной 
адаптации. Плохой онбординг не только создает прямые финансовые потери через повторный поиск и найм, 
но и негативно влияет на репутацию компании как работодателя. В то же время компании с продуманной 
системой адаптации демонстрируют на 62% более высокую производительность новых сотрудников и на 50% 
более высокие показатели удержания. 

Адаптация как стратегический HR-процесс 

Наш тренинг основан на понимании адаптации как критически важного стратегического процесса, который 
определяет успех инвестиций организации в человеческий капитал. Качественная адаптация не только 
ускоряет интеграцию новых сотрудников, но и формирует их восприятие организационной культуры, создает 
основу для высокой вовлеченности и влияет на долгосрочное удержание талантов. 

Целевая аудитория 

• HR-директора и руководители HR-подразделений 

• HR-специалисты, ответственные за процессы адаптации 

• Руководители, участвующие в интеграции новых сотрудников 

• Специалисты по обучению и развитию персонала 

• Менеджеры по внутренним коммуникациям и корпоративной культуре 

Форматы обучения 

Формат обучения Аудитория Время Форма 
проведения 

Участники Теория / 
Практика 

Стратегическая 
сессия 

HR-директора, топ-
менеджеры 

8 часов (1 день) 
Очно или 
онлайн 

до 8 человек 30% / 70% 

Базовый курс 
HR-специалисты, 
менеджеры 

16 часов (2 дня) 
Очно или 
онлайн 

до 12 
человек 

25% / 75% 

Продвинутая 
программа 

Опытные HR, L&D 
специалисты 

24 часа (3 дня) 
Очно или 
онлайн 

до 10 
человек 

20% / 80% 

Практикум-
лаборатория 

HR-команды 16 часов (2 дня) Очно 6-10 человек 15% / 85% 

Мастер-класс 
Эксперты по 
адаптации 

8 часов (1 день) 
Очно или 
онлайн 

до 8 человек 35% / 65% 

 
Тренинг развивает восемь фундаментальных компетенций 
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1. Стратегическое проектирование адаптационного опыта — создание целостных программ 
адаптации, интегрированных с бизнес-стратегией, анализ потребностей различных категорий 
новичков 

2. Психологические основы успешной интеграции — понимание стадий адаптационного процесса, 
работа с тревожностью и информационной перегрузкой новых сотрудников 

3. Технологии пре-бординга — поддержание вовлеченности между принятием предложения и 
первым рабочим днем, цифровые инструменты автоматизации 

4. Проектирование первых дней и недель — создание «memorable first day experience», 
структурирование первой недели для оптимального баланса обучения и практики 

5. Системы наставничества и buddy-программы — отбор и подготовка наставников, 
структурирование поддерживающих отношений, мотивация наставников 

6. Обучающие компоненты адаптации — интеграция adult learning в адаптацию, микрообучающие 
модули, геймификация, цифровые платформы 

7. Культурная интеграция и социализация — передача ценностей через storytelling, создание 
социальных связей, интеграция в неформальные сети 

8. Измерение эффективности и непрерывное улучшение — ключевые метрики адаптации, сбор 
обратной связи, анализ данных для оптимизации 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. 
Стратегические 
основы адаптации 
персонала 

Адаптация как стратегический HR-процесс 
  - Влияние качества адаптации на бизнес-результаты 
  - Связь адаптации с привлечением и удержанием талантов 
  - Адаптация как элемент EVP (ценностного предложения работодателя) 
  - ROI инвестиций в адаптационные программы 
 
Современные тренды в адаптации персонала 
  - Цифровизация и автоматизация процессов 
  - Персонализация адаптационного опыта 
  - Адаптация в гибридных и удаленных форматах работы 
  - Кросс-культурные аспекты в глобальных компаниях 
 
Интеграция адаптации с другими HR-процессами 
  - Связь с рекрутингом и отбором 
  - Интеграция с обучением и развитием 
  - Связь с управлением эффективностью 
  - Роль адаптации в управлении талантами 

Стратегическое 
понимание роли 
адаптации в системе 
управления 
персоналом. 
Осознание влияния 
качественной 
адаптации на бизнес-
результаты. Умение 
обосновать инвестиции 
в адаптационные 
программы. 

Блок 2. 
Психология 
адаптационного 
процесса 

Психологические аспекты вхождения в организацию 
  - Стадии адаптации: предвкушение, столкновение с реальностью, адаптация, 
стабилизация 
  - Тревожность и стресс новых сотрудников 
  - Информационная перегрузка и когнитивные ограничения 
  - Формирование первого впечатления и его влияние 
 
Психологический контракт и его формирование 
  - Понятие психологического контракта 
  - Формирование ожиданий и их управление 
  - Предотвращение нарушений психологического контракта 
  - Создание основы для долгосрочной вовлеченности 
 
Индивидуальные различия в адаптации 
  - Влияние личностных особенностей на процесс адаптации 
  - Адаптация сотрудников разных поколений 
  - Культурные различия и их учет 
  - Персонализация подхода к разным типам сотрудников 

Понимание 
психологических 
процессов, 
происходящих с новым 
сотрудником. Навыки 
работы с 
адаптационным 
стрессом и 
тревожностью. Умение 
формировать 
позитивный 
психологический 
контракт. 

Блок 3. Дизайн 
комплексного 
адаптационного 
опыта 

Методология проектирования адаптационного journey 
  - Принципы employee experience design 
  - Картирование пути нового сотрудника 
  - Определение ключевых точек взаимодействия 
  - Проектирование эмоциональных и функциональных аспектов 
 
Структура комплексной программы адаптации 
  - Административная адаптация: документы, доступы, рабочее место 
  - Профессиональная адаптация: обучение, передача знаний 
  - Социальная адаптация: интеграция в команду, построение отношений 
  - Культурная адаптация: ценности, нормы, традиции 
 

Навыки 
проектирования 
целостного 
адаптационного опыта. 
Умение 
структурировать 
программу адаптации 
по этапам и 
компонентам. 
Способность создавать 
персонализированные 
адаптационные пути. 
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Временные рамки и этапы адаптации 
  - Пре-бординг: период между принятием оффера и первым днем 
  - Первый день: создание запоминающегося впечатления 
  - Первая неделя: базовое погружение и ориентация 
  - Первый месяц: углубленное знакомство с работой 
  - Первые 90 дней: полная интеграция и оценка 

Блок 4. 
Технологии пре-
бординга и 
подготовки к 
первому дню 

Стратегии вовлечения до начала работы 
  - Поддержание контакта после принятия предложения 
  - Предоставление ключевой информации заранее 
  - Вовлечение в корпоративную жизнь до первого дня 
  - Снижение тревожности и создание позитивных ожиданий 
 
Цифровые инструменты пре-бординга 
  - Онлайн-порталы для новых сотрудников 
  - Мобильные приложения для пре-бординга 
  - Автоматизированные коммуникации и напоминания 
  - Цифровое оформление документов до первого дня 
 
Подготовка к первому дню 
  - Чек-лист готовности рабочего места и доступов 
  - Информирование команды и подготовка коллектива 
  - Планирование первого дня 
  - Подготовка welcome-пакета 

Навыки организации 
эффективного пре-
бординга. Умение 
использовать 
цифровые 
инструменты для 
вовлечения до начала 
работы. Способность 
подготовить 
организацию к приходу 
нового сотрудника. 

Блок 5. Создание 
memorable first 
day experience 

Психология первого дня 
  - Влияние первого впечатления на дальнейшую работу 
  - Управление информационной нагрузкой 
  - Баланс между формальными процедурами и позитивными эмоциями 
  - Создание чувства принадлежности с первого дня 
 
Проектирование первого дня 
  - Структура идеального первого дня 
  - Приветственные ритуалы и традиции 
  - Знакомство с командой и ключевыми лицами 
  - Баланс между информированием и перегрузкой 
 
Практические элементы первого дня 
  - Организация рабочего пространства 
  - Welcome pack и брендированные материалы 
  - Приветственные мероприятия 
  - Первые задачи и quick wins 

Понимание психологии 
первого дня и его 
влияния на 
дальнейшую работу. 
Навыки 
проектирования 
запоминающегося 
первого дня. Умение 
балансировать 
формальные 
процедуры и 
эмоциональные 
аспекты. 

Блок 6. 
Структурирование 
первых 90 дней 

Планирование первой недели 
  - Баланс между обучением и реальной работой 
  - Знакомство с ключевыми стейкхолдерами 
  - Погружение в корпоративную культуру 
  - Формирование первых социальных связей 
 
Стратегия первого месяца 
  - Постепенное погружение в рабочие задачи 
  - Регулярные check-in встречи и обратная связь 
  - Корректировка ожиданий и планов 
  - Расширение социальной интеграции 
 
Завершение адаптационного периода (30-90 дней) 
  - Оценка результатов адаптационного периода 
  - Формализация завершения испытательного срока 
  - Планирование дальнейшего развития 
  - Сбор обратной связи о процессе адаптации 

Навыки 
структурирования 
адаптационного 
периода. Умение 
планировать 
постепенное 
погружение в работу. 
Способность 
организовать 
эффективную обратную 
связь на всех этапах 
адаптации. 

Блок 7. Системы 
наставничества и 
peer support 

Модели наставничества в адаптации 
  - Различные форматы наставничества: профессиональное, социальное, карьерное 
  - Buddy-системы и их организация 
  - Распределение ролей между наставником, руководителем и HR 
  - Выбор оптимальной модели для разных категорий сотрудников 
 
Отбор и подготовка наставников 
  - Критерии выбора эффективных наставников 
  - Обучение наставников и buddy 
  - Предоставление инструментов и материалов 
  - Поддержка наставников в процессе работы 
 
Структурирование наставнических отношений 
  - Формализация целей и ожиданий 
  - Планирование регулярных встреч 
  - Методы передачи знаний и навыков 
  - Мотивация и признание работы наставников 

Понимание различных 
моделей 
наставничества и их 
роли в адаптации. 
Навыки отбора и 
подготовки 
эффективных 
наставников. Умение 
структурировать и 
поддерживать 
наставнические 
отношения. 
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Блок 8. 
Обучающие 
компоненты 
адаптации 

Принципы обучения взрослых в контексте адаптации 
  - Особенности adult learning в адаптационном процессе 
  - Баланс между теорией и практикой 
  - Учет различных стилей обучения 
  - Управление когнитивной нагрузкой 
 
Форматы и методы обучения в адаптации 
  - Микрообучение и bite-sized learning 
  - Blended learning в адаптационных программах 
  - Интерактивные форматы: симуляции, ролевые игры, кейсы 
  - Геймификация адаптационного обучения 
 
Цифровые платформы для адаптационного обучения 
  - LMS системы и их использование в адаптации 
  - Мобильные приложения для обучения новых сотрудников 
  - Видео-контент и интерактивные материалы 
  - Автоматизация проверки знаний и отслеживания прогресса 

Понимание принципов 
эффективного 
обучения в контексте 
адаптации. Навыки 
разработки обучающих 
компонентов 
адаптационной 
программы. Умение 
использовать 
цифровые 
инструменты для 
адаптационного 
обучения. 

Блок 9. 
Культурная 
интеграция и 
социализация 

Передача корпоративной культуры 
  - Методы трансляции ценностей и норм 
  - Storytelling как инструмент культурной интеграции 
  - Роль лидеров в передаче культуры 
  - Баланс между формальными и неформальными аспектами культуры 
 
Социальная интеграция новых сотрудников 
  - Создание возможностей для неформального общения 
  - Командные активности и мероприятия 
  - Интеграция в профессиональные сообщества 
  - Работа с неформальными сетями и влиянием 
 
Инклюзивность в адаптационном процессе 
  - Создание инклюзивной среды для разнообразных сотрудников 
  - Учет культурных различий и особенностей 
  - Поддержка сотрудников с особыми потребностями 
  - Предотвращение изоляции и отчуждения 

Навыки эффективной 
передачи 
корпоративной 
культуры новым 
сотрудникам. Умение 
организовать 
социальную 
интеграцию и создать 
инклюзивную среду. 
Способность 
использовать 
storytelling и другие 
методы культурной 
трансляции. 

Блок 10. 
Адаптация для 
различных 
категорий 
сотрудников 

Адаптация руководителей и старших специалистов 
  - Особенности интеграции лидеров 
  - Ускоренное погружение в бизнес-контекст 
  - Создание быстрых побед (quick wins) 
  - Построение отношений с ключевыми стейкхолдерами 
 
Интеграция молодых специалистов и выпускников 
  - Особенности адаптации сотрудников без опыта 
  - Структурированные программы развития 
  - Интенсивное наставничество 
  - Формирование профессиональной идентичности 
 
Адаптация удаленных и гибридных сотрудников 
  - Создание связи в виртуальной среде 
  - Цифровая интеграция и коммуникация 
  - Виртуальные социальные взаимодействия 
  - Обеспечение равного опыта для офисных и удаленных сотрудников 
 
Интеграция иностранных сотрудников 
  - Межкультурная адаптация 
  - Практическая поддержка в новой стране 
  - Языковые аспекты интеграции 
  - Создание инклюзивной среды для иностранных специалистов 

Понимание специфики 
адаптации различных 
категорий 
сотрудников. Навыки 
разработки 
специализированных 
программ адаптации. 
Умение учитывать 
особые потребности 
разных групп 
сотрудников. 

Блок 11. 
Цифровизация и 
автоматизация 
адаптационных 
процессов 

Цифровые инструменты для адаптации 
  - Онбординг-платформы и порталы 
  - Мобильные приложения для новых сотрудников 
  - Автоматизация административных процессов 
  - Цифровые инструменты для обучения и коммуникации 
 
Автоматизация рутинных процессов 
  - Чек-листы и workflows для административной адаптации 
  - Автоматические уведомления и напоминания 
  - Цифровое оформление документов 
  - Управление доступами и оборудованием 
 
Данные и аналитика в адаптации 
  - Сбор и анализ данных об адаптационном процессе 
  - Предиктивная аналитика для выявления рисков 
  - Использование данных для оптимизации программ 
  - Интеграция с HR-системами и аналитикой 

Понимание 
возможностей 
цифровизации 
адаптационных 
процессов. Навыки 
выбора и внедрения 
цифровых 
инструментов. Умение 
использовать данные и 
аналитику для 
оптимизации 
адаптации. 
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Блок 12. 
Измерение 
эффективности и 
непрерывное 
улучшение 

Ключевые метрики эффективности адаптации 
  - Опережающие и запаздывающие показатели 
  - Измерение скорости выхода на продуктивность 
  - Оценка удержания и вовлеченности новых сотрудников 
  - Расчет ROI адаптационных программ 
 
Системы сбора обратной связи 
  - Регулярные опросы новых сотрудников 
  - Интервью и фокус-группы 
  - Обратная связь от руководителей и наставников 
  - Долгосрочное отслеживание результатов 
 
Создание культуры непрерывного улучшения 
  - Регулярный аудит адаптационных процессов 
  - Внедрение изменений на основе обратной связи 
  - Бенчмаркинг и изучение лучших практик 
  - Адаптация программ к изменяющимся условиям 

Навыки измерения 
эффективности 
адаптационных 
программ. Умение 
создавать системы 
сбора и анализа 
обратной связи. 
Способность 
непрерывно улучшать 
процессы адаптации на 
основе данных. 

Создание персонализированной стратегии адаптации 

Уникальной особенностью программы является создание участниками собственной стратегии адаптации в 
процессе обучения: 

1. Диагностика текущего состояния — комплексный аудит существующих практик, выявление 
сильных сторон и областей для улучшения 

2. Определение целевого видения — формулировка желаемых результатов и метрик успеха 
адаптационной программы 

3. Проектирование адаптационного journey — поэтапный план интеграции сотрудников с учетом 
специфики организации 

4. Разработка инструментария — создание конкретных инструментов, материалов и процессов для 
реализации стратегии 

5. Планирование внедрения — реалистичный план имплементации с учетом ресурсных и 
организационных ограничений 

Революционные результаты для организации 

• Кардинальное ускорение выхода на продуктивность на 25-40% — новые сотрудники быстрее 
осваивают рабочие процессы и вносят значимый вклад 

• Существенное повышение удержания новых сотрудников на 50-70% — значительная экономия на 
повторном поиске, найме и обучении 

• Формирование высокого уровня вовлеченности с первых дней — основа для долгосрочной 
продуктивности и лояльности 

• Укрепление организационной культуры — систематическая передача ценностей и норм даже в 
периоды быстрого роста 

• Повышение качества команд и коллаборации — быстрая интеграция в существующие команды и 
эффективное взаимодействие 

Стратегическая ценность для организации 

• Конкурентное преимущество в борьбе за таланты — качество онбординга как важный фактор 
выбора работодателя 

• Позитивный цикл привлечения талантов — довольные новые сотрудники становятся 
амбассадорами бренда работодателя 

• Долгосрочные преимущества — сильная культура, улучшенная передача знаний, высокая 
вовлеченность и производительность 

• Экономическая эффективность — сокращение затрат на текучесть, повторный найм и потерю 
производительности 
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Корпоративный тренинг по созданию 

модели компетенций 

 

 

 

 

Наш тренинг основан на понимании модели компетенций не как изолированного HR-инструмента, а как 
стратегического механизма трансляции бизнес-целей в конкретные поведенческие стандарты. Участники 
осваивают дедуктивный подход к созданию моделей, который начинается с анализа бизнес-императивов и 
стратегических приоритетов и завершается разработкой измеримых поведенческих индикаторов. 

Целевая аудитория 

• HR-директора и руководители HR-подразделений 

• HR-бизнес-партнеры и специалисты по управлению талантами 

• Руководители, участвующие в разработке требований к персоналу 

• Специалисты по обучению и развитию персонала 

• Внутренние HR-консультанты и эксперты по организационному развитию 

Форматы обучения 

Формат обучения Время Целевая 
аудитория 

Практический результат Форма 
проведения 

Базовый курс 
16 часов (2 
дня) 

HR-специалисты без 
опыта 

Понимание методологии + базовая 
модель компетенций 

Очно или онлайн 

Продвинутый курс 
24 часа (3 
дня) 

Опытные HR, 
внутренние 
консультанты 

Полная модель компетенций для 
организации 

Очно или онлайн 

Мастер-класс 
8 часов (1 
день) 

HR-директора, 
эксперты 

Стратегические аспекты + 
оптимизация существующих моделей 

Очно или онлайн 

Индивидуальное 
обучение 

12 часов 
Ключевые HR-
специалисты 

Персонализированная методология Очно или онлайн 

 
Тренинг развивает семь фундаментальных навыков 

1. Стратегический анализ бизнес-требований — методы анализа стратегических документов, 
интервьюирование топ-менеджеров, выделение бизнес-императивов 

2. Профессиональный job analysis — систематический анализ деятельности, структурированные 
интервью, наблюдение, анализ критических инцидентов 

3. Техники интервьюирования по схеме 360 градусов — специализированные интервью-гайды, 
получение конкретных поведенческих примеров 

4. Аналитические методы обработки информации — метод экспертной базы данных, декомпозиция 
деятельности, определение весовых коэффициентов 

5. Структурирование и описание компетенций — формулировка названий, поуровневые описания, 
разработка поведенческих индикаторов 

6. Валидация и тестирование моделей — проверка содержательной валидности, пилотное 
тестирование, сбор обратной связи 

7. Интеграция в HR-процессы — адаптация моделей для различных HR-функций, создание профилей 
позиций, разработка инструментов оценки 
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Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. 
Теоретические 
основы 
компетентностного 
подхода 

История и эволюция компетентностного подхода 
  - От Дэвида МакКлелланда до современных практик 
  - Различные школы и подходы к компетенциям 
  - Развитие методологии в России и мире 
  - Современные тренды в области компетентностных моделей 
 
Ключевые концепции и терминология 
  - Определение компетенции: знания, навыки, мотивы, ценности 
  - Типология компетенций: корпоративные, управленческие, функциональные 
  - Структура компетенции: кластеры, поведенческие индикаторы, уровни 
  - Отличие компетенций от KPI, функций, задач 
 
Научная обоснованность компетентностных моделей 
  - Валидность и надежность моделей компетенций 
  - Исследования эффективности компетентностного подхода 
  - Критика и ограничения компетентностных моделей 
  - Баланс между научной строгостью и практической применимостью 

Глубокое понимание 
теоретических основ 
компетентностного 
подхода. Осознание 
возможностей и 
ограничений 
компетентностных 
моделей. Способность 
оперировать 
профессиональной 
терминологией. 

Блок 2. 
Стратегический 
контекст 
разработки 
моделей 

Связь компетенций со стратегией организации 
  - Анализ стратегических документов и бизнес-планов 
  - Выделение ключевых стратегических приоритетов 
  - Определение критических факторов успеха 
  - Трансляция стратегии в требования к персоналу 
 
Учет организационной культуры и ценностей 
  - Анализ существующей и целевой корпоративной культуры 
  - Интеграция ценностей в модель компетенций 
  - Баланс между текущей и желаемой культурой 
  - Учет национальных и региональных культурных особенностей 
 
Анализ внешней среды и отраслевой специфики 
  - Бенчмаркинг компетентностных моделей в отрасли 
  - Учет технологических и рыночных трендов 
  - Прогнозирование изменений в требованиях к персоналу 
  - Адаптация к изменяющимся условиям 

Навыки 
стратегического 
анализа для 
определения 
требований к 
компетенциям. Умение 
связывать бизнес-цели 
с поведенческими 
стандартами. 
Способность учитывать 
культурный и 
рыночный контекст 
при разработке 
моделей. 

Блок 3. Методы 
сбора информации 
о деятельности 

 Структурированные интервью с экспертами 
  - Разработка интервью-гайдов для разных категорий респондентов 
  - Техники проведения интервью по методу критических инцидентов 
  - Выявление эффективного и неэффективного поведения 
  - Документирование и анализ результатов интервью 
 
Наблюдение и анализ рабочей деятельности 
  - Методы структурированного наблюдения 
  - Техники фиксации поведенческих проявлений 
  - Анализ рабочих процессов и взаимодействий 
  - Интеграция данных наблюдения с другими источниками 
 
Фокус-группы и групповые методы 
  - Организация и проведение фокус-групп 
  - Техники фасилитации групповых обсуждений 
  - Методы достижения консенсуса 
  - Валидация результатов через групповую экспертизу 
 
Анкетирование и опросные методы 
  - Разработка опросников для сбора информации 
  - Методы обеспечения репрезентативности выборки 
  - Анализ и интерпретация количественных данных 
  - Сочетание количественных и качественных методов 

Профессиональные 
навыки сбора 
информации для 
разработки 
компетентностных 
моделей. Умение 
применять различные 
методы в зависимости 
от контекста и 
ресурсов. Способность 
получать качественные 
данные о 
поведенческих 
проявлениях 
компетенций. 

Блок 4. 
Планирование и 
проведение 
исследования 

Методология проведения исследования 
  - Определение целей и задач исследования 
  - Выбор оптимальных методов сбора данных 
  - Планирование этапов и сроков исследования 
  - Обеспечение валидности и надежности результатов 
 
Формирование выборки респондентов 
  - Принципы формирования репрезентативной выборки 
  - Определение ключевых информантов и экспертов 
  - Стратификация выборки по различным параметрам 
  - Оптимальный размер выборки для разных методов 
 

Навыки планирования 
и организации 
исследования для 
разработки 
компетентностных 
моделей. Умение 
формировать 
репрезентативную 
выборку и 
обеспечивать 
валидность данных. 
Способность 
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Организационные аспекты проведения исследования 
  - Коммуникация с участниками исследования 
  - Обеспечение поддержки руководства 
  - Логистика и планирование ресурсов 
  - Преодоление сопротивления и обеспечение вовлеченности 
 
Этические аспекты исследования 
  - Обеспечение конфиденциальности данных 
  - Получение информированного согласия 
  - Минимизация субъективности и предвзятости 
  - Работа с чувствительной информацией 

преодолевать 
организационные 
барьеры и 
обеспечивать 
поддержку процесса. 

Блок 5. 
Аналитические 
методы обработки 
данных 

Качественный анализ собранной информации 
  - Методы кодирования и категоризации данных 
  - Тематический анализ интервью и наблюдений 
  - Выделение ключевых паттернов и тенденций 
  - Интерпретация качественных данных 
 
Количественные методы анализа 
  - Статистическая обработка результатов опросов 
  - Факторный анализ для выделения кластеров компетенций 
  - Корреляционный анализ для выявления взаимосвязей 
  - Интеграция количественных и качественных данных 
 
Метод экспертной базы данных 
  - Принципы создания экспертной базы данных 
  - Систематизация и классификация поведенческих примеров 
  - Выделение кластеров компетенций 
  - Определение уровней развития компетенций 
 
Определение весовых коэффициентов 
  - Методы приоритизации компетенций 
  - Техники определения относительной важности 
  - Учет контекстуальных факторов при взвешивании 
  - Валидация весовых коэффициентов 

Навыки 
профессионального 
анализа данных для 
разработки 
компетентностных 
моделей. Умение 
применять 
качественные и 
количественные 
методы анализа. 
Способность 
систематизировать 
информацию и 
выделять ключевые 
компетенции. 

Блок 6. Учет 
контекстуальных 
факторов 

Анализ организационной структуры и процессов 
  - Влияние организационной структуры на требуемые компетенции 
  - Учет бизнес-процессов и рабочих потоков 
  - Анализ взаимодействий между подразделениями 
  - Адаптация компетенций к организационному контексту 
 
Учет технологических факторов 
  - Влияние технологий на требуемые компетенции 
  - Прогнозирование изменений в связи с цифровизацией 
  - Баланс между техническими и "мягкими" навыками 
  - Адаптация к технологическим изменениям 
 
Демографические и поколенческие аспекты 
  - Учет возрастной структуры персонала 
  - Адаптация к поколенческим особенностям 
  - Гендерные и культурные аспекты компетенций 
  - Обеспечение инклюзивности моделей компетенций 
 
Стадия жизненного цикла организации 
  - Специфика компетенций для стартапов и зрелых компаний 
  - Адаптация моделей к фазам роста и трансформации 
  - Баланс между стабильностью и изменениями 
  - Прогнозирование будущих требований 

Понимание влияния 
контекстуальных 
факторов на 
требования к 
компетенциям. Навыки 
адаптации моделей к 
организационной 
специфике. Умение 
учитывать 
технологические и 
демографические 
аспекты при 
разработке 
компетенций. 

Блок 7. Создание и 
структурирование 
модели 
компетенций 

Архитектура модели компетенций 
  - Определение оптимального количества компетенций 
  - Группировка компетенций в кластеры 
  - Иерархическая структура модели 
  - Баланс между детализацией и простотой 
 
Формулировка названий компетенций 
  - Принципы эффективного наименования 
  - Ясность, краткость и запоминаемость 
  - Культурная и языковая адаптация 
  - Согласованность терминологии 
 
Определение уровней развития компетенций 
  - Различные подходы к уровневой градации 
  - Создание прогрессивной шкалы развития 
  - Обеспечение измеримости и наблюдаемости 
  - Адаптация уровней к организационной иерархии 

Навыки 
проектирования 
архитектуры 
компетентностной 
модели. Умение 
формулировать 
названия компетенций 
и определять уровни 
развития. Способность 
создавать 
сбалансированную и 
практичную структуру 
модели. 
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Баланс между универсальностью и специфичностью 
  - Определение корпоративных и функциональных компетенций 
  - Адаптация универсальных компетенций к специфике ролей 
  - Создание модульной структуры модели 
  - Обеспечение гибкости и масштабируемости 

Блок 8. 
Поуровневое 
описание 
компетенций 

Разработка поведенческих индикаторов 
  - Принципы формулировки поведенческих индикаторов 
  - Обеспечение наблюдаемости и измеримости 
  - Позитивные vs негативные индикаторы 
  - Баланс между конкретностью и обобщенностью 
 
Создание поуровневых описаний 
  - Методы определения уровней развития 
  - Обеспечение прогрессивности и последовательности 
  - Дифференциация между соседними уровнями 
  - Адаптация уровней к организационному контексту 
 
Язык и стиль описаний 
  - Ясность и доступность формулировок 
  - Использование активных глаголов 
  - Избегание жаргона и неоднозначных терминов 
  - Культурная и гендерная нейтральность 
 
Практическая применимость описаний 
  - Баланс между полнотой и практичностью 
  - Ориентация на конкретные рабочие ситуации 
  - Учет возможностей наблюдения и оценки 
  - Адаптация к различным HR-процессам 

Профессиональные 
навыки разработки 
поведенческих 
индикаторов и 
поуровневых описаний 
компетенций. Умение 
формулировать ясные, 
измеримые и 
практичные описания. 
Способность создавать 
прогрессивную шкалу 
развития компетенций. 

Блок 9. Валидация 
и тестирование 
моделей 

Методы проверки содержательной валидности 
  - Экспертная оценка содержания модели 
  - Проверка соответствия стратегическим целям 
  - Оценка полноты и репрезентативности 
  - Выявление пробелов и избыточности 
 
Пилотное тестирование модели 
  - Организация пилотного применения 
  - Выбор репрезентативной выборки для пилота 
  - Методы сбора обратной связи 
  - Анализ результатов пилотного тестирования 
 
Итеративное улучшение модели 
  - Процесс внесения корректировок 
  - Балансирование различных точек зрения 
  - Документирование изменений и их обоснования 
  - Управление версионностью модели 
 
Обеспечение принятия модели стейкхолдерами 
  - Вовлечение ключевых заинтересованных сторон 
  - Коммуникация ценности и применения модели 
  - Преодоление сопротивления изменениям 
  - Создание приверженности новой модели 

Навыки валидации и 
тестирования 
компетентностных 
моделей. Умение 
организовать пилотное 
применение и собрать 
конструктивную 
обратную связь. 
Способность 
итеративно улучшать 
модель и обеспечивать 
ее принятие 
стейкхолдерами. 

Блок 10. Создание 
профилей позиций 

Методология создания профилей должностей 
  - Определение релевантных компетенций для позиции 
  - Установление требуемых уровней развития 
  - Взвешивание компетенций по важности 
  - Интеграция с функциональными требованиями 
 
Дифференциация профилей по уровням и функциям 
  - Создание профилей для различных организационных уровней 
  - Учет функциональной специфики 
  - Баланс между унификацией и дифференциацией 
  - Матричный подход к профилированию 
 
Связь профилей с карьерными треками 
  - Проектирование карьерных путей на основе компетенций 
  - Определение дельты компетенций между уровнями 
  - Создание прозрачных критериев продвижения 
  - Интеграция с системой планирования преемственности 
 
Профили для кросс-функциональных и проектных ролей 
  - Специфика компетенций для проектных ролей 
  - Создание гибких профилей для матричных структур 

Навыки создания 
профилей должностей 
на основе 
компетентностной 
модели. Умение 
дифференцировать 
требования для 
различных позиций и 
функций. Способность 
связывать профили с 
карьерным развитием 
и организационной 
структурой. 
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  - Учет временных и ситуативных факторов 
  - Баланс между функциональными и проектными компетенциями 

Блок 11. 
Разработка 
инструментов 
оценки 

Методы оценки компетенций 
  - Интервью по компетенциям 
  - Оценка 360 градусов 
  - Ассессмент-центр и его элементы 
  - Ситуационные тесты и кейсы 
 
Разработка оценочных инструментов 
  - Создание интервью-гайдов по компетенциям 
  - Разработка опросников 360 градусов 
  - Проектирование упражнений ассессмент-центра 
  - Создание оценочных шкал и рубрик 
 
Обеспечение объективности оценки 
  - Минимизация субъективности и предвзятости 
  - Обучение оценщиков и наблюдателей 
  - Калибровка оценок между экспертами 
  - Мониторинг качества оценки 
 
Интеграция с другими оценочными системами 
  - Связь с оценкой результативности (KPI) 
  - Интеграция с системами тестирования знаний 
  - Сочетание с психометрическими инструментами 
  - Создание комплексной системы оценки 

Навыки разработки 
инструментов оценки 
компетенций. Умение 
выбирать и 
адаптировать методы 
оценки для различных 
ситуаций. Способность 
обеспечивать 
объективность и 
интегрировать оценку 
компетенций с 
другими системами. 

Блок 12. 
Планирование 
внедрения и 
интеграции 

Стратегия внедрения модели компетенций 
  - Разработка поэтапного плана внедрения 
  - Определение приоритетных HR-процессов для интеграции 
  - Планирование ресурсов и сроков 
  - Управление рисками внедрения 
 
Интеграция с HR-процессами 
  - Использование в подборе и отборе персонала 
  - Интеграция с системами обучения и развития 
  - Применение в оценке эффективности 
  - Связь с системой вознаграждения 
 
Коммуникация и обучение 
  - Разработка коммуникационной стратегии 
  - Обучение руководителей и HR-специалистов 
  - Информирование сотрудников 
  - Создание справочных материалов и руководств 
 
Мониторинг и оценка эффективности 
  - Определение метрик успешности внедрения 
  - Системы мониторинга применения модели 
  - Сбор обратной связи от пользователей 
  - Процессы актуализации и обновления модели 

Навыки планирования 
внедрения и 
интеграции 
компетентностной 
модели в организации. 
Умение связывать 
модель с различными 
HR-процессами. 
Способность 
разрабатывать 
эффективные 
коммуникационные и 
обучающие стратегии. 

Различные типы моделей компетенций 

• Корпоративные компетенции — ценности и культурные стандарты для всех сотрудников 
o Отражают организационную культуру и ценности 
o Применяются ко всем сотрудникам независимо от роли 
o Связаны с миссией и видением компании 
o Формируют единое понимание стандартов поведения 

• Управленческие компетенции — навыки руководства людьми и бизнес-процессами 
o Фокусируются на лидерских качествах и навыках управления 
o Дифференцируются по уровням руководства 
o Включают стратегические и операционные аспекты 
o Отражают специфику управленческой культуры организации 

• Функциональные компетенции — специфические требования к профессиональной деятельности 
o Связаны с конкретными функциональными областями 
o Отражают профессиональные знания и навыки 
o Учитывают отраслевую и технологическую специфику 
o Адаптируются к различным уровням экспертизы 
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Трансформационные результаты для HR-функции 

• Превращение во внутреннего консультанта по управлению талантами — систематический анализ 
требований к персоналу и стратегическое консультирование руководства 

• Существенное повышение качества HR-процессов — валидные и релевантные критерии оценки, 
основанные на бизнес-приоритетах 

• Создание конкурентных преимуществ через уникальные модели — отражение особенностей 
культуры и стратегических приоритетов в требованиях к персоналу 

• Повышение влияния HR-функции на стратегические решения — способность переводить бизнес-
цели в конкретные требования к персоналу 

• Экономия ресурсов и повышение автономности — снижение зависимости от внешних 
консультантов и готовых шаблонных решений 

Стратегическая ценность для организации 

• Быстрая адаптация моделей под изменяющиеся стратегические приоритеты — гибкое 
реагирование на изменения бизнес-среды 

• Создание уникальных стандартов эффективности, отражающих конкурентные преимущества — 
дифференциация от конкурентов через уникальные требования к персоналу 

• Снижение зависимости от внешних консультантов — внутренняя экспертиза в области разработки 
и актуализации компетентностных моделей 

• Культура непрерывного совершенствования стандартов эффективности — регулярный пересмотр 
и обновление требований к персоналу 

• Повышение качества всех HR-процессов через научно обоснованные критерии — единая 
методологическая база для всех кадровых решений 
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Корпоративный тренинг 

PRISM - многослойная диагностика 

личности 

Методология PRISM основана на фундаментальном открытии - 
большинство профессиональных качеств являются компенсаторными 
механизмами, сформированными в ответ на ранний опыт. Эти механизмы 
определяют не только сильные стороны человека, но и точки его 

уязвимости, риски выгорания и потенциальные пути развития. 

В отличие от традиционных подходов, которые фиксируют состояние ("что есть"), PRISM раскрывает процесс 
("почему так и куда движется"). Методология позволяет видеть полную картину личности через пять 
взаимосвязанных слоев: 

• Персона (социальная маска) — внешние проявления и самопрезентация 

• Сопротивление (точки напряжения) — области внутреннего конфликта и стресса 

• Интеграция (компенсаторные механизмы) — способы адаптации к внешним требованиям 

• Специализация (профессиональные деформации) — закрепление паттернов в профессиональном 
контексте 

• Моментум (варианты развития) — потенциальные пути трансформации личности 

Целевая аудитория 

• HR-директора и руководители HR-подразделений 

• HR-бизнес-партнеры и специалисты по развитию персонала 

• Корпоративные психологи и коучи 

• Руководители, заинтересованные в глубоком понимании командной динамики 

• Специалисты по оценке и подбору персонала 

Форматы обучения 

Формат Время Целевая аудитория Глубина освоения Практический результат 

Интенсивный 
курс 

16 часов 
(2 дня) 

HR-специалисты, 
психологи 

Базовое владение 
методологией 

Навыки диагностики + 
инструментарий 

Мастерская 
24 часа (3 
дня) 

Старшие HR, 
внутренние 
консультанты 

Экспертное владение 
Корпоративная 
библиотека паттернов 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. Философия 
PRISM: новая 
парадигма 
понимания 
человека 

Революция в психологии оценки 
  - Ограничения традиционных подходов к оценке персонала 
  - Переход от статических к динамическим моделям личности 
  - Интеграция достижений нейропсихологии и эволюционной психологии 
  - История создания методологии PRISM 
 
Концепция многослойности личности 
  - Пять слоев личности и их взаимодействие 
  - Принципы диагностики многослойных структур 
  - Видимое и невидимое в поведении человека 
  - Диалектика стабильности и изменчивости 
 

Глубокое понимание 
философских и научных 
основ методологии PRISM. 
Осознание многослойной 
природы личности и роли 
компенсаторных 
механизмов в 
формировании 
профессиональных 
качеств. Способность 
применить концепцию к 
собственному опыту. 
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Компенсаторные механизмы как основа профессиональных качеств 
  - Теория психологической компенсации 
  - Адаптивная функция компенсаторных механизмов 
  - Связь между ранним опытом и профессиональными предпочтениями 
  - Сильные стороны как преобразованные уязвимости 
 
Практикум: Анализ собственных компенсаций 
  - Диагностика собственных компенсаторных механизмов 
  - Выявление связи между личной историей и профессиональными качествами 
  - Рефлексия профессионального пути через призму компенсаций 
  - Построение личной карты компенсаторных механизмов 

Блок 2. Слой 
Персона: 
социальные маски 
и их диагностика 

Анатомия профессиональной персоны 
  - Персона как адаптивный механизм 
  - Формирование профессиональной персоны 
  - Типология профессиональных персон 
  - Функциональная и дисфункциональная персона 
 
Маркеры проблемной персоны 
  - Признаки неустойчивой персоны 
  - Индикаторы внутреннего конфликта 
  - Сигналы истощения ресурсов 
  - Признаки искусственной персоны 
 
Инструменты диагностики персоны 
  - Техники наблюдения и анализа самопрезентации 
  - Методы выявления несоответствий в персоне 
  - Лингвистический анализ самоописаний 
  - Невербальные маркеры персоны 
 
Практикум: Диагностика персоны через кейсы 
  - Анализ реальных кейсов с видео-материалами 
  - Выявление ключевых характеристик персоны 
  - Определение степени интеграции персоны 
  - Прогнозирование устойчивости персоны в стрессовых ситуациях 

Навыки диагностики 
первого слоя личности - 
Персоны. Умение 
распознавать маркеры 
проблемной персоны и 
оценивать ее устойчивость. 
Способность 
анализировать 
самопрезентацию и 
выявлять несоответствия. 

Блок 3. Слой 
Сопротивление: 
карта внутренних 
напряжений 

Природа психологического сопротивления 
  - Сопротивление как защитный механизм 
  - Формы проявления сопротивления 
  - Энергетическая ценность сопротивления 
  - Связь сопротивления с внутренними конфликтами 
 
Универсальные точки слома 
  - Типичные зоны напряжения в профессиональном контексте 
  - Паттерны сопротивления в различных ролях 
  - Критические точки в карьерном развитии 
  - Системные факторы, усиливающие сопротивление 
 
Техники диагностики сопротивлений 
  - Выявление сопротивлений через поведенческие индикаторы 
  - Лингвистические маркеры внутренних конфликтов 
  - Проективные методики выявления сопротивлений 
  - Картирование зон напряжения 
 
Практикум: Составление карты сопротивлений 
  - Анализ кейсов с выявлением точек сопротивления 
  - Построение индивидуальных карт сопротивлений 
  - Прогнозирование поведения в стрессовых ситуациях 
  - Разработка стратегий работы с сопротивлениями 

Понимание природы и 
функций психологического 
сопротивления. Навыки 
выявления и картирования 
внутренних напряжений. 
Умение прогнозировать 
поведение в стрессовых 
ситуациях на основе 
анализа сопротивлений. 

Блок 4. Слой 
Интеграция: от 
травмы к таланту 

Механизмы психологической компенсации 
  - Теория компенсации в глубинной психологии 
  - Нейробиологические основы компенсаторных механизмов 
  - Этапы формирования компенсаций 
  - Адаптивная ценность компенсаторных механизмов 
 
Типология компенсаторных паттернов 
  - Основные типы психологических компенсаций 
  - Профессиональные проявления различных компенсаций 
  - Сильные стороны и ограничения каждого типа 
  - Прогностическая ценность компенсаторных паттернов 
 
Цена компенсации 
  - Энергетические затраты на поддержание компенсаций 
  - Риски истощения и декомпенсации 
  - Вторичные компенсации и их функции 
  - Пути оптимизации компенсаторных механизмов 

Глубокое понимание 
механизмов 
психологической 
компенсации. Навыки 
выявления и анализа 
компенсаторных 
паттернов. Умение 
определять связь между 
компенсациями и 
профессиональными 
качествами. 
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Практикум: Археология компенсаций 
  - Методы выявления первичных компенсаций 
  - Реконструкция истории формирования компенсаторных механизмов 
  - Определение связи между компенсациями и профессиональными 
достижениями 
  - Оценка устойчивости и цены компенсаций 

Блок 5. Слой 
Специализация: 
профессиональные 
деформации 

Механизм профессиональной деформации 
  - Процесс закрепления компенсаторных паттернов в профессии 
  - Влияние профессиональной среды на усиление компенсаций 
  - Стадии профессиональной деформации 
  - Адаптивная и дезадаптивная специализация 
 
Точки невозврата 
  - Критические моменты в профессиональном развитии 
  - Признаки необратимой специализации 
  - Факторы, ускоряющие профессиональную деформацию 
  - Диагностика точек невозврата 
 
Карта рисков по типам компенсации 
  - Специфические риски для различных типов компенсаций 
  - Прогнозирование профессиональных деформаций 
  - Индивидуальные стратегии профилактики 
  - Системные меры предотвращения деформаций 
 
Практикум: Превентивная диагностика выгорания 
  - Методы ранней диагностики профессиональных деформаций 
  - Выявление предикторов выгорания 
  - Разработка индивидуальных профилактических стратегий 
  - Создание системы мониторинга профессиональных деформаций 

Понимание механизмов 
профессиональной 
деформации и их связи с 
компенсаторными 
паттернами. Навыки 
превентивной диагностики 
выгорания. Умение 
разрабатывать стратегии 
профилактики 
профессиональных 
деформаций. 

Блок 6. Слой 
Моментум: 
стратегии 
трансформации 

Три пути развития паттернов 
  - Усиление и гиперкомпенсация 
  - Интеграция и трансформация 
  - Декомпенсация и кризис 
  - Факторы, влияющие на выбор пути 
 
Алгоритм принятия решений 
  - Оценка потенциала трансформации 
  - Анализ ресурсов и ограничений 
  - Выбор оптимальной стратегии развития 
  - Планирование интервенций 
 
Нейробиологические основы трансформации 
  - Нейропластичность и возможности изменений 
  - Биологические ограничения трансформации 
  - Оптимальные условия для нейрональных изменений 
  - Интеграция биологического и психологического подходов 
 
Практикум: Построение траекторий развития 
  - Разработка индивидуальных стратегий развития 
  - Определение оптимальных точек приложения усилий 
  - Создание системы поддержки изменений 
  - Метрики и индикаторы успешной трансформации 

Понимание возможных 
путей развития 
компенсаторных 
паттернов. Навыки оценки 
потенциала 
трансформации и выбора 
оптимальной стратегии 
развития. Умение 
разрабатывать 
индивидуальные 
траектории развития с 
учетом особенностей 
личности. 

Блок 7. Интеграция 
PRISM с HR-
инструментами 

PRISM в оценке персонала 
  - Интеграция с традиционными методами оценки 
  - Многослойная диагностика в ассессмент-центрах 
  - Повышение прогностической валидности оценки 
  - Создание комплексных профилей сотрудников 
 
PRISM в подборе персонала 
  - Выявление глубинных мотивов и драйверов кандидатов 
  - Прогнозирование долгосрочной эффективности 
  - Оценка совместимости с корпоративной культурой 
  - Минимизация рисков при найме 
 
PRISM в развитии сотрудников 
  - Создание персонализированных программ развития 
  - Коучинг с учетом глубинных паттернов 
  - Профилактика выгорания и профессиональных деформаций 
  - Повышение эффективности обучения 
 
Практикум: Адаптация корпоративных процессов 
  - Аудит существующих HR-процессов 
  - Разработка плана интеграции PRISM 

Навыки интеграции 
методологии PRISM с 
существующими HR-
инструментами. Умение 
адаптировать 
корпоративные процессы с 
учетом многослойной 
диагностики. Способность 
повысить эффективность 
оценки, подбора и 
развития персонала. 
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  - Создание пилотных проектов 
  - Оценка эффективности внедрения 

Блок 8. Создание 
корпоративной 
библиотеки 
паттернов 

Принципы каталогизации паттернов 
  - Структура описания компенсаторных паттернов 
  - Методы систематизации и классификации 
  - Создание поведенческих индикаторов 
  - Документирование кейсов и примеров 
 
Этические аспекты глубинной диагностики 
  - Границы применения методологии 
  - Конфиденциальность и защита личных данных 
  - Информированное согласие и прозрачность 
  - Предотвращение манипуляций и злоупотреблений 
 
Развитие внутренней экспертизы 
  - Создание сообщества практиков PRISM 
  - Механизмы обмена опытом и знаниями 
  - Супервизия и поддержка практикующих специалистов 
  - Непрерывное совершенствование методологии 
 
Практикум: Создание стартового набора паттернов 
  - Разработка описаний ключевых паттернов 
  - Создание системы поиска и навигации 
  - Определение процедуры обновления и дополнения 
  - Планирование развития библиотеки 

Навыки создания и 
управления 
корпоративной 
библиотекой 
компенсаторных 
паттернов. Понимание 
этических аспектов 
глубинной диагностики. 
Умение развивать 
внутреннюю экспертизу и 
сообщество практиков. 

Дополнительные блоки (только в 3-дневной программе) 

Блок Содержание Результат 

Блок 9. 
Сложные случаи 
и 
нестандартные 
ситуации 

Работа с высокофункциональными дисфункциями 
  - Диагностика "успешных" дисфункциональных паттернов 
  - Выявление скрытых рисков у высокоэффективных сотрудников 
  - Стратегии работы с "золотыми клетками" 
  - Профилактика внезапных кризисов 
 
Многослойная диагностика в кросс-культурном контексте 
  - Культурные различия в формировании и проявлении паттернов 
  - Адаптация методологии к различным культурным контекстам 
  - Универсальные и культурно-специфичные компоненты 
  - Работа с мультикультурными командами 
 
Диагностика при ограниченной информации 
  - Методы экспресс-диагностики 
  - Работа с косвенными признаками 
  - Техники проверки гипотез 
  - Минимизация рисков ошибочной интерпретации 
 
Практикум: Анализ сложных кейсов 
  - Работа с реальными сложными случаями 
  - Групповая супервизия и обсуждение 
  - Разработка стратегий для нестандартных ситуаций 
  - Создание базы знаний по сложным кейсам 

Экспертные навыки работы 
со сложными и 
нестандартными случаями. 
Умение адаптировать 
методологию к различным 
контекстам. Способность 
проводить диагностику при 
ограниченной информации 
и минимизировать риски 
ошибок. 

Блок 10. 
Командная 
динамика через 
призму PRISM 

Многослойная диагностика команд 
  - Коллективные персоны и их диагностика 
  - Групповые сопротивления и напряжения 
  - Командные компенсаторные паттерны 
  - Профессиональные деформации команд 
 
Взаимодействие индивидуальных паттернов в команде 
  - Совместимость и конфликтность различных паттернов 
  - Синергетические и антагонистические комбинации 
  - Прогнозирование командной динамики 
  - Оптимизация командных составов 
 
Трансформация командных паттернов 
  - Стратегии изменения дисфункциональной динамики 
  - Работа с коллективными защитами 
  - Создание поддерживающей среды для изменений 
  - Устойчивость командных трансформаций 
 
Практикум: Диагностика реальной команды 
  - Многослойный анализ командной динамики 

Навыки многослойной 
диагностики команд и 
групповой динамики. 
Умение анализировать 
взаимодействие различных 
паттернов в команде. 
Способность 
разрабатывать стратегии 
трансформации командных 
паттернов. 
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  - Выявление ключевых паттернов взаимодействия 
  - Разработка рекомендаций по оптимизации 
  - Создание плана развития команды 

Блок 11. 
Экономика 
PRISM: ROI и 
метрики 
эффективности 

Измерение эффективности многослойной диагностики 
  - Ключевые показатели эффективности внедрения PRISM 
  - Методы оценки точности прогнозов 
  - Сравнительный анализ с традиционными подходами 
  - Долгосрочные и краткосрочные метрики 
 
Экономический эффект от превентивной диагностики 
  - Расчет стоимости ошибок в подборе и оценке 
  - Экономия от предотвращения выгорания и текучести 
  - Ценность точного прогнозирования поведения 
  - Методы монетизации качественных улучшений 
 
Презентация ценности PRISM для бизнеса 
  - Стратегии коммуникации с топ-менеджментом 
  - Демонстрация бизнес-кейсов и успешных примеров 
  - Преодоление сопротивления и скептицизма 
  - Интеграция с бизнес-приоритетами 
 
Практикум: Расчет ROI для конкретной организации 
  - Анализ текущих затрат на HR-процессы 
  - Оценка потенциальной экономии и выгод 
  - Разработка бизнес-кейса для внедрения PRISM 
  - Создание системы мониторинга эффективности 

Навыки измерения и 
демонстрации 
экономической 
эффективности 
методологии PRISM. 
Умение рассчитывать ROI 
от внедрения 
многослойной 
диагностики. Способность 
презентовать ценность 
методологии для бизнеса. 

Результаты обучения 

После двухдневного курса участники получают: 

• Глубокое понимание методологии PRISM и философии многослойной диагностики 

• Практические навыки диагностики всех пяти слоев личности 

• Инструментарий для интеграции PRISM с существующими HR-процессами 

• Базовую библиотеку компенсаторных паттернов (30+ описаний) 

• Алгоритмы принятия решений о стратегиях развития сотрудников 

После трехдневной мастерской дополнительно: 

• Экспертные навыки работы со сложными и нестандартными случаями 

• Компетенции в области командной диагностики и системной работы 

• Методологию создания корпоративной библиотеки паттернов 

• Навыки обучения коллег и развития внутренней экспертизы 

• Инструменты экономического обоснования внедрения PRISM 

Долгосрочная ценность 

Освоение методологии PRISM кардинально меняет профессиональные возможности HR-специалистов. 
Способность видеть глубинные механизмы поведения и прогнозировать развитие ситуаций превращает HR-
функцию в стратегического консультанта по человеческому фактору. 

Методология особенно ценна в условиях высокой неопределенности, когда способность предсказать 
поведение ключевых сотрудников становится критическим конкурентным преимуществом. PRISM позволяет: 

• Создавать персонализированные стратегии удержания талантов, основанные на понимании их 
глубинных мотивов 

• Превентивно работать с рисками выгорания, выявляя предикторы до появления явных симптомов 

• Оптимизировать командные составы с учетом совместимости глубинных паттернов 

• Развивать репутацию эксперта по человеческому поведению, способного давать точные прогнозы и 
рекомендации  
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Корпоративный тренинг 

Глубинная оценка персонала 

 

 

 

Экспертиза нового уровня для профессионалов HR 

Программа основана на многолетнем опыте работы с ведущими российскими и международными 
компаниями, где традиционные методы оценки показали свою недостаточность. Наш подход не заменяет 
существующие инструменты оценки, а кардинально повышает их эффективность через понимание глубинных 
механизмов человеческого поведения. 

В современном мире поверхностная оценка по отдельным проявлениям поведения приводит к критическим 
ошибкам в найме, развитии и управлении персоналом. Наш подход позволяет видеть за фасадом 
профессионального поведения истинные драйверы, мотивы и потенциальные риски. 

Основная концепция -  от ярлыков к пониманию механизмов 

Фундаментальный принцип глубинной оценки заключается в понимании человека как многослойной 
системы, где каждый слой взаимодействует с другими и влияет на общее поведение. Вместо навешивания 
ярлыков на основе отдельных проявлений, мы учим видеть целостную картину личности через анализ 
различных уровней поведения. 

Традиционная оценка фиксирует "что делает" человек. Глубинная оценка раскрывает "почему делает", "в 
каких условиях перестанет делать" и "какие риски это несет". 

Программа дает участникам инструменты, которые позволяют: 

• Снизить риски неудачного найма на 60-70% через выявление скрытых поведенческих паттернов 

• Повысить точность прогнозирования успешности сотрудников в 2-3 раза 

• Предотвратить токсичное поведение и конфликты через раннюю диагностику 

• Создать персонализированные стратегии развития на основе глубинного понимания личности 

• Оптимизировать командные составы через анализ совместимости поведенческих паттернов 

Целевая аудитория 

• Опытные HR-специалисты и руководители HR-подразделений 

• Рекрутеры, заинтересованные в повышении качества отбора 

• Специалисты по оценке и развитию персонала 

• Внутренние консультанты и бизнес-партнеры 

• Руководители, принимающие кадровые решения 
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Гибкая модульная архитектура под ваши задачи 

Уникальность программы заключается в модульной структуре, которая позволяет каждой организации создать индивидуальную 
программу обучения в зависимости от специфических потребностей, уровня подготовки команды и стратегических приоритетов. 

Формат Время Количество модулей Результат 

Экспресс-курс 1 день (8 часов) 2-3 базовых модуля Знакомство с концепцией и базовыми техниками 

Базовый курс 2 дня (16 часов) 4-5 модулей Практические навыки для применения в работе 

Продвинутый курс 3 дня (24 часа) 6-8 модулей Углубленная практика для активного применения 

Экспертный курс 4 дня (32 часа) Полная программа Создание внутренней экспертизы и системы оценки 

Детальное описание модулей программы 

Модуль Содержание Результат 

Модуль 1. Gap-
анализ и поиск 
поведенческих 
разрывов 

Теория поведенческих разрывов 
  - Концепция профессиональной маски 
  - Механизмы формирования и поддержания персоны 
  - Энергетическая стоимость поддержания персоны 
  - Условия и триггеры "слетания" маски 
 
Техники выявления несоответствий 
  - Методы сравнительного анализа поведения в разных контекстах 
  - Выявление противоречий в самопрезентации 
  - Анализ микроэкспрессий и микроповедения 
  - Паттерны речи как индикаторы несоответствий 
 
Диагностические инструменты 
  - Структурированное интервью для выявления разрывов 
  - Проективные методики в gap-анализе 
  - Техники создания стрессовых ситуаций для проявления истинного поведения 
  - Документирование и анализ поведенческих разрывов 
 
Практикум 
  - Анализ видеокейсов с примерами поведенческих разрывов 
  - Проведение диагностического интервью 
  - Составление карты несоответствий 
  - Формулирование гипотез о причинах разрывов 

Навыки выявления 
различий между 
демонстрируемым и 
истинным поведением. 
Умение распознавать 
моменты, когда 
профессиональная 
маска "слетает". 
Способность 
прогнозировать 
ситуации 
потенциальных 
поведенческих 
разрывов. 

Модуль 2. 
Интеграция 
типологий 
личности 

Сравнительный анализ типологических систем 
  - Обзор ключевых типологий: DISC, MBTI, Big Five, Enneagram 
  - Сильные стороны и ограничения каждой системы 
  - Корреляции между различными типологиями 
  - Научная валидность и практическая применимость 
 
Методология комбинирования типологий 
  - Принципы создания интегративных моделей 
  - Техники перевода результатов из одной системы в другую 
  - Выявление противоречий между результатами разных типологий 
  - Интерпретация несоответствий как диагностический инструмент 
 
Создание объемных профилей личности 
  - Структура комплексного типологического профиля 
  - Методы визуализации многомерных данных 
  - Приоритизация значимых характеристик 
  - Прогностическая ценность интегративных профилей 
 
Практикум 
  - Анализ кейсов с результатами разных типологий 
  - Создание интегративных профилей 
  - Выявление диагностически ценных противоречий 
  - Формулирование гипотез на основе комплексного анализа 

Навыки 
комбинирования 
нескольких 
типологических систем 
для создания 
объемной картины 
личности. Умение 
выявлять и 
интерпретировать 
противоречия между 
результатами разных 
типологий. 
Способность создавать 
интегративные 
профили с высокой 
прогностической 
ценностью. 

Модуль 3. 
Использование 
искусственного 
интеллекта и 

Принципы ИИ-анализа в оценке персонала 
  - Возможности и ограничения искусственного интеллекта в диагностике 
  - Типы данных, подходящие для ИИ-анализа 
  - Этические аспекты использования ИИ в оценке 
  - Комбинирование человеческой экспертизы и ИИ 

Навыки применения 
современных 
технологий для 
анализа интервью и 
выявления скрытых 
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частотного 
анализа 

 
Частотный анализ речи и текста 
  - Методология лингвистического анализа 
  - Выявление ключевых паттернов и частотных характеристик 
  - Семантические поля и их диагностическая ценность 
  - Контент-анализ и его применение в оценке 
 
Техники проведения интервью для ИИ-анализа 
  - Структура биографического интервью 
  - Методы получения диагностически ценного материала 
  - Техники минимизации искажений и социальной желательности 
  - Подготовка данных для последующей обработки 
 
Практикум 
  - Работа с ИИ-инструментами анализа текста 
  - Проведение частотного анализа интервью 
  - Интерпретация результатов автоматизированного анализа 
  - Формулирование гипотез на основе ИИ-данных 

поведенческих 
паттернов. Умение 
проводить 
биографические и 
поведенческие 
интервью с учетом 
последующего ИИ-
анализа. Способность 
интерпретировать 
результаты 
автоматизированного 
анализа данных. 

Модуль 4. 
Диагностика 
невербального 
поведения 

Научные основы невербальной коммуникации 
  - Нейрофизиологические основы невербального поведения 
  - Культурные и индивидуальные особенности невербалики 
  - Базовые и комплексные невербальные сигналы 
  - Конгруэнтность вербального и невербального поведения 
 
Техники анализа микровыражений 
  - Система кодирования лицевых движений (FACS) 
  - Распознавание базовых и сложных эмоций 
  - Микроэкспрессии как индикаторы скрытых состояний 
  - Методы повышения наблюдательности 
 
Анализ жестов, поз и пространственного поведения 
  - Типология жестов и их интерпретация 
  - Постуральные сигналы и их диагностическая ценность 
  - Проксемика и ее роль в понимании взаимоотношений 
  - Кластерный анализ невербальных сигналов 
 
Практикум 
  - Анализ видеозаписей с различными невербальными паттернами 
  - Тренировка распознавания микроэкспрессий 
  - Составление невербальных профилей 
  - Выявление несоответствий между вербальным и невербальным поведением 

Системное понимание 
невербальной 
коммуникации как 
источника 
диагностической 
информации. Навыки 
считывания 
микровыражений, 
жестов, поз и 
пространственного 
поведения. Умение 
выявлять 
несоответствия между 
вербальным 
содержанием и 
невербальными 
сигналами. 

Модуль 5. 
Анализ речевых 
паттернов 

Лингвистические основы речевой диагностики 
  - Структурные компоненты речи и их диагностическая ценность 
  - Лексические, синтаксические и стилистические особенности 
  - Темпоральные характеристики речи 
  - Парафонические элементы и их значение 
 
Техники анализа речевого содержания 
  - Выбор слов как диагностический индикатор 
  - Метафоры и образы в речи 
  - Логические структуры и когнитивные стили 
  - Маркеры эмоционального состояния в речи 
 
Интонационные паттерны и их интерпретация 
  - Просодические характеристики речи 
  - Ритмические паттерны и их значение 
  - Тональные модуляции как индикаторы эмоций 
  - Паузы и их диагностическая ценность 
 
Практикум 
  - Анализ аудиозаписей с различными речевыми паттернами 
  - Выявление ключевых речевых маркеров 
  - Составление речевых профилей 
  - Интерпретация речевых особенностей в контексте оценки 

Профессиональные 
навыки анализа речи 
как диагностического 
инструмента. Умение 
выявлять и 
интерпретировать 
особенности речи, 
выбора слов, структуры 
высказываний. 
Способность 
определять 
эмоциональное 
состояние и 
когнитивные 
особенности по 
речевым паттернам. 

Модуль 6. 
Эмоциональные 
паттерны и 
базовые эмоции 

Нейробиология эмоций 
  - Современные научные представления о природе эмоций 
  - Базовые и сложные эмоции 
  - Эмоциональный интеллект и его компоненты 
  - Эмоциональная регуляция и ее механизмы 
 
Диагностика эмоциональных паттернов 
  - Методы выявления доминирующих эмоций 
  - Техники оценки эмоциональной гибкости 
  - Анализ эмоциональной реактивности 

Глубокое понимание 
эмоциональной сферы 
как основы 
поведенческих 
реакций. Навыки 
диагностики 
эмоциональных 
паттернов и 
определения 
эмоциональных 
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  - Диагностика эмоциональной устойчивости 
 
Эмоциональные драйверы поведения 
  - Связь эмоций и мотивации 
  - Эмоциональные паттерны в принятии решений 
  - Прогнозирование поведения на основе эмоциональных драйверов 
  - Эмоциональные триггеры и их диагностика 
 
Практикум 
  - Анализ кейсов с различными эмоциональными паттернами 
  - Составление эмоциональных профилей 
  - Выявление эмоциональных драйверов поведения 
  - Прогнозирование реакций в различных ситуациях 

драйверов. Умение 
прогнозировать 
поведение через 
понимание 
эмоциональных 
механизмов. 

Модуль 7. 
Углубленный 
анализ оценки 
360 градусов 

Методология многосторонней оценки 
  - Принципы проектирования оценки 360 градусов 
  - Структура опросников и их диагностическая ценность 
  - Выбор респондентов и их влияние на результаты 
  - Ограничения метода и способы их преодоления 
 
Техники анализа результатов 
  - Методы выявления значимых расхождений в оценках 
  - Анализ слепых зон и самовосприятия 
  - Кластеризация респондентов и интерпретация различий 
  - Выявление скрытых паттернов в данных 
 
Интеграция с другими методами оценки 
  - Сопоставление результатов 360 с другими источниками данных 
  - Выявление противоречий и их диагностическая ценность 
  - Создание комплексного профиля на основе интеграции данных 
  - Повышение прогностической валидности 
 
Практикум 
  - Анализ реальных результатов оценки 360 градусов 
  - Выявление значимых паттернов и расхождений 
  - Формулирование диагностических гипотез 
  - Разработка рекомендаций на основе анализа 

Экспертные навыки 
извлечения 
максимальной 
диагностической 
ценности из 
многосторонней 
оценки. Умение 
выявлять скрытые 
паттерны в данных 360 
градусов. Способность 
интегрировать 
результаты с другими 
методами оценки для 
создания 
комплексного 
профиля. 

Модуль 8. 
Техники 
верификации и 
выявления 
искажений 

Психология лжи и самопрезентации 
  - Научные основы распознавания недостоверной информации 
  - Типология искажений: сознательные и бессознательные 
  - Мотивы искажения информации 
  - Когнитивная нагрузка при создании ложного впечатления 
 
Вербальные маркеры недостоверности 
  - Лингвистические индикаторы искажения информации 
  - Анализ нарративной структуры и ее нарушений 
  - Семантические несоответствия и их выявление 
  - Техники проверки согласованности информации 
 
Невербальные признаки искажений 
  - Поведенческие маркеры повышенной когнитивной нагрузки 
  - Признаки эмоционального напряжения при искажении 
  - Микроэкспрессии и их роль в верификации 
  - Комплексная оценка конгруэнтности 
 
Практикум 
  - Анализ кейсов с примерами искажения информации 
  - Тренировка выявления вербальных и невербальных маркеров 
  - Проведение верификационного интервью 
  - Разработка стратегий минимизации искажений 

Профессиональные 
навыки проверки 
достоверности 
информации и 
выявления попыток 
создания ложного 
впечатления. Умение 
распознавать 
вербальные и 
невербальные 
маркеры 
недостоверности. 
Способность 
минимизировать 
искажения в процессе 
оценки. 

Модуль 9. 
Когнитивные 
искажения в 
процессе 
оценки 

Психология восприятия и оценки 
  - Когнитивные механизмы формирования суждений 
  - Типология когнитивных искажений 
  - Влияние контекста на процесс оценки 
  - Нейробиологические основы искажений восприятия 
 
Основные когнитивные ловушки в оценке персонала 
  - Эффект ореола и его проявления 
  - Подтверждающее смещение и селективное восприятие 
  - Эффект первого впечатления и якорения 
  - Стереотипизация и категоризация 
 
Техники минимизации когнитивных искажений 
  - Структурированные методы оценки 
  - Техники осознанности и метакогнитивного мониторинга 

Глубокое понимание 
собственных 
когнитивных 
искажений как основа 
объективной оценки. 
Навыки распознавания 
и минимизации 
влияния когнитивных 
ловушек. Умение 
создавать процедуры 
оценки, устойчивые к 
искажениям 
восприятия. 
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  - Коллективные методы принятия решений 
  - Алгоритмы проверки объективности суждений 
 
Практикум 
  - Диагностика собственных когнитивных искажений 
  - Анализ кейсов с типичными ошибками оценки 
  - Разработка процедур минимизации искажений 
  - Тренировка метакогнитивных навыков 

Модуль 10. 
Командная 
диагностика и 
групповая 
динамика 

Теория групповой динамики и команд 
  - Современные концепции командного взаимодействия 
  - Формальные и неформальные структуры в группах 
  - Стадии развития команд и их диагностика 
  - Командные роли и их функциональное значение 
 
Анализ естественных иерархий 
  - Выявление неформальных лидеров и центров влияния 
  - Диагностика статусных взаимодействий 
  - Анализ коммуникационных паттернов 
  - Картирование властных отношений 
 
Оценка командной совместимости 
  - Методы анализа совместимости поведенческих паттернов 
  - Диагностика потенциальных конфликтов и синергий 
  - Оптимизация командных составов 
  - Прогнозирование групповой эффективности 
 
Практикум 
  - Анализ реальных команд и их динамики 
  - Составление карт взаимодействий и влияния 
  - Разработка рекомендаций по оптимизации состава 
  - Проектирование интервенций для улучшения командной работы 

Навыки анализа 
естественных 
иерархических 
структур и ролевого 
распределения в 
группах. Умение 
выявлять 
неформальных 
лидеров и центры 
влияния. Способность 
прогнозировать 
групповую динамику и 
оптимизировать 
командные составы. 

Модуль 11. 
Стресс-
диагностика и 
триггерный 
анализ 

Психофизиология стресса 
  - Современное понимание стрессовых реакций 
  - Типология стрессоров и индивидуальная чувствительность 
  - Адаптивные и дезадаптивные реакции на стресс 
  - Долгосрочные последствия стрессовых состояний 
 
Выявление индивидуальных стрессовых триггеров 
  - Методы диагностики стрессовой чувствительности 
  - Техники картирования индивидуальных триггеров 
  - Выявление скрытых факторов уязвимости 
  - Прогнозирование реакций на различные стрессоры 
 
Профили стрессового реагирования 
  - Типология поведенческих реакций на стресс 
  - Связь между личностными особенностями и стрессовыми реакциями 
  - Прогнозирование поведения в кризисных ситуациях 
  - Оценка потенциала восстановления после стресса 
 
Практикум 
  - Составление индивидуальных карт стрессовых триггеров 
  - Анализ кейсов с различными типами стрессовых реакций 
  - Разработка профилей стрессоустойчивости 
  - Создание рекомендаций по управлению стрессом 

Навыки выявления 
индивидуальных 
стрессовых триггеров и 
паттернов поведения в 
сложных ситуациях. 
Умение создавать 
профили стрессового 
реагирования для 
различных типов 
личности. Способность 
прогнозировать 
поведение в кризисных 
ситуациях. 

Трансформационные результаты для организации 

Внедрение техник глубинной оценки создает качественный скачок в эффективности всех HR-процессов 
организации: 

• Кардинальное снижение рисков найма — экономия на предотвращении одного неудачного найма 
топ-менеджера может составить от 500 тысяч до нескольких миллионов рублей 

• Повышение точности прогнозирования успешности — понимание, в каких ситуациях человек 
будет эффективен, а в каких может столкнуться с трудностями 

• Персонализированные стратегии развития — более эффективное использование бюджетов на 
обучение через точное определение зон развития 

• Предотвращение конфликтов — ранняя диагностика потенциальных проблемных зон в командах и 
между отдельными сотрудниками 
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• Оптимизация командных составов — формирование команд с учетом совместимости глубинных 
поведенческих паттернов 
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Корпоративный тренинг 

Обратная связь по итогам оценки 

360 градусов и формирование 

развивающих действий 

 

 

От данных к трансформации через экспертную обратную связь 

Результаты оценки 360 градусов представляют огромную ценность для развития сотрудников, но только при 
условии их правильной интерпретации и грамотного предоставления обратной связи. Неумелая подача 
результатов может демотивировать сотрудника, создать сопротивление развитию или даже нанести вред 
самооценке. 

Основная философия программы заключается в понимании обратной связи не как формального 
ознакомления с результатами, а как коучинговой сессии, которая запускает процесс осознанного развития. 
Программа построена на принципах развивающей обратной связи, которая сохраняет самооценку участника, 
фокусируется на поведенческих проявлениях и всегда завершается конкретными действиями по развитию. 

Целевая аудитория 

• HR-специалисты, проводящие оценку 360 градусов 

• Внутренние консультанты по развитию персонала 

• Руководители, предоставляющие обратную связь подчиненным 

• Коучи и фасилитаторы развивающих сессий 

• Специалисты по обучению и развитию персонала 

Структура программы 

• Продолжительность: 8-16 часов (1-2 дня) 

• Формат: очное обучение с интенсивной практической отработкой 

• Размер группы: до 12 участников 

• Предварительные требования: базовое понимание методологии 360 градусов 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. 
Профессиональная 
интерпретация 
отчетов 360° 

Анатомия отчета 360 градусов 
  - Структура различных типов отчетов и их особенности 
  - Техники чтения графиков и диаграмм 
  - Анализ числовых данных и статистических показателей 
  - Интерпретация текстовых комментариев и их ценность 
 
Анализ профилей и групп оценок 
  - Сравнительный анализ оценок от различных групп респондентов 
  - Выявление "слепых зон" (высокая самооценка, низкая оценка окружения) 
  - Определение "скрытых талантов" (низкая самооценка, высокая оценка 
окружения) 
  - Анализ расхождений между группами оценивающих 
 

Навыки 
профессиональной 
интерпретации отчетов 
360 градусов. Умение 
выявлять ключевые 
паттерны и инсайты из 
данных. Способность 
подготовить 
структурированную и 
содержательную 
обратную связь на 
основе отчета. 
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Выявление ключевых инсайтов 
  - Определение приоритетных областей для обратной связи 
  - Создание целостной картины сильных и слабых сторон 
  - Выявление паттернов в оценках разных компетенций 
  - Формулирование гипотез о причинах определенных результатов 
 
Практикум: Анализ реальных отчетов 
  - Практическая работа с анонимизированными отчетами 360° 
  - Выявление ключевых инсайтов из отчетов 
  - Подготовка к предоставлению обратной связи 
  - Групповое обсуждение и обмен интерпретациями 

Блок 2. Психология 
эффективной 
обратной связи 

Принципы развивающей обратной связи 
  - Фокус на конкретном поведении, а не на личности 
  - Баланс позитивной и развивающей информации 
  - Конкретность и специфичность рекомендаций 
  - Своевременность и контекстуальность обратной связи 
 
Модель четырех стадий компетентности 
  - Неосознанная некомпетентность: "Я не знаю, что я не знаю" 
  - Осознанная некомпетентность: "Я знаю, что я не знаю" 
  - Осознанная компетентность: "Я знаю, что я знаю" 
  - Неосознанная компетентность: "Я не знаю, что я знаю" 
  - Адаптация стиля обратной связи под текущую стадию развития 
 
Управление эмоциональными реакциями 
  - Психологические механизмы защиты и их проявления 
  - Техники работы с отрицанием и рационализацией 
  - Методы снижения эмоционального напряжения 
  - Стратегии работы с агрессией и разочарованием 
 
Практикум: Ролевые упражнения 
  - Отработка навыков предоставления сложной обратной связи 
  - Практика управления эмоциональными реакциями 
  - Обратная связь на обратную связь 
  - Анализ собственных паттернов предоставления обратной связи 

Понимание 
психологических 
аспектов восприятия 
обратной связи. Навыки 
предоставления 
развивающей обратной 
связи с учетом стадии 
развития компетенции. 
Умение управлять 
эмоциональными 
реакциями получателя 
обратной связи. 

Блок 3. Три 
подхода к 
предоставлению 
обратной связи 

Подход "Ваши оценки" 
  - Классический последовательный подход 
  - Структура: объяснение компетенции → описание проявлений → сообщение 
оценки → обсуждение 
  - Преимущества и ограничения подхода 
  - Ситуации оптимального применения 
 
Подход "Сам себе оценщик" 
  - Вовлекающий диалогический подход 
  - Структура: самооценка → обратная связь → сообщение оценки → сравнение 
видений 
  - Преимущества и ограничения подхода 
  - Ситуации оптимального применения 
 
Подход "Ваш портрет" 
  - Холистический интегративный подход 
  - Структура: общая картина → детализация по компетенциям → резюме и 
профиль 
  - Преимущества и ограничения подхода 
  - Ситуации оптимального применения 
 
Практикум: Отработка всех трех подходов 
  - Практика применения каждого подхода на одном и том же кейсе 
  - Анализ эффективности различных техник 
  - Выбор оптимального подхода для различных ситуаций 
  - Создание собственного гибридного подхода 

Владение тремя 
различными подходами 
к предоставлению 
обратной связи. Умение 
выбирать оптимальный 
подход в зависимости от 
ситуации и особенностей 
получателя. Навыки 
адаптации стандартных 
подходов под 
конкретные задачи. 

Блок 4. Работа с 
различными 
типами участников 

Особенности работы со "слабыми" участниками 
  - Психологические аспекты восприятия низких оценок 
  - Техники поддержания мотивации и самооценки 
  - Стратегии фокусирования на потенциале и возможностях 
  - Формирование реалистичных ожиданий от развития 
 
Работа с "трудными" участниками 
  - Типология сопротивления: отрицание, рационализация, проекция 
  - Стратегии работы со скептицизмом и недоверием к методике 
  - Техники работы с несогласием и оспариванием результатов 
  - Управление конфронтацией и агрессивными реакциями 
 
Адаптация стиля под тип участника 

Навыки работы с 
различными типами 
участников, включая 
"сложных" и 
демотивированных. 
Умение адаптировать 
стиль коммуникации под 
психологические 
особенности получателя 
обратной связи. 
Способность эффективно 
работать с 
сопротивлением и 
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  - Диагностика типа участника и его предпочтительного стиля коммуникации 
  - Адаптация подачи информации под визуальный, аудиальный, 
кинестетический стили 
  - Работа с различными психологическими типами 
  - Индивидуализация процесса обратной связи 
 
Практикум: Сложные кейсы 
  - Ролевые игры с "трудными" участниками 
  - Отработка техник работы с сопротивлением 
  - Практика адаптации стиля под различные типы участников 
  - Групповой анализ и обратная связь по ролевым играм 

защитными 
механизмами. 

Блок 5. 
Формирование 
эффективных 
планов развития 

Принципы создания развивающих действий 
  - Шесть ключевых сфер развития: на рабочем месте, специальные задания, 
обучение на опыте других, обратная связь, самообучение, тренинги 
  - Баланс между различными типами развивающих действий 
  - Принципы эффективного развития компетенций 
  - Соответствие развивающих действий индивидуальным особенностям 
 
Формулирование SMART-рекомендаций 
  - Техники создания конкретных (Specific) рекомендаций 
  - Обеспечение измеримости (Measurable) результатов развития 
  - Формулирование достижимых (Achievable) целей 
  - Обеспечение релевантности (Relevant) действий 
  - Определение временных рамок (Time-bound) для развития 
 
Библиотека развивающих действий 
  - Готовые шаблоны для развития мыслительных компетенций 
  - Рекомендации по развитию коммуникативных навыков 
  - Действия для совершенствования управленческих компетенций 
  - Стратегии развития личностных качеств 
 
Практикум: Создание планов развития 
  - Практическая работа по созданию планов на основе реальных отчетов 360° 
  - Формулирование SMART-целей и действий 
  - Презентация и обсуждение разработанных планов 
  - Обратная связь по качеству планов развития 

Навыки создания 
эффективных планов 
развития на основе 
результатов оценки 360 
градусов. Умение 
формулировать 
конкретные, измеримые, 
достижимые, 
релевантные и 
ограниченные по 
времени рекомендации. 
Владение библиотекой 
развивающих действий 
для различных 
компетенций. 

Блок 6. 
Мотивирующая 
обратная связь и 
завершение 
сессии 

Техники мотивации к развитию 
  - Связывание развития компетенций с личными и карьерными целями 
  - Создание вдохновляющего видения будущего 
  - Использование мотивационного интервьюирования 
  - Преодоление барьеров и сопротивления изменениям 
 
Структура развивающей беседы 
  - Алгоритм проведения полной сессии обратной связи 
  - Подготовка: анализ отчета и планирование сессии 
  - Создание контакта: установление доверия и психологической безопасности 
  - Обратная связь: предоставление информации о результатах 
  - План развития: совместное создание развивающих действий 
  - Мотивация: вдохновение на изменения 
  - Последующие шаги: определение дальнейших действий 
 
Завершение и последующие действия 
  - Техники эффективного завершения сессии 
  - Методы получения обязательства (commitment) к действиям 
  - Планирование сопровождения и поддержки 
  - Мониторинг прогресса и корректировка планов 
 
Практикум: Полная сессия 
  - Проведение полноценных сессий обратной связи от начала до конца 
  - Видеозапись и анализ собственного стиля 
  - Обратная связь от группы и тренера 
  - Определение областей для личного совершенствования 

Навыки проведения 
полноценных сессий 
обратной связи от начала 
до конца. Умение 
мотивировать 
сотрудников к развитию 
и изменениям. 
Способность эффективно 
завершать сессию и 
обеспечивать 
последующую 
поддержку развития. 

Практические инструменты и материалы 

Участники тренинга получают комплект профессиональных инструментов, которые можно сразу применять в 
работе: 

• Алгоритмы и чек-листы для подготовки к сессии обратной связи — структурированные 
руководства для анализа отчетов и планирования сессий 
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• Библиотека развивающих действий — готовые шаблоны рекомендаций для различных 
компетенций с примерами формулировок 

• Скрипты и фразы для сложных моментов обратной связи — проверенные формулировки для 
работы с сопротивлением и сложными ситуациями 

• Формы и шаблоны для планов развития — профессионально разработанные форматы для 
документирования и отслеживания прогресса 

Результаты обучения 

После завершения программы участники способны: 

• Профессионально интерпретировать отчеты 360° — выявлять ключевые паттерны и инсайты, 
формулировать обоснованные выводы и рекомендации 

• Проводить эффективные сессии обратной связи — с различными типами участников, включая 
"сложных" и демотивированных 

• Создавать мотивирующие планы развития — с конкретными, достижимыми действиями, которые 
сотрудники действительно будут реализовывать 

• Управлять процессом развития — от первичной обратной связи до достижения результатов, 
включая сопровождение и поддержку 

Долгосрочная ценность 

Освоение навыков качественной обратной связи кардинально повышает эффективность всех развивающих 
инициатив в организации. HR-специалисты, владеющие этими компетенциями, становятся внутренними 
коучами и консультантами по развитию, что значительно повышает их ценность для бизнеса. 

Качественная обратная связь по результатам оценки 360° не только развивает конкретных сотрудников, но и 
формирует культуру непрерывного развития, открытости к обратной связи и стремления к 
совершенствованию. Это создает долгосрочные конкурентные преимущества через развитие человеческого 
капитала. 
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Корпоративный тренинг для HR 

Обратная связь сложным 

участникам 

 

 

 

В практике каждого HR-специалиста бывают ситуации, когда предоставление обратной связи превращается в 
настоящее испытание. Как сохранить профессионализм при работе с агрессивным участником? Как 
мотивировать равнодушного сотрудника? Как направить эмоционально нестабильного человека к 
конструктивным выводам? 

Тренинг "Обратная связь сложным участникам" — это интенсивная программа, разработанная специально 
для HR-профессионалов, которые стремятся превратить самые трудные сессии обратной связи в возможности 
для развития сотрудников и организации в целом. 

Почему этот тренинг необходим 

Даже самые опытные HR-специалисты испытывают стресс при работе с агрессивными, плаксивыми, 
равнодушными или защищающимися участниками. Наша программа, основанная на практическом опыте 
работы с тысячами участников оценки, дает уверенность и конкретные алгоритмы действий для любых 
сложных ситуаций. 

Умение эффективно работать со сложными участниками не только повышает результативность обратной 
связи, но и формирует репутацию HR-специалиста как профессионала, способного справиться с любыми 
вызовами. 

Целевая аудитория 

• HR-специалисты, проводящие сессии обратной связи 

• Внутренние консультанты и коучи 

• Руководители HR-подразделений 

• Специалисты по оценке и развитию персонала 

• Бизнес-партнеры, работающие с персоналом 

Структура программы 

• Продолжительность: 8 часов (1 день) 

• Формат: очное или онлайн обучение с интенсивной практикой 

• Размер группы: до 8 участников 

• Интенсивность: 70% практики, 30% теории 

Детальная программа обучения 

Блок Содержание Результат 

Блок 1. 
Психология 
сложного 

Почему участники становятся "сложными" 
  - Психологические механизмы, запускающие защитное поведение 
  - Нейробиологические основы защитных реакций 
  - Роль организационного контекста в формировании сопротивления 

Понимание психологических 
механизмов, лежащих в 
основе сложного поведения. 
Навыки быстрой диагностики 
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поведения на 
обратной связи 

  - Влияние предыдущего опыта получения обратной связи 
 
Типология сложных участников 
  - Агрессивный тип (нападки, повышение голоса, угрозы) 
  - Плаксивый тип (демонстрация беспомощности, эмоциональная нестабильность) 
  - Равнодушный тип (отстраненность, формальное согласие) 
  - Снимающий ответственность тип (поиск оправданий, перекладывание вины) 
  - "Болтун" (избыточная говорливость для контроля ситуации) 
 
Человекоцентричный подход 
  - Физический уровень: наблюдение за телесными проявлениями 
  - Психологический уровень: понимание эмоций и потребностей 
  - Вербальный уровень: анализ речевых паттернов 
 
Практикум: Диагностика типов 
  - Анализ видеокейсов с различными типами сложного поведения 
  - Выявление ранних признаков проблемного поведения 
  - Определение доминирующего типа в смешанных случаях 
  - Групповое обсуждение диагностических критериев 

типа сложного участника. 
Способность распознавать 
ранние признаки 
проблемного поведения и 
предотвращать эскалацию. 

Блок 2. Четыре 
ведущих мотива 
сложного 
поведения 

Мотив защиты самооценки 
  - Обратная связь как потенциальная угроза самооценке 
  - Проявления защиты самооценки у разных типов участников 
  - Техники работы с уязвленной самооценкой 
  - Создание психологической безопасности 
 
Мотив сохранения контроля 
  - Потребность контролировать ситуацию и информацию 
  - Страх потери влияния и статуса 
  - Стратегии работы с борьбой за контроль 
  - Техники предоставления выбора и автономии 
 
Мотив избегания изменений 
  - Страх перед выходом из зоны комфорта 
  - Сопротивление неизвестности и новым требованиям 
  - Методы снижения тревоги перед изменениями 
  - Техники пошагового вовлечения в процесс развития 
 
Мотив получения поддержки 
  - Потребность в понимании и эмоциональной поддержке 
  - Неконструктивные способы запроса на поддержку 
  - Баланс между поддержкой и развитием 
  - Техники эмпатического реагирования 
 
Практикум: Определение ведущих мотивов 
  - Анализ кейсов с выявлением доминирующих мотивов 
  - Связь между типом поведения и ведущим мотивом 
  - Разработка стратегий работы с разными мотивами 
  - Ролевые игры с обратной связью 

Глубокое понимание 
мотивов, лежащих в основе 
сложного поведения. Умение 
определять ведущий мотив 
участника и адаптировать 
подход в соответствии с ним. 
Навыки работы с каждым из 
четырех основных мотивов 
сложного поведения. 

Блок 3. 
Конкретные 
алгоритмы 
работы с 
каждым типом 

Сохранение спокойствия и контроль ситуации 
  - Техники эмоциональной саморегуляции в момент стресса 
  - Управление невербальными сигналами 
  - Контроль голоса и речи 
  - Сохранение профессиональной позиции 
 
Техника активного наблюдения и вербализации 
  - Методология "Я вижу...", "Я чувствую...", "Я замечаю..." 
  - Безоценочное описание наблюдаемого поведения 
  - Отделение наблюдений от интерпретаций 
  - Эффективное использование пауз 
 
Алгоритмы работы с разными типами 
  - Для агрессивного типа — алгоритм "Снижение напряжения" 
    • Признание права на эмоции 
    • Техника временного соглашения 
    • Перевод на конкретику 
    • Фокус на решениях 
  - Для плаксивого типа — алгоритм "Поддержка без жалости" 
    • Эмпатическое слушание 
    • Нормализация эмоций 
    • Переключение на ресурсы 
    • Пошаговое планирование 
  - Для равнодушного типа — алгоритм "Мотивационное интервью" 
    • Выявление скрытых интересов 
    • Связь с личными целями 

Владение конкретными 
алгоритмами работы с 
каждым типом сложного 
поведения. Навыки быстрого 
переключения между 
стратегиями при смешанных 
типах. Уверенность в своей 
способности управлять 
сложными ситуациями и 
сохранять профессионализм. 
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    • Техника увеличения несоответствия 
    • Вовлечение через вопросы 
  - Для снимающего ответственность типа — алгоритм "Мягкая конфронтация" 
    • Признание объективных факторов 
    • Фокус на зоне влияния 
    • Техника "Что если..." 
    • Поиск области ответственности 
  - Для "болтуна" — алгоритм "Структурированный диалог" 
    • Четкая структура беседы 
    • Техника перенаправления 
    • Управление временем 
    • Конкретизация выводов 
 
Диагностика смешанных типов поведения 
  - Выявление доминирующего паттерна 
  - Работа с участниками, проявляющими элементы разных типов 
  - Гибкое переключение между алгоритмами 
  - Адаптация стратегий в процессе взаимодействия 
 
Практикум: Отработка алгоритмов 
  - Ролевые игры с каждым типом сложного поведения 
  - Видеозапись и анализ собственных реакций 
  - Обратная связь от группы и тренера 
  - Работа над типичными ошибками 

Блок 4. 
Искусство 
"продажи" 
обратной связи 

Поиск точки зацепления 
  - Выявление значимых для участника аспектов 
  - Техники определения ценностей и приоритетов 
  - Связывание обратной связи с интересами участника 
  - Персонализация подхода 
 
Работа с паттернами поведения 
  - Выявление общих особенностей личности 
  - Фреймирование обратной связи через сильные стороны 
  - Демонстрация преимуществ и ограничений паттернов 
  - Техника "перевернутой пирамиды" в подаче информации 
 
Удержание фокуса на целях 
  - Возвращение к целям оценки и развития 
  - Техники переориентации внимания 
  - Управление отклонениями от темы 
  - Баланс между гибкостью и следованием структуре 
 
Подготовка к сложным сессиям 
  - Прогнозирование потенциальных сложностей 
  - Планирование стратегии и тактики 
  - Подготовка ключевых формулировок 
  - Эмоциональная и когнитивная настройка 
 
Практикум: Подготовка и презентация 
  - Подготовка к потенциально сложной сессии 
  - Практика "продажи" сложной обратной связи 
  - Групповой анализ эффективности подходов 
  - Формулирование персональных стратегий 

Навыки эффективного 
представления обратной 
связи даже самым сложным 
участникам. Умение находить 
подход к каждому человеку 
через понимание его 
ценностей и приоритетов. 
Способность удерживать 
фокус на целях и структуре 
сессии при любых 
отклонениях. 

Блок 5. 
Мотивационные 
стратегии для 
различных 
типов 
участников 

Диагностика мотивационного профиля 
  - Выявление доминирующих мотивов участника 
  - Определение ключевых драйверов и антидрайверов 
  - Анализ карьерных и личных целей 
  - Техники мотивационного интервьюирования 
 
Адаптация языка обратной связи 
  - Перевод информации на "язык" различных мотивационных типов 
  - Подстройка под когнитивный стиль участника 
  - Выбор оптимальных метафор и примеров 
  - Адаптация уровня детализации и абстракции 
 
Восстановление чувства компетентности 
  - Демонстрация сильных сторон как основы для развития 
  - Техники повышения самоэффективности 
  - Работа с "фиксированным мышлением" 
  - Развитие "мышления роста" 
 
Связывание развития с личными целями 
  - Создание индивидуальной "карты выгод" от развития 
  - Техники визуализации желаемого будущего 

Навыки диагностики 
мотивационного профиля 
участников. Умение 
адаптировать язык и стиль 
обратной связи под 
различные мотивационные 
типы. Способность связывать 
развитие компетенций с 
личными и карьерными 
целями сотрудника. 
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  - Построение мостика между текущей ситуацией и целями 
  - Разработка мотивирующих формулировок 
 
Практикум: Мотивационные стратегии 
  - Разработка мотивационных стратегий для различных типов 
  - Ролевые игры с фокусом на мотивацию 
  - Создание индивидуальных "карт выгод" 
  - Формулирование мотивирующих сообщений 

Блок 6. 
Управление 
собственным 
состоянием 
консультанта 

Выявление собственных уязвимых зон 
  - Анализ личных реакций на различные типы поведения 
  - Определение триггеров эмоционального напряжения 
  - Осознание собственных защитных механизмов 
  - Техники самодиагностики 
 
Работа с контрпереносом 
  - Управление неосознанными эмоциональными реакциями 
  - Распознавание проекций и идентификаций 
  - Техники ментализации и рефлексии 
  - Профессиональная позиция vs личная реакция 
 
Физиологические методы стабилизации 
  - Управление дыханием в стрессовых ситуациях 
  - Техники работы с мышечным напряжением 
  - Контроль голоса и речи 
  - Использование пространства и позы 
 
Когнитивные стратегии переключения 
  - Изменение внутреннего диалога 
  - Техники рефрейминга ситуации 
  - Управление фокусом внимания 
  - Когнитивная дистанция от ситуации 
 
Профилактика эмоционального выгорания 
  - Стратегии долгосрочного поддержания эффективности 
  - Баланс эмпатии и отстраненности 
  - Техники восстановления ресурсов 
  - Супервизия и профессиональная поддержка 
 
Практикум: Саморегуляция 
  - Отработка техник саморегуляции в стрессовых ситуациях 
  - Анализ собственных паттернов реагирования 
  - Создание персональной стратегии управления состоянием 
  - Практика когнитивных техник переключения 

Навыки управления 
собственным 
эмоциональным состоянием 
в стрессовых ситуациях. 
Умение распознавать и 
контролировать свои 
реакции на сложное 
поведение. Способность 
сохранять профессиональную 
позицию и предотвращать 
эмоциональное выгорание. 
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Блок 7. 
Конструктивное 
завершение и 
системная 
работа 

Создание позитивного финала 
  - Техники завершения сессий на конструктивной ноте 
  - Методы подведения итогов даже при сложном взаимодействии 
  - Формирование ощущения прогресса и возможностей 
  - Сохранение отношений и доверия 
 
Планирование конкретных следующих шагов 
  - Создание четкого и достижимого плана действий 
  - Техники получения обязательств 
  - Определение контрольных точек и форм поддержки 
  - Документирование договоренностей 
 
Документирование и анализ сложных случаев 
  - Структурированная рефлексия после сложных сессий 
  - Извлечение профессиональных уроков 
  - Создание базы знаний и лучших практик 
  - Супервизия и обмен опытом 
 
Влияние на организационную культуру 
  - Улучшение процессов обратной связи в организации 
  - Обучение руководителей эффективной обратной связи 
  - Создание поддерживающих структур и процессов 
  - Формирование культуры открытого диалога 
 
Создание культуры развития 
  - Формирование атмосферы, где обратная связь воспринимается как 
возможность для роста 
  - Продвижение историй успеха 
  - Системные изменения в процессах оценки и развития 
  - Интеграция обратной связи в повседневную работу 
 
Практикум: Интеграция навыков 
  - Проведение полных сессий обратной связи от начала до конца 
  - Работа с комплексными сложными кейсами 
  - Разработка системных рекомендаций для организации 
  - Создание персонального плана развития навыков 

Навыки конструктивного 
завершения даже самых 
сложных сессий обратной 
связи. Умение создавать 
четкие планы действий и 
получать обязательства. 
Способность влиять на 
организационную культуру и 
формировать атмосферу, 
где обратная связь 
воспринимается как 
ценность. 

Практические материалы 

Участники тренинга получают комплект профессиональных инструментов, которые можно сразу применять в 
работе: 

• Подробные алгоритмы работы с каждым типом сложного поведения — пошаговые инструкции 
для работы с агрессивными, плаксивыми, равнодушными и другими типами сложных участников 

• Банк фраз и формулировок для различных ситуаций — готовые речевые модули для наиболее 
сложных моментов обратной связи 

• Чек-листы для подготовки к потенциально сложным сессиям — структурированные руководства 
для анализа рисков и планирования стратегии 

• Техники самодиагностики и саморегуляции — инструменты для управления собственным 
состоянием в стрессовых ситуациях 

• Критерии для принятия решения о прекращении или переносе сессии — четкие ориентиры для 
определения границ продуктивной работы 

Результаты обучения 

После завершения программы участники способны: 

• Быстро диагностировать тип сложного поведения и его мотивы — определять, с каким типом 
поведения они имеют дело, и понимать глубинные причины такого поведения 

• Применять конкретные алгоритмы работы с каждым типом участника — использовать 
проверенные стратегии для эффективной работы с различными проявлениями сложного поведения 

• Сохранять спокойствие и профессионализм в стрессовых ситуациях — управлять собственным 
эмоциональным состоянием и реакциями 



 

Страница 82 из 86 

 info@hr-up.ru www.hr-up.ru +7 (495) 532-62-60 
 

• Превращать сопротивление в мотивацию к развитию — находить подходы, которые 
трансформируют защитные реакции в конструктивное отношение к развитию 

• Управлять собственными эмоциональными реакциями — распознавать и контролировать свои 
эмоциональные триггеры 

• Завершать даже самые сложные сессии конструктивно — находить способы позитивного 
завершения и планирования следующих шагов 

Долгосрочная ценность 

Освоение навыков работы со сложными участниками кардинально повышает уверенность HR-специалистов 
и качество их работы. Эти навыки применимы не только в сессиях обратной связи, но и в любых сложных HR-
ситуациях: увольнениях, дисциплинарных беседах, разрешении конфликтов. 

Развивая эти компетенции, HR-специалисты становятся настоящими экспертами в области человеческих 
взаимоотношений, способными эффективно работать даже в самых сложных ситуациях, что существенно 
повышает их профессиональную ценность и влияние в организации. 
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Корпоративный тренинг  

Продвинутые технологии подбора 

персонала - мастерство работы со 

сложными случаями 
 
 

 
 

В современном мире рекрутинг сталкивается с беспрецедентными вызовами. Как найти специалистов 
дефицитных профессий, когда рынок пуст? Как оценить кандидатов на позиции, которых раньше не 
существовало? Как эффективно работать с требовательными руководителями и высококонкурентными 
кандидатами? 
Этот тренинг создан для опытных HR-профессионалов, которые уже освоили базовые техники подбора и 
готовы перейти на экспертный уровень. Программа предназначена для специалистов, которые 
сталкиваются с уникальными вызовами в области рекрутинга и хотят овладеть самыми современными и 
эффективными техниками работы с нестандартными ситуациями. 

Эксклюзивные техники для исключительных результатов 

Современный рекрутинг все чаще сталкивается с задачами, которые невозможно решить стандартными 
методами. Дефицитные специальности, новые профессии, сложные личности, конфликтующие требования 
заказчиков — все это требует особого мастерства и инновационных подходов. Наша программа дает вам 
арсенал техник для решения самых сложных задач. 
 

Организационные детали 

• Продолжительность - 16 часов (2 дня) 

• Формат - очный или онлайн 

• Целевая аудитория - опытные рекрутеры, руководители команд подбора, HR-бизнес-партнеры 

• Размер группы - до 12 человек 

• Методика - интенсивная практика, разбор реальных кейсов, моделирование сложных ситуаций 

Детальная программа обучения 

Модуль Содержание Результат 

Модуль 1. 
Диагностика и 
решение 
критических задач 
подбора 

• Анализ "невозможных" вакансий 
  - Систематическая диагностика причин длительного неуспешного поиска 
  - Выявление скрытых факторов, блокирующих закрытие вакансий 
  - Методология создания плана трансформации "проблемных" проектов 
  - Техники приоритизации корректирующих действий 
 
• Работа с завышенными ожиданиями hiring managers 
  - Стратегии выявления несоответствий между требованиями и реальностью 
рынка 
  - Техники ведения сложных переговоров о корректировке требований 
  - Методы представления рыночных данных для обоснования изменений 
  - Создание альтернативных сценариев закрытия потребности 
 
• Подбор для новых и уникальных ролей 
  - Методология создания профилей для позиций без исторических аналогов 
  - Прогнозирование успешности кандидатов для инновационных ролей 

Способность 
трансформировать 
"невозможные" вакансии в 
успешные проекты через 
системную диагностику и 
стратегический подход. 
Навыки эффективного 
взаимодействия с 
требовательными 
заказчиками и работы с 
нереалистичными 
ожиданиями. Умение 
создавать инновационные 
стратегии поиска редких 
специалистов. 
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  - Техники оценки потенциала в отсутствие прямого релевантного опыта 
  - Стратегии поиска через нетрадиционные источники 
 
• Стратегии работы с дефицитными специальностями 
  - Создание карт специализированных сообществ и экспертных групп 
  - Техники долгосрочного выстраивания отношений с пассивными кандидатами 
  - Этичные подходы к переманиванию специалистов у конкурентов 
  - Использование международных платформ и альтернативных форматов 
сотрудничества 
 
• Практикум: Трансформация "невозможной" вакансии 
  - Разбор реальных сложных кейсов участников 
  - Создание комплексных стратегий решения 
  - Групповая экспертиза и обратная связь 
  - Разработка индивидуальных планов действий 

Модуль 2. 
Экспертные 
техники глубинной 
оценки 
кандидатов 

• Продвинутые методы оценки soft skills 
  - Проективные техники выявления истинного уровня эмоционального 
интеллекта 
  - Методы оценки адаптивности и гибкости мышления 
  - Диагностика коммуникативных стилей и их соответствия корпоративной среде 
  - Выявление лидерского потенциала у специалистов без управленческого опыта 
 
• Выявление деструктивных паттернов поведения 
  - Индикаторы потенциально токсичного поведения на интервью 
  - Техники выявления склонности к конфликтам и манипуляциям 
  - Анализ "красных флагов" в профессиональной биографии 
  - Методы принятия взвешенных решений при наличии предупреждающих 
сигналов 
 
• Глубинная оценка культурного соответствия 
  - Структурированные техники анализа ценностных ориентаций 
  - Методы прогнозирования способности к интеграции в существующую команду 
  - Оценка соответствия рабочим стилям руководителя и команды 
  - Диагностика долгосрочной совместимости с организационной культурой 
 
• Верификация данных и расширенная проверка кандидатов 
  - Продвинутые техники выявления несоответствий в резюме и на интервью 
  - Структурированные подходы к проверке рекомендаций и получению 
объективной информации 
  - Методы выявления приукрашивания и ложной информации 
  - Этичные границы и юридические аспекты проверки персональных данных 
 
• Практикум: Комплексная оценка сложного кандидата 
  - Разработка многоуровневого подхода к оценке 
  - Проведение симуляции глубинного интервью 
  - Анализ неочевидных сигналов и противоречий 
  - Формирование обоснованного заключения 

Навыки глубинной 
диагностики личностных 
характеристик и 
профессионального 
потенциала кандидатов. 
Умение выявлять скрытые 
риски и деструктивные 
паттерны поведения. 
Способность точно 
оценивать культурное 
соответствие и 
прогнозировать 
долгосрочную успешность 
кандидатов в организации. 

Модуль 3. 
Мастерство работы 
в сложных 
ситуациях 

• Стратегии привлечения топ-кандидатов 
  - Создание уникальных value proposition для звездных специалистов 
  - Техники персонализации подхода к пассивным кандидатам высокого уровня 
  - Методы повышения привлекательности предложения без увеличения 
компенсации 
  - Стратегии конкуренции за таланты с компаниями-лидерами рынка 
 
• Искусство сложных переговоров с кандидатами 
  - Техники работы с множественными предложениями и контрпредложениями 
  - Стратегии удержания интереса в длительных процессах принятия решений 
  - Методы создания ощущения срочности без применения давления 
  - Управление ожиданиями и работа с возражениями высокого уровня 
 
• Управление сложными процессами принятия решений 
  - Координация оценки с участием множественных стейкхолдеров 
  - Техники достижения консенсуса при конфликтующих мнениях 
  - Методы работы с субъективностью и предвзятостью в оценке 
  - Стратегии эскалации и разрешения тупиковых ситуаций 
 
• Работа с "проблемными" hiring managers 
  - Техники управления нереалистичными ожиданиями 
  - Методы влияния на руководителей без административной власти 
  - Стратегии преодоления микроменеджмента в процессах подбора 
  - Техники получения качественной и своевременной обратной связи 
 
• Этичные дилеммы в рекрутинге 
  - Принятие решений в ситуациях конфликта интересов 

Мастерство привлечения и 
ведения переговоров с 
высококонкурентными 
кандидатами. Навыки 
эффективного управления 
сложными процессами с 
участием множества 
заинтересованных сторон. 
Способность успешно 
работать с 
требовательными 
заказчиками и разрешать 
этические дилеммы в 
рекрутинге. 
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  - Управление конфиденциальностью информации о кандидатах 
  - Этичные аспекты переманивания сотрудников 
  - Баланс между интересами компании, кандидата и профессиональной этикой 
 
• Практикум: Решение комплексной рекрутинговой задачи 
  - Моделирование сложной мультистейкхолдерной ситуации 
  - Разработка стратегии управления всеми аспектами процесса 
  - Отработка критических моментов и точек принятия решений 
  - Анализ результатов и формирование лучших практик 

Модуль 4. 
Технологические 
инновации и 
будущее 
рекрутинга 

• Data-driven подходы в рекрутинге 
  - Использование аналитики для оптимизации воронки подбора 
  - Предиктивные модели для прогнозирования успешности кандидатов 
  - Техники оптимизации текстов вакансий на основе данных 
  - Аналитические методы выявления наиболее эффективных каналов поиска 
 
• Автоматизация рутинных задач 
  - Обзор современных инструментов и платформ для автоматизации 
  - Стратегии сохранения персонализации при использовании технологий 
  - Оптимизация процессов скрининга и первичной оценки 
  - Интеграция технологических решений в единую экосистему 
 
• Альтернативные форматы оценки 
  - Использование геймификации для оценки компетенций 
  - Применение виртуальной и дополненной реальности 
  - Методы краудсорсинга в оценке кандидатов 
  - Инновационные подходы к тестированию профессиональных навыков 
 
• Международный и удаленный найм 
  - Особенности поиска и оценки кандидатов на глобальном рынке 
  - Техники работы с культурными различиями 
  - Юридические и налоговые аспекты международного найма 
  - Стратегии построения распределенных команд 
 
• Практикум: Создание технологической стратегии рекрутинга 
  - Аудит текущих процессов и выявление возможностей для оптимизации 
  - Разработка комплексной стратегии внедрения инноваций 
  - Оценка потенциальной эффективности и ROI 
  - Создание дорожной карты технологической трансформации 

Понимание передовых 
технологий и их 
применения в рекрутинге. 
Навыки использования 
data-driven подходов для 
оптимизации процессов 
подбора. Способность 
внедрять инновационные 
форматы оценки и 
эффективно работать на 
международном рынке 
талантов. 

Трансформация в эксперта высочайшего уровня 

Завершение программы означает ваше превращение в эксперта высочайшего уровня, способного решать 
самые сложные задачи рекрутинга. Вы получите репутацию специалиста, который может справиться с 
любыми вызовами в области подбора персонала. 
Программа развивает стратегическое мышление, которое позволяет видеть рекрутинг не как операционную 
функцию, а как стратегический инструмент создания конкурентных преимуществ. Вы научитесь 
консультировать бизнес по вопросам управления талантами и влиять на стратегические решения 
организации. 
Особую ценность представляет развитие навыков работы с инновационными технологиями и подходами, 
что позволяет оставаться на передовой профессионального развития и создавать решения, которые 
опережают рынок. 

Практические результаты для организации 

• Сокращение времени закрытия сложных вакансий — применение продвинутых стратегий поиска 
и оценки позволяет значительно ускорить заполнение позиций, которые ранее оставались 
открытыми месяцами 

• Повышение качества найма — глубинная оценка кандидатов обеспечивает лучшее соответствие 
требованиям позиции и культуре компании 

• Снижение текучести персонала — точный подбор и качественная оценка значительно снижают 
риск ранних увольнений 

• Усиление бренда работодателя — профессиональный подход к рекрутингу создает 
положительный опыт кандидатов и укрепляет репутацию компании на рынке труда 

• Оптимизация затрат на подбор — эффективные стратегии позволяют снизить стоимость найма при 
сохранении или повышении качества 
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Инвестиции в профессиональное превосходство 

Данная программа представляет собой стратегическую инвестицию в развитие ключевых компетенций, 
которые определяют успех современной организации. Качество подбора персонала напрямую влияет на 
все аспекты бизнеса, от производительности и инноваций до культуры и клиентского сервиса. 
Участники получают не просто знания, а трансформацию профессиональных возможностей, которая создает 
долгосрочные конкурентные преимущества как для них лично, так и для их организаций. Инвестиции в 
такое обучение многократно окупаются через повышение качества найма, сокращение времени закрытия 
вакансий, снижение текучести кадров и улучшение общей эффективности команд. 

 


