
 

ФЕДЕРАЛЬНОЕ ГОСУДАРСТВЕННОЕ БЮДЖЕТНОЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЕ УЧРЕЖДЕНИЕ 

ДОПОЛНИТЕЛЬНОГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ  

«АКАДЕМИЯ ЛИДЕРСТВА И АДМИНИСТРИРОВАНИЯ БИЗНЕС-ПРОЦЕССОВ 

 ФНС РОССИИ» 

 

 

 

 

 

                                              Утверждаю 

 

Ректор «Академии ФНС ЛАБ» 

 

________________ И.А. Ефремов 

«12» января 2026 г. 

 

 

 

 

 

ДОПОЛНИТЕЛЬНАЯ ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ПРОГРАММА  

«Наставничество в системе налоговой службы»  

повышения квалификации государственных гражданских служащих 

(трудоёмкость программы – 72 часа, заочная форма обучения) 

 

 

 

 

 

 

РАССМОТРЕНА И ОДОБРЕНА  

на заседании департамента  

управленческих и личностных компетенций  

(протокол № 29 от 27.11.2025 года) 

 

 

 

 

 

 

2026  



 2 

ОПИСАНИЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ 

 

 
ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА .................................................................................... 3 

1. ЦЕЛЬ РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММЫ ...................................................................... 6 

2. ПЛАНИРУЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОБУЧЕНИЯ ...................................................... 6 

3. СОДЕРЖАНИЕ ПРОГРАММЫ ................................................................................ 8 

3.1 УЧЕБНЫЙ ПЛАН ..................................................................................................... 8 

3.2 КАЛЕНДАРНЫЙ УЧЕБНЫЙ ГРАФИК............................................................... 11 

3.3 РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА) 

«ОРГАНИЗАЦИОННО-ПРАВОВЫЕ ОСНОВЫ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО 

РАЗВИТИЯ ГОСУДАРСТВЕННЫХ ГРАЖДАНСКИХ СЛУЖАЩИХ» ............... 12 

3.4. РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА)  «СИСТЕМА 

НАСТАВНИЧЕСТВА НА ГОСУДАРСТВЕННОЙ ГРАЖДАНСКОЙ СЛУЖБЕ» 13 

3.5. РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА)  «МЕТОДЫ И 

ИНСТРУМЕНТЫ НАСТАВНИЧЕСТВА» (23 ЧАСА) ............................................. 14 

3.6. РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА)  

«КОМПЕТЕНТНОСТНЫЙ ПОДХОД В РАБОТЕ НАСТАВНИКА» ..................... 17 

3.7 РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА) «ПЛАНИРОВАНИЕ 

КАРЬЕРЫ ГОСУДАРСТВЕННОГО ГРАЖДАНСКОГО СЛУЖАЩЕГО» ........... 17 

3.8 РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА) 

«КОММУНИКАТИВНАЯ КОМПЕТЕНТНОСТЬ РУКОВОДИТЕЛЯ» ................. 18 

4. ОРГАНИЗАЦИОННО-ПЕДАГОГИЧЕСКИЕ УСЛОВИЯ РЕАЛИЗАЦИИ 

ПРОГРАММЫ ............................................................................................................... 20 

4.1 МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ........................................ 20 

4.2 УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ..... 21 

4.3 КАДРОВОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ПРОГРАММЫ .................................................... 25 

4.4 МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ПО РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММЫ .. 26 

5. ОЦЕНКА КАЧЕСТВА ОСВОЕНИЯ ПРОГРАММЫ ............................................ 27 

5.1 ФОРМЫ АТТЕСТАЦИИ ........................................................................................ 27 

5.2 ОЦЕНОЧНЫЕ МАТЕРИАЛЫ И ИНЫЕ КОМПОНЕНТЫ ................................ 28 

 

 

 

 

 

 

 

 



 3 

 

ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА 

 

Развитие профессиональных и деловых компетенций сотрудников является 

значимой частью кадровой политики налоговых органов, от системности 

организации процессов обучения и развития персонала зависят как 

результативность функционирования кадров, так и эффективность всей системы 

управления. 

Управление персоналом государственной службы – это система 

управленческого влияния органов государственной власти, их руководителей, 

сотрудников кадровых служб, направленные на привлечение и эффективное 

планирование, обеспечение и использование кадрового потенциала  для 

достижения ключевых целей, стоящих перед государственной службой. 

Управление персоналом государственной службы выступает основным 

механизмом реализации государственной кадровой политики в сфере 

государственного управления.  

В своей деятельности кадровые службы ФНС России руководствуются 

Конституцией РФ, федеральными конституционными законами, другими 

федеральными законами, указами и распоряжениями Президента РФ, 

постановлениями и распоряжениями Правительства РФ, Трудовым кодексом РФ, 

нормативными правовыми актами, приказами, распоряжениями и решениями 

руководства Федеральной налоговой службы. 

Управление профессиональным развитием на государственной гражданской 

службе призвана решать актуальные задачи эффективной работы налоговых 

органов.  

Наставничество является значимой частью ускорения эффективной 

интеграции государственных гражданских служащих в деятельность налоговых 

органов на разных этапах жизненного цикла сотрудника (при приеме, 

перемещениях, ротациях, назначениях). Внедрение современных практик 

наставничества в налоговых органах призвано способствовать развитию 

корпоративной культуры постоянного обучения; формировать осознанный подход 

при передаче компетенций более опытного сотрудника, корректного 

целеполагания при формировании программ адаптации; повышение качества 

обратной связи в процессе и по итогам проведения наставничества. В современных 

условиях растущего кадрового дефицита наставничество призвано повышать 

привлекательность ТНО как работодателей, удерживать таланты; поддержанию 

высоких стандартов профессионального развития, прозрачности кадровых 

решений, обеспечению взаимозаменяемости на рабочих местах, увеличению 

общей производительности благодаря ускорению процессов входа нового 

сотрудника в должность.  

Программа рассчитана по поэтапное развитие необходимых компетенций для  

осуществление наставниками своей роли. 

Программа разработана с учетом квалификационных требований к 

профессиональным знаниям и навыкам, необходимым для исполнения 

должностных обязанностей федеральными государственными гражданскими 

служащими Федеральной налоговой службы, а также в соответствии со 
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справочником квалификационных требований к специальностям, направлениям 

подготовки, знаниям и умениям, которые необходимы для замещения должностей 

государственной гражданской службы с учетом области и вида профессиональной 

служебной деятельности государственных гражданских служащих, утвержденных 

Минтрудом России. 

Программа ориентирована на федеральных государственных гражданских 

служащих Федеральной налоговой службы (далее – гражданский служащий) 

главной, ведущей и старшей, младшей групп должностей; категории: 

руководители, помощники (советники), специалисты и обеспечивающие 

специалисты. 

Структура и содержание программы составлена в соответствии с требованиями: 

- Федерального закона от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в Российской 

Федерации» пункт 9 статья 2;  

- Порядка организации и осуществления образовательной деятельности по 

дополнительным профессиональным программам, утверждённого приказом 

Министерства образования и науки Российской Федерации от 01.07.2013  

№ 499. 

Программа реализуется в соответствии со следующими нормативно-правовыми 

актами: 

- Указом Президента РФ от 21.02.2019 № 68 «О профессиональном развитии 

государственных гражданских служащих Российской Федерации»;  

- Федеральным законом от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в 

Российской Федерации»; 

- Федеральным законом от 27.07.2004 № 79-ФЗ «О государственной 

гражданской службе Российской Федерации». 

- Приказом Министерства образования и науки Российской Федерации от 

01.07.2013 № 499 «Об утверждении Порядка организации и осуществления 

образовательной деятельности по дополнительным профессиональным 

программам»; 

- Письмом Минтруда России от 31.07.2013 № 18-3/10/2-4297 «Об организации 

дополнительного профессионального образования государственных 

гражданских служащих Российской Федерации в связи с принятием 

Федерального закона от 29.12 2012 г. № 273-ФЗ; 

- Приказом ФНС России от 18.04.2016 № ММВ-7-6/207 «О вводе в 

промышленную эксплуатацию программного обеспечения 

«Автоматизированная система тестирования кадров и образовательный 

портал ФНС России»; 

- Методическими рекомендациями-разъяснениями по разработке 

дополнительных профессиональных программ на основе профессиональных 

стандартов (Письмо Минобрнауки России от 22.04.2015 № ВК-1032/06) 
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Программа повышения квалификации «Наставничество в системе налоговой 

службы» трудоёмкостью 72 часа разработана с целью обеспечения выполнения 

Государственного задания Федеральным государственным бюджетным 

образовательным учреждением дополнительного профессионального образования 

«Академия лидерства и администрирования бизнес-процессов ФНС России» (далее 

– Академия), утвержденным заместителем руководителя ФНС России на 2026 год. 

 Организация и проведение образовательных мероприятий по программе 

осуществляется в соответствии Планом-графиком дополнительного 

профессионального образования федеральных государственных гражданских 

служащих Федеральной налоговой службы в образовательных учреждениях, 

находящихся в ведении ФНС России, на 2025 год, утверждённым Приказом ФНС 

России от 27.12.2024 года № КЧ-7-28/1211@. 

Программа ориентирована на современные образовательные технологии и 

средства обучения и соответствует нормативным правовым актам, регулирующим 

деятельность налоговых органов в целом, а также в области управления 

персоналом и кадрового делопроизводства. 

Содержание программы определяется учебным планом, который определяет 

перечень, трудоёмкость, последовательность и распределение учебных дисциплин 

(разделов, модулей), иных видов учебной деятельности обучающихся и формы 

аттестации. Учебный план программы повышения квалификации «Наставничество 

в системе налоговой службы» содержит следующие разделы: «Организационно-

правовые основы профессионального развития государственных гражданских 

служащих», «Система наставничества на государственной гражданской службе», 

«Методы и инструменты наставничества», «Компетентностный подход в работе 

наставника», «Планирование карьеры государственного гражданского 

служащего», «Коммуникативная компетентность руководителя».  

По завершении обучения по программе слушатели усовершенствуют свои 

знания и навыки по вопросам построения систем профессионального развития на 

государственного гражданской службе, формирования и проведения действенных 

образовательных мероприятий, внедрения организационных изменений.  

 

Разработчик программы: 

Пиотровская Милла Андреевна – доцент департамента управленческих и 

личностных компетенций Академии ФНС ЛАБ России. 
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1. ЦЕЛЬ РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММЫ 

 

Целью реализации программы является повышение квалификации федеральных 

государственных гражданских служащих ФНС России по вопросам управления 

профессиональным развитием и реализации наставничества для государственных 

гражданских служащих, используемом в ФНС России в целях совершенствования 

и (или) получения новой компетенции, необходимой для профессиональной 

деятельности и (или) повышения профессионального уровня в рамках имеющейся 

квалификации. 

 

2. ПЛАНИРУЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОБУЧЕНИЯ 

В результате освоения программы повышения квалификации «Профессиональное 

развитие на государственной службе: лидерство, управление, технологии» 

слушатели должны приобрести знания и умения, необходимые для 

совершенствования профессиональных компетенций, качественное изменение 

которых осуществляется в результате обучения.  

В результате освоения программы, обучающиеся должны: 

знать: 

 современные подходы к развитию государственных гражданских 

служащих 

 основы адрагогики и обучения взрослых  

 актуальные технологии наставничества по развитию простых и сложных 

навыков 

 структуру взаимодействия с наставляемым на всех этапах: от 

установочной встречи в течение всего срока наставничества 

 особенности профессиональной мотивации и вовлеченности 

государственных гражданских служащих 

 типологию социального стиля сотрудника и способов восприятия 

информации как основа для адаптации стиля наставничества 

 методические подходы к преодоления сопротивлению развитию 

 основы компетентностного подхода 

 особенности профессиональной адаптации на государственной 

гражданской службе 

 

уметь: 

 выстраивать эффективную коммуникации с наставляемым на всех 

этапах: от установочной встречи в течение всего срока наставничества 

 формировать видение профессионального развития совместно с 

наставляемым в разных временных перспективах  

 подбирать актуальные методики наставничества для поддержки 

адаптации или перехода 
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 на новый профессиональный уровень 

 применять технологии формирования новых компетенций: 

развивающая и поддерживающая обратная связь, обучение на примере, 

постановка задач на развитие и др. 

 проводить развивающие диалоги с целью ускорить развитие 

компетенций, снижать сопротивления изменениям и повышать 

вовлеченность 

 адаптировать свой стиль наставничества под особенности мотивации и 

социальный стиль наставляемого 

 применять компетентностный подход для оценки сотрудников и 

разрабатывать индивидуальные образовательные маршруты 

 управлять собственной мотивацией и проводить самостоятельный аудит 

компетенций как наставника для повышения эффективности 

исполнения роли 

 способствовать адаптации сотрудника к работе на государственной 

гражданской службе 

 

владеть навыками: 

 передачи ключевых компетенций для менее опытных сотрудников; 

 применения этапов работы и цикла взаимодействия с наставляемым; 

 работы в соответствии с этическими нормами, касающимися 

социальных, этнических, конфессиональных и культурных различий; 

способами и приемами предотвращения возможных конфликтных 

ситуаций в процессе профессиональной деятельности; 

 управления организационной адаптацией, должностным ростом и 

развитием государственных гражданских служащих; 

 оценки компетентностного и мотивационного профиля сотрудников 

должность. 

 

Федеральные государственные гражданские служащие ФНС России, прошедшие 

обучение по настоящей программе, должны обладать следующими 

компетенциями: 

 владением и применением законодательства по управлению персоналом 

государственной гражданской службы в налоговых органах;  

 формировать кадровые решения на основании применения 

компетентностного подхода и знаний в области процессов управления 

профессиональным развитием; 

 умением эффективно взаимодействовать с сотрудниками структурных 

подразделений налоговых органов при выполнении должностных обязанностей, в 

том числе при проведении совещаний и планировании организационных 

изменений; 
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 способностью и готовностью использовать полученные знания в практике 

профессиональной деятельности. 

3. СОДЕРЖАНИЕ ПРОГРАММЫ 

3.1 УЧЕБНЫЙ ПЛАН   

№ п/п 
Наименование дисциплин, 

тем  

Всего 

часов 

В том числе 
Форма 

контроля 

лекции 

практи

ческие 

занятия 

промеж 

/итог  

Аттес-

тация 

 

1 

Организационно-правовые 

основы профессионального 

развития государственных 

гражданских служащих 

2 2 0     

1.1 

Профессиональное развитие 

ГГС как направление 

деятельности. 

Дополнительное 

профессиональное 

образование ГГС в рамках 

их профессионального 

развития 

1 1 0     

1.2 

Нормативно-правовое 

регулирование 

профессионального развития 

ГГС 

1 1 0     

2 

Система наставничества 

на государственной 

гражданской службе 

8 6 2     

2.1 

Понятие, цели, задачи, 

принципы, теории и методы 

управления развитием 

персонала 

2 2 0     

2.2 

Наставничество на 

государственной 

гражданской службе. 

Наставничество как 

составная часть системы 

развития персонала 

2 2 0     

2.3  

Адаптация персонала на 

государственной 

гражданской службе 

4 2 2     

3 
Методы и инструменты 

наставничества 
23 9 14     

3.1 

Методики развития 

государственных 

гражданских служащих. 

Типы обучения. 

2 1 1     
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3.2 

Инструменты 

наставничества: обучение на 

примере и обратная связь. 

«Лепесток наставника» 

4 2 2     

3.3 
Эффективная постановка 

задач в работе наставника 
4 1 3     

3.4 

Мотивационный профиль 

ГГС. Мотивация к 

обучению. Мотивирующая 

обратная связь 

5 2 3     

3.5 

Развивающая и 

поддерживающая обратная 

связь 

6 2 4 

 
  

3.6 

Сопротивление обучению и 

развитию. Работа с 

сопротивлением 

наставляемого 

2 1 1     

4 
Компетентностный подход 

в работе наставника 
8 4 4     

4.1 

Компетентностный подход 

как основа оценки 

профессиональных и личных 

компетенций и разработки 

программ развития 

4 2 2     

4.2 

Личностные особенности 

наставляемых и особенности 

стиля наставничества. 

Социальные стили 

4 2 2     

5 

Планирование карьеры 

государственного 

гражданского служащего 

10 5 5     

5.1 

Управление должностным 

ростом. Виды карьеры. 

Этапы профессионального 

пути 

4 2 2     

5.2 

Разработка индивидуальных 

образовательных 

марштрутов. Методология 

70:20:10 при построении 

индивидуального плана 

развития 

4 2 2     

5.3 
Кадровый резерв: методики 

создания, организации  
2 1 1     

6 
Коммуникативная 

компентентность 

руководителя 

19 7 12     

6.1 

Портфель компетенций 

(навыков) руководителя. 

Личные и профессиональные 

качества  

2 2 0     
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6.2 
Коммуникационная 

компетентность наставника 
6 2 4     

6.3 
Стили управления. 

Ситуационное руководство. 
3 1 2     

6.4 

Методы оценки и коррекции 

психологического климата 

на государственой 

гражданской службе 

4 1 3     

6.5 

Эмоциональный интеллект в 

практике государственного 

управления. Развитие 

стрессоустойчивости и 

профилактика выгорания 

4 1 3     

Всего аудиторных часов 70 33 37     

Итоговая аттестация 2         

  зачет 2     2 экзамен 

  Итого: 72 33 37 2   
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3.2 КАЛЕНДАРНЫЙ УЧЕБНЫЙ ГРАФИК  

 

Программа повышения квалификации «Наставничество в налоговой службе» 

предусматривает изучение всех разделов, представленных в учебном (учебно-

тематическом) плане.  

предусматривает изучение всех разделов, представленных в учебном 

(учебно-тематическом) плане.  

Общая трудоёмкость программы: 72 часа, в том числе итоговая аттестация 

(экзамен в форме тестирования) – 2 часа.  

Период обучения: 4 недели. Срок освоения программы обеспечивает 

возможность достижения планируемых результатов обучения. 

Форма обучения: заочная, с применением дистанционных образовательных 

технологий и электронного обучения.  

Период проведения занятий по программе определяется Планом-графиком 

дополнительного профессионального образования федеральных государственных 

гражданских служащих Федеральной налоговой службы в образовательных 

учреждениях, находящихся в ведении ФНС России, на 2025 год. 

Для всех видов аудиторных занятий устанавливается академический час 

продолжительностью 45 минут.  
Самостоятельная работа предусматривает самостоятельное изучение     

рекомендованных источников литературы, систематическая проработка 

конспектов занятий, выполнение домашних заданий, составление схем, 

алгоритмов, работа со справочной литературой, электронными ресурсами, 

подготовка к итоговой аттестации. 

Занятия проводятся в соответствии с расписанием, 5-6 дней в неделю,  

4-6 академических часов в день. 

Обучение по программе завершается итоговой аттестацией: экзаменом в 

форме тестирования. 

По окончании учебного процесса осуществляется подведение итогов, 

отчисление обучающихся, оформление и выдача документов о квалификации 

успешно освоившим программу обучения и прошедшим итоговую аттестацию. 

 
 

Примерный календарный учебный график 

 

№ п/п Наименование дисциплин, тем  
 

Периоды 
Всего часов 

1 

Организационно-правовые основы 

профессионального развития государственных 

гражданских служащих 

1  неделя 

обучения 2 

2 
Система наставничества на государственной 

гражданской службе 

1  неделя 

обучения 8 
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3 Методы и инструменты наставничества 
1-4  неделя 

обучения 23 

4 Компетентностный подход в работе наставника 
1–4  неделя 

обучения 8 

5 
Планирование карьеры государственного 

гражданского служащего 

1–4  неделя 

обучения 10 

6 Коммуникативная компетентность руководителя 
1–4  неделя 

обучения 
19 

 
Итоговая аттестация экзамен в форме 

тестирования 

Заключительный 

день обучения 2 

 Итого 
 

72 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.3 РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА) 

«ОРГАНИЗАЦИОННО-ПРАВОВЫЕ ОСНОВЫ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО 

РАЗВИТИЯ ГОСУДАРСТВЕННЫХ ГРАЖДАНСКИХ СЛУЖАЩИХ» 

Тема 1.1 Профессиональное развитие ГГС как направление 

деятельности. Дополнительное профессиональное образование ГГС в рамках 

их профессионального развития 

Лекционные занятия –  1 час 
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Кадровая политика на государственной службе. Кадровая политика в 

руководстве по качеству ФНС.  Понятие и сущность прохождения государственной 

службы. Понятие государственной должности, особенности категорий 

государственных должностей. Служебно-профессиональное продвижение 

персонала государственной гражданской службы. Конкурс как способ замещения 

вакантной государственной должности государственной службы: правовая 

природа, недостатки и преимущества, возможности реализации.  

Правовые основы организации профессионального развития на 

государственной гражданской службе. 

 

Тема 1.2 Нормативно-правовое регулирование профессионального 

развития ГГС 

Лекционные занятия –  1 час 

Институт аттестации государственных служащих. Порядок и условия 

формирования кадрового резерва государственного органа, проведения процедур 

оценки и аттестации.  

Организация процесса аттестации государственных служащих: подготовка 

необходимой документации, формирование состава аттестационной комиссии. 

Периодичность проведения аттестации государственных служащих. Организация 

работы по реализации итогов аттестации. 

Порядок проведения конкурса на включение гражданского служащего 

(гражданина) в кадровый резерв государственного органа. 

Проблемы правового, организационного, методического и финансового 

обеспечения процесса формирования кадрового резерва, проведение оценочных и 

аттестационных процедур, формирования заказа на обучение. 

 

Оценка качества освоения дисциплины (раздела) программы 

Настоящей программой по разделу «Организационно-правовые основы 

профессионального развития государственных гражданских служащих» не 

предусмотрена промежуточная аттестация. 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.4. РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА)  

«СИСТЕМА НАСТАВНИЧЕСТВА НА ГОСУДАРСТВЕННОЙ 

ГРАЖДАНСКОЙ СЛУЖБЕ» 

 

Тема 2.1 Понятие, цели, задачи, принципы, теории и методы управления 

развитием персонала (2 часа) 

Лекционные занятия –  2 часа 
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В этом разделе участники получат понимание базовых понятий управления 

развитием персонала, включая его цели, задачи и принципы. Будут рассмотрены 

ключевые теории, такие как теория человеческого капитала и концепция 

жизненного цикла карьеры, а также методы, применяемые в процессе управления 

развитием., которые лежат в основе успешного управления персоналом. 

 

Тема 2.2 Наставничество на государственной гражданской службе. 

Наставничество как составная часть системы развития персонала (1 час) 

Лекционные занятия – 2 часа 

Наставничество, как элемент адаптации сотрудника к новой должности и 

организационной среде. Организация и осуществление наставничества. Практики 

наставничества на государственной гражданской службе. 

Роль и компетенции наставника. Методика самоаудита компетенций 

наставника.  

Наставничество и менторинг: сходство и различия.  

 

 Тема 2.3 Адаптация персонала на государственной гражданской службе 

(4 часа) 

Лекционные занятия – 2 часа 

Сущность понятия «адаптация». Адаптация как процесс жизненного цикла 

сотрудника. 4 вида организационной адаптации: организационная, социально-

психологическая, профессиональная, психофизиологическая. Цели и задачи 

адаптации персонала в организации. Мероприятия, поддерживающую каждый тип 

интеграции в организационную среду. Особенности организационной адаптации 

на государственной службе.  

 

Практические занятия – 2 часа 
Принципы адаптация сотрудников разного уровня должностей. Практические 

кейсы адаптации сотрудников при приеме или внутреннем росте.  

Этапы работы наставника с наставляемым: проведение установочной встречи. 

Структура диалога.  

 

 

Оценка качества освоения дисциплины (раздела) программы 

Настоящей программой по данному разделу «Система наставничества на 

государственной гражданской службе» не предусмотрена промежуточная 

аттестация. 

 

 

 

3.5. РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА)  «МЕТОДЫ 

И ИНСТРУМЕНТЫ НАСТАВНИЧЕСТВА» (23 ЧАСА) 

 

Тема 3. 1 Методики развития государственных гражданских служащих. 

Типы обучения. (2 часа) 

Лекционные занятия –  1 час  
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Этапы развития навыка: от неосознаваемой некомпетентности к осознаваемой. 

3 механизма научения: обучение на примере, оперантное обуславливание, 

проблемно-ориентированное развитие. Основы андрагогики. Цикл Колба.  

Практические занятия – 1 час 
Анализ методики применения цикла Колба на примере реализации программы 

развития наставляемого: проблематизация, анализ результатов, концептуализация, 

применение.  

Этапы работы с наставляемым: установочная встреча, постановка задач, 

подведение итогов (промежуточных, финальных). Важные условия и типичные 

ошибки.  

 

Тема 3. 2 Инструменты наставничества: обучение на примере и обратная 

связь. «Лепесток наставника» (4 часа) 

Лекционные занятия –  2 часа 

Понятие простой навык. Принципы обучения простым навыком.  

Обучение на примере: механизмы и принципы.  

Структура обратной связи: 3 элемента. Виды обратной связи: мотивирующая, 

корректирующая, поддерживающая, развивающая. Важные условия 

предоставления обратной связи. Типичные ошибки предоставления обратной 

связи.  

Практические занятия – 2 часа 

Проведение беседы с наставляемым по изученным принципам. Применение 

методики «Лепесток наставника» 

 

Тема 3. 3 Эффективная постановка задач в работе наставника (4 часа) 

Лекционные занятия –  1 час 

Роль постановки задачи в управленческом цикле. Методика SMART: 

конкретная, измеримая, достижимая, определенная во времени, релевантная 

другим  

Этапы беседы по постановке задач. Проверка понимания и формирование 

устойчивых договоренностей на исполнение. 

Практические занятия – 3 час 

Проведение беседы по постановки задач для тренировки простых навыков. 

Постановка последовательного цикла задач при обучении сложным навыкам.  

Методика GOAL и постановка задач с помощью диалога. Особенности 

проведение бесед с наставляемым в формате развивающего диалога: принципы, 

важные условия, рекомендации к внедрению.  

 

 

 

Тема 3.4 Мотивационный профиль ГГС. Мотивация к обучению. 

Мотивирующая обратная связь (5 часов) 

Лекционные занятия –  2 часа 

Особенности формирования и функционирования системы мотивации и 

стимулирования труда кадрового состава государственной гражданской службы. 

Стратегия мотивации и стимулирования профессиональной служебной 

деятельности государственных гражданских служащих. Гигиенические и 
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мотивационные факторы мотивации (теория Ф. Херцберга). Содержание факторов 

мотивации и их корреляты в организационной практике мотивации 

государственных гражданских служащих. 

Мотивация к обучению в структуре мотивационного профиля ГГС.  

Лояльность и вовлеченность. Ценностное предложение работодателя как 

основа управления вовлеченностью государственного гражданского служащего. 

Наполнение факторов вовлеченности на примере особенностей деятельности и 

кадровых процессов НО.  

Практические занятия – 3 часа 

Моделирование содержание на основе анализа факторов удержания и 

привлекательности работодателя для ФНС с учетом специфики уровня должностей 

и регионов. 

Определение мотивационных факторов наставляемого.  

Мотивирующая обратная связь: ситуации применения, барьеры. Структура 

беседы и речевые обороты. Практикум.  

 

Тема 3.5 Развивающая и поддерживающая обратная связь (6 часов) 

Лекционные занятия –  2 часа 

Методология проведения развивающего диалога и обратной связи: принципы 

нейтральной и поддерживающей коммуникации, принцип открытых вопросов, 

принципы внимательного глубинного слушания. История создания подходов к 

проведению коуч-бесед.  

Практические занятия – 4 часа 

Структура задавания вопросов в зависимости от задачи обратной связи: 

постановка целей, анализ ситуации, метод выявления уроков, анализ корневых 

причин.  

Этапы диалога о развитии. Разбор типичных ошибок при проведении диалогов 

о развитии. 

Методика выявление корневых сильных сторон для формирования 

поддерживающих речевых сообщений наставника.  

Практикум развивающей и поддерживающей обратной связи.  

 

 

 

 

 

Тема 3.6 Сопротивление обучению и развитию. Работа с сопротивлением 

наставляемого (2 часа) 

Лекционные занятия –  1 час 

Признаки сопротивления к обучению и развитию. Причины возникновения 

сопротивления. Типы вовлеченности сотрудников (управленческая модель) и 

методика работы с саботажниками.  

 

Практические занятия – 1 час 
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Структура обратной связи при сопротивлении изменниям. 3 этапа принятия 

изменений.  

 

Оценка качества освоения дисциплины (раздела) программы 

Настоящей программой по данному разделу «Методы и инструменты 

наставничества» не предусмотрена промежуточная аттестация. 

 

3.6. РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА)  

«КОМПЕТЕНТНОСТНЫЙ ПОДХОД В РАБОТЕ НАСТАВНИКА» 

 

Тема 4.1 Компетентностный подход как основа оценки 

профессиональных и личных компетенций и разработки программ развития 

(4 часа) 

Лекционные занятия –  2 часа 

Компетентностный подход. Профессиональные, управленческие и деловые 

компетенции – примеры и их взаимовлияние. Актуальность применения 

компетентостного подхода при планировании программы развития наставляемого.  

  

Практические занятия – 2 часа 
Критерии и подходы к оценке профессиональных и деловых компетенций. 

Примеры описания профессиональных и деловых компетенций. Этапы проведения 

оценки и важные условия. Типичные ошибки и их последствия. Практикум. 

 

Тема 4.2 Личностные особенности наставляемых и особенности стиля 

наставничества. Социальные стили (6 часов) 

Лекционные занятия –  4 часа 

Методология выделения социальных стилей DISC. Проявление социального 

стиля в коммуникациях и работе с информацией. Особенности выявления 

социальных стилей DISC. 

Методология выделения сотрудников с преобладанием разных 

репрезентативных систем: визуальная, аудиальная, кинестетическая, дигитальная.  

 

Практические занятия – 2 часа 

Особенности построения коммуникаций и программ наставничества с 

сотрудниками разных социальных стилей.  

Особенности построения коммуникаций и программ наставничества с 

сотрудниками для сотрудников с преобладанием разных репрезентативных систем. 

 

Оценка качества освоения дисциплины (раздела) программы 

Настоящей программой по разделу «Компетентностный подход в работе 

наставника» не предусмотрена промежуточная аттестация. 

 

3.7 РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА) 

«ПЛАНИРОВАНИЕ КАРЬЕРЫ ГОСУДАРСТВЕННОГО ГРАЖДАНСКОГО 

СЛУЖАЩЕГО» 
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Тема 5.1 Управление должностным ростом. Виды карьеры. Этапы 

профессионального пути 

(4 часа) 

Лекционные занятия – 2 часа 

Теоретические основы, понятие и сущность, основания типологизации 

карьеры. Механизмы карьерных движений и этапы карьерного роста.  

Особенности формирования карьеры государственного гражданского 

служащего, мотивы карьерного роста.  

Практические занятия – 2 часа 

Анализ различных карьерах треков наставляемых. Мотивация к построению 

карьеры.  

 

Тема 5.2 Разработка индивидуальных образовательных марштрутов. 

Методология 70:20:10 при построении индивидуального плана развития (4 

часа) 

Лекционные занятия –  2 часа 

Методология оценки потенциала к развитию сотрудника на основе оценки 

компетенций. Принципы выделения развиваемых и неразвиваемых компетенций.  

Методика формирования индивидуальных целей развития сотрудника и 

планирования мероприятий по развитию 70:20:10 в годовом рабочем цикле.  

Практические занятия – 2 часа 

Применение методики 70:20:10: сочетание теоретической подготовки, 

обучения через успешный опыт высококвалифицированных сотрудников, 

обучение действием. Методики подбора развивающих мероприятий. Критерии 

эффективного развивающего действия. Анализ сложных случаев из практики ТНО. 

 

Тема 5.3 Кадровый резерв: методики создания, организации (2 часа) 

Лекционные занятия –  1 час 

Порядок и условия формирования кадрового резерва государственного органа. 

Квалификационные требования, предъявляемые к кандидатам для включения в 

кадровый резерв государственных гражданских служащих. Порядок включения 

гражданского служащего (гражданина) в кадровый резерв государственного 

органа. 

Практические занятия – 1 час 

Отраслевые практики формирования преемственности компетенций. Важные 

условия развития сотрудников в рамках кадрового резерва. Оценка эффективности 

программ. 

 

Оценка качества освоения дисциплины (раздела) программы 

Настоящей программой по разделу «Планирование карьеры государственного 

гражданского служащего» не предусмотрена промежуточная аттестация. 

 

3.8 РАБОЧАЯ ПРОГРАММА ДИСЦИПЛИНЫ (РАЗДЕЛА) 

«КОММУНИКАТИВНАЯ КОМПЕТЕНТНОСТЬ РУКОВОДИТЕЛЯ» 
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Тема 6.1 Портфель компетенций (навыков) руководителя. Личные и 

профессиональные качества (2 часа) 

Лекционные занятия – 2 часа 

Основные компетенции необходимые современному лидеру для 

эффективного управления: анализ российских и зарубежных исследований.  Вклад 

профессиональных, межличностных и управленческих компетенций в практику 

управления.  Концепции лидерства PAEI И. Адизеса и ее применение на ГС.  

Лидерская речь – ключевые аспекты лидерской харизмы. Управление 

изменениями как ключевой навык лидера изменений: этапы изменений и 

планирование проекта изменений.  

 

Тема 6.2 Коммуникационная компетентность наставника (6 часов) 

Лекционные занятия – 2 часа 

Социальная коммуникация обладает возможностями, благодаря которым мы, 

можем общаться, делиться своими знаниями, мыслями, чувствами, а также решать 

социальные, политические, профессиональные и личные проблемы. 

Понимание и выявление скрытых, незримых «пружин» социальной 

коммуникации, необходимы для выполнения профессиональных задач в системе 

управления, так как любые управленческие решения, 

реализуются через межличностные коммуникации по вертикали «сверху вниз» и 

«снизу вверх», массовые коммуникации, межкультурные коммуникации. 

Понимание механизмов социальной коммуникации помогает найти и выбрать для 

эффективного взаимодействия диалоговый имидж, который позволяет достичь 

смыслового и эмоционального контакта.   

 

Практические занятия – 4 часа 

Понятие и структура коммуникации.  Виды речевой коммуникации: 

вербальная и невербальная.  Барьеры и уровни непонимания в коммуникации. 

Принцип конгруэнтности в коммуникации, конструктивная критика.   

Коммуникативное взаимодействие и коммуникативная культура. 

Коммуникация как базовый инструмент эффективного взаимодействия команды.  

 

 

Тема 6.3 Стили управления. Ситуационное руководство. (3 часа) 

Лекционные занятия –  1 час 

Управленческий цикл – зоны ответственности и влияния руководителя. 

Ситуационное руководство: модель Херси-Бланшара. Критерии выделений типов 

сотрудников: компетентность / вовлеченность. Стили руководства на основании 

баланса инструктажа и поддержки.  

 

Практические занятия – 2 часа 

Подбор инструментов управления в зависимости от компетентности и 

вовлеченности сотрудника. Методика проведения диалога с невовлеченным и 

неэффективным сотрудником.  
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Тема 6.4 Методы оценки и коррекции психологического климата на 

государственной гражданской службе. (4 часа) 

Лекционные занятия –  1 час 

Понятие командной работы. Принципы организации командной работы. Как 

происходит организация работы в команде. Факторы, влияющие на успешную 

работу в команде. Фазы работы команды. Модели Такмана, Катценбаха и Смита, 

Ленсиони. Роли в команде. Модель Белбина.  

Понятие социально-психологического климата и его составляющие.  

 

Практические занятия – 3 часа 

Феномены, имеющие отношение к эффективности командной работы.  

Анализ профиля групповых ролей и проектирование работы команды. 

Практикум.  

Методики регулирования социально-психологического климата: медиация, 

командный коучинг, обратная связь, анализ и изменение структурных 

составляющих.  

 

Тема 6.5 Эмоциональный интеллект в практике государственного 

управления. Развитие стрессоустойчивости и профилактика выгорания. (4 

часа) 

Лекционные занятия –  1 час 

Понятие и составляющие эмоционального интеллекта и их значение для 

лидеров в государственном секторе. Как EQ влияет на принятие решений в 

государственном управлении. Какие примеры успешного применения 

эмоционального интеллекта существуют в практике руководства и лидерства.  

 

Практические занятия – 3 часа 

Методики развития эмоционального интеллекта. Практикум применения 

эмоционального интеллекта в управлении конфликтами и стрессовыми 

ситуациями.  

Управление стрессом. Копинг-стратегии: конструктивные, деструктивные. 

Управление мышлением и состоянием для повышения эмоциональной 

устойчивости. 

 

Оценка качества освоения дисциплины (раздела) программы 

Настоящей программой по разделу ««Коммуникативная компетентность 

руководителя»» не предусмотрена промежуточная аттестация. 

 

 

 

 
 

 

4. ОРГАНИЗАЦИОННО-ПЕДАГОГИЧЕСКИЕ УСЛОВИЯ РЕАЛИЗАЦИИ 

ПРОГРАММЫ 

4.1 МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ 
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Для организации, сопровождения и реализации учебного процесса 

(проведения учебных занятий, проверки практических заданий, консультирования 

и т.д.) с применением дистанционных образовательных технологий и электронного 

обучения все преподаватели и специалисты по учебно-методической работе 

обеспечены автоматизированным рабочим местом в Академии с неограниченным 

доступом к сети Интернет.  

Технические требования системы для участия в вебинарах  

• Компьютер с возможностью выхода в интернет.  

• Операционная система семейств Windows, Mac Os, Linux.  

• Колонки, наушники или встроенный динамик. Для полноценной работы 

рекомендуем использовать:  

• Компьютер с процессором Intel Core 2 Duo 2.13 ГГц (или аналог) и выше 

 • 4 Гб оперативной памяти или больше.  

• Скорость доступа в интернет 1 Мбит/с и выше.  

• Высокоскоростное проводное соединение, т.к. беспроводной канал является 

очень нестабильным.  

• Браузеры: Chrome, Яндекс.Браузер, Firefox, Safari and Edge актуальных 

версий.  

• Для достижения максимального качества работы виртуальной комнаты 

рекомендуется во время работы в ней не загружать компьютер другими 

процессами, желательно закрыть все неиспользуемые программы.  

Подробные инструкции по настройке компьютера и системные требования 

для участия в наших вебинарах находится по адресам:  

• Подробная инструкция: https://webinar.nalogprof.ru/webinar_instr_full.pdf  

• Краткая инструкция: https://webinar.nalogprof.ru/webinar_instr_podkl.pdf  

• Системные требования: https://webinar.nalogprof.ru/webinar_sis_treb.pdf 

 

Компьютерные классы оснащены кондиционерами, интерактивными досками и 

акустическими системами, имеют современное офисное лицензионное программное 

обеспечение (офисный пакет LibreOffice, Веб-браузер Chromium, спутник, программа 

для работы с компьютерным классом Veyon, интерактивное ПО для работы с доской 

OpenDesk, ПО для участия в вебинарах и т.д.). 

Территория Академии обеспечена сетью Wi-Fi, точки доступа которой 

размещены на всех этажах Академии для обеспечения полноты покрытия. Сеть Wi-

Fi подключена к ресурсам глобальной сети интернет и информационной 

справочной системой «Консультант Плюс». 

 

 

 

 

 

 

4.2 УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ 

 

Учебно-методическое обеспечение программы включает в себя: учебный 

план, календарный учебный график, расписание занятий, рабочие программы 

https://webinar.nalogprof.ru/webinar_instr_full.pdf
https://webinar.nalogprof.ru/webinar_instr_podkl.pdf
https://webinar.nalogprof.ru/webinar_sis_treb.pdf
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учебных разделов (дисциплин, модулей), комплекс учебно-методических 

(учебных, справочных, информационных) и оценочных материалов.   

 

 

Перечень литературы и интернет-ресурсов, рекомендуемых для освоения 

программы 

 

Нормативно-правовые акты 

1. Конвенция Организации Объединенных Наций против коррупции. 

2. Указ Президента Российской Федерации от 21.02.2019 № 68 «О 

профессиональном развитии государственных гражданских служащих 

Российской Федерации»; 

3. Приказ ФНС России от 20.10. 2020 № ЕД-7-4/757@ «Об утверждении 

Порядка получения федеральными государственными гражданскими 

служащими Федеральной налоговой службы и ее территориальных органов 

разрешения представителя нанимателя на участие на безвозмездной основе в 

управлении некоммерческими организациями». 

4. Постановление Правительства РФ от 30.09.2004 № 506 «Об утверждении 

Положения о Федеральной налоговой службе». 

5. Ст.ст. 11, 121,153,178,185.1  Трудовой кодекс РФ; Конституция Российской 

Федерации. 

6. Указ Президента Российской Федерации от 18.05.2009 № 557 «Об 

утверждении перечня должностей Федеральной государственной службы, 

при назначении на которые граждане и при замещении которых федеральные 

государственные служащие обязаны представлять сведения о своих доходах, 

об имуществе и обязательствах имущественного характера, а также сведения 

о доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера своих 

супруги (супруга) и несовершеннолетних детей». 

7. Указ Президента Российской Федерации от 18.05.2009 № 558 «О 

представлении гражданами, претендующими на замещение государственных 

должностей Российской Федерации, и лицами, замещающими 

государственные должности Российской Федерации, сведений о доходах, об 

имуществе и обязательствах имущественного характера». 

8. Указ Президента Российской Федерации от 18.05.2009 № 559 «О 

представлении гражданами, претендующими на замещение должностей 

Федеральной государственной службы, и федеральными государственными 

служащими сведений о доходах, об имуществе и обязательствах 

имущественного характера». 

9. Указ Президента Российской Федерации от 18.05.2009 № 560 «О 

представлении гражданами, претендующими на замещение руководящих 

должностей в государственных корпорациях, фондах и иных организациях, 

лицами, замещающими руководящие должности в государственных 

корпорациях, фондах и иных организациях, сведений о доходах, об 

имуществе и обязательствах имущественного характера» 

10. Указ Президента Российской Федерации от 21.02.2019 № 68 «О 

профессиональном развитии государственных гражданских служащих 

Российской Федерации»; 

https://www.nalog.gov.ru/rn78/related_activities/prevention_corruption/norm2/10265301/
https://www.nalog.gov.ru/rn78/related_activities/prevention_corruption/norm2/10265301/
https://www.nalog.gov.ru/rn78/related_activities/prevention_corruption/norm2/10265301/
https://www.nalog.gov.ru/rn78/related_activities/prevention_corruption/norm2/10265301/
https://www.nalog.gov.ru/rn78/related_activities/prevention_corruption/norm2/10265301/
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11. Указ Президента Российской Федерации от 21.09.2009 № 1065 «О проверке 

достоверности и полноты сведений, представляемых гражданами, 

претендующими на замещение должностей федеральной государственной 

службы, и федеральными государственными служащими, и соблюдения 

федеральными государственными служащими требований к служебному 

поведению». 

12. Указ Президента РФ от 12.08.2002 № 885 «Об утверждении общих 

принципов служебного поведения государственных служащих». 

13. Федеральный закон от 27.07.2004 № 79-ФЗ «О государственной гражданской 

службе Российской Федерации». 

14. Приказ ФНС России от 11.04.2011 № ММВ-7-4/260 «Об утверждении 

Кодекса этики и служебного поведения государственных гражданских 

служащих Федеральной налоговой службы». 

 

 

Рекомендованная литература 

1. Бойко А.Н. О системной организации управления государственной 

гражданской службой и кадрами // Экономика, предпринимательство и 

право. – 2022. – Том 12. – № 9. – С. 2543-2560 

2. Болотова А.К. Социальные коммуникации. Психология общения: Учебник и 

практикум для академического бакалавриата / А.К. Болотова, Ю.М. Жуков, 

Л.А. Петровская. – Люберцы: Юрайт, 2016. – 327 c. 

3. Бороздина, Г.В. Психология делового общения: учебник / Г.В. Бороздина; 

ЭБС Znanium. – 2-е изд. – М.: ИНФРА-М, 2017. – 295 с. 

4. Волкова, В.В. Государственная служба: учебное пособие / В.В. Волкова, А.А. 
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4.3 КАДРОВОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ПРОГРАММЫ 

 

Реализация программы осуществляется преподавателями Академии, 

квалификация которых соответствует характеристикам, установленным 
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квалификационными требованиями в Едином квалификационном справочнике 

должностей руководителей, специалистов и служащих, в разделе 

«Квалификационные характеристики должностей руководителей и специалистов 

высшего профессионального и дополнительного профессионального 

образования». 

К проведению итоговой аттестации могут привлекаться лица из числа 

профессорско-преподавательского состава Академии, а также преподаватели 

сторонних образовательных организаций, представители органов государственной 

власти, ведущие специалисты (эксперты) профильных учреждений и организаций, 

имеющие практический опыт, соответствующий направленности (профилю) 

программы (специалисты по конкретным проблемам). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.4 МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ПО РЕАЛИЗАЦИИ 

ПРОГРАММЫ 

Организация образовательного процесса строится на основе учебного плана 

программы. В содержании обучения приоритет отдается практической 

направленности обучения.  
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На лекционных занятиях излагаются наиболее важные и сложные вопросы, 

являющиеся теоретической основой изучаемых разделов (дисциплин) программы.  

Вопросы по проблемной тематике и (или) требующие закрепления практических 

навыков по программе выносятся для обсуждения на практические занятия.  

Практические занятия проводятся в форме тренинга, практикума, семинара, 

деловой игры, выполнения лабораторных работ, практических (ситуационных) 

заданий, решения кейсов, анализа решения поставленных задач и т.п. При 

проведении практических занятий следует отрабатывать практические задания, 

учитывающие специфику выполняемых функциональных обязанностей 

слушателями, соответствующие направлению программы, и их 

профессиональному предназначению. 

В процессе реализации программы используются актуальные нормативные и 

законодательные акты, методические документы, организационно-

распорядительные и нормативные документы ФНС России, а также 

соответствующие учебно-методические и информационные материалы. В 

содержании обучения приоритет отдаётся практической направленности обучения: 

актуальным проблемам законодательства Российской Федерации; анализу 

правомерного применения норм права в типичных ситуациях повседневной 

профессиональной деятельности государственного служащего ФНС России. 

В учебном процессе большое внимание уделяется применению современных 

форм и методов обучения. 

Учебный процесс организуется с учетом включенности в процесс познания 

всех слушателей группы. Для проведения занятий преимущественно используются 

активные (интерактивные) формы обучения.  

Интерактивные методы основаны на принципах взаимодействия, активности 

обучаемых, опоры на групповой опыт, обязательной обратной связи. Создается 

среда образовательного общения, которая характеризуется открытостью, 

взаимодействием участников, равенством их аргументов, накоплением 

совместного знания, возможностью взаимной оценки и контроля.  

В процессе практического обучения особое внимание уделяется 

формированию и развитию у слушателей практических умений, навыков и 

компетенций. 

В ходе самостоятельной работы слушатели закрепляют полученные умения 

и навыки: более детально рассматривают вопросы, изучаемые в ходе занятий, 

готовятся к проведению практических занятий, самостоятельно выполняют 

практические работы и т.д. 

 

 

 

 

 

5. ОЦЕНКА КАЧЕСТВА ОСВОЕНИЯ ПРОГРАММЫ 

5.1 ФОРМЫ АТТЕСТАЦИИ 

Контроль успеваемости и оценка качества освоения по программе включает 

текущий контроль и итоговую аттестацию.  
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Система текущего и итогового контроля знаний слушателей выстраивается в 

соответствии с учебным планом программы.  

Текущий контроль осуществляется преподавателем в ходе повседневной 

учебной работы, проводится в пределах обычных форм занятий и выполняет 

одновременно обучающую функцию. 

Выбор форм текущего контроля и периодичность определяется 

преподавателем с учетом контингента слушателей и содержания конкретного 

учебного раздела (дисциплины). Формами текущего контроля могут быть: решение 

проблемной ситуации, деловая игра, выполнение практических заданий, тренинг, 

решение ситуативных задач, собеседование, тестирование и иные. 

По окончании освоения программы слушатели проходят итоговую 

аттестацию. 

Обучение по программе завершается итоговой аттестацией – экзаменом в 

форме тестирования.   

Порядок организации и проведения итоговой аттестации слушателей 

регламентируется Положением об итоговой аттестации слушателей «Академия 

ФНС ЛАБ – Нева». 

Лицам, успешно освоившим программу обучения и прошедшим итоговую 

аттестацию, выдается удостоверение о повышении квалификации. 

Слушателям, не прошедшим итоговую аттестацию или получившим на 

итоговой аттестации неудовлетворительные результаты, а также лицам, 

освоившим часть программы и (или) отчисленным из организации, выдается 

справка об обучении (периоде обучения) по установленному образцу. 

По результатам обучения слушатели заполняют анкету (отзыв об 

удовлетворенности обучением) с пожеланиями и предложениями. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

5.2 ОЦЕНОЧНЫЕ МАТЕРИАЛЫ И ИНЫЕ КОМПОНЕНТЫ 

Оценочные материалы для итоговой аттестации по программе разрабатываются 

Академией самостоятельно и приводятся в приложении к настоящей программе. 

Критерии оценки освоения слушателями программы устанавливаются 

самостоятельно в соответствии с Положением об итоговой аттестации слушателей 
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в Федеральном государственном бюджетном образовательном учреждении 

дополнительного профессионального образования «Академия лидерства и 

администрирования бизнес-процессов ФНС России-Нева». 

 

Вопросы для итоговой аттестации 

 

1. Этапы освоения навыка включают: 

a) повторение действий за наставником, исполнение под наблюдением, 

самостоятельная деятельность; 

b) неосознаваемая некомпетентность, осознаваемая некомпетентность, 

осознаваемая компетентность, неосознаваемая компетентность; 

c) знание-умение-продуктивность. 
 

2. Выделяют следующие виды адаптации сотрудника в организации (по 

концепции Е.А.Климова): 

a) организационная, социально-психологическая, профессиональная, 

психофизиологическая; 

b) аналитическая, коммуникативная, социальная, трудовая; 

c) ментальная, эмоциональная, телесная; 

d) легкая, средняя, тяжелая. 
 

3. Вовлеченность сотрудника организации – это: 

a) способность действовать самостоятельно, без помощи руководители или 

наставника; 

b) это интеллектуальное и эмоциональное состояние, находясь в состоянии 

которого, персонал стремится выполнять свою работу как можно лучше; 

c) любовь к труду и профессиональной деятельности; 

 
 

4.  К видам мотивации по Ф. Герцбрегу относят: 

a) коммуникативные и ментальные факторы; 

b) гигиенические и мотивационные факторы; 

c) запрещающие, позволяющие и нейтральные факторы.  
 

 

5. К компетенциям относят следующие типы:  

a) профессиональные, управленческие, деловые / корпоративные; 

b) объективные и субъективные; 

d) развиваемые, стабильные, незаменимые. 
 

 

 

6. Подход смешанного обучения (70:20:10) при построении индивидуального 

плана развития сотрудника включает следующие элементы: 

a) чтение книг, просмотр видео, беседа с коллегой; 

b) работа в подгруппах, выполнение проектов, лекции; 

c) теоретическое обучение, обучение на опыте других, обучение в деятельности. 
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7. В компетентностном подходе под компетенцией понимается (российский 

стандарт центров оценки): 

а) знания, потребности; 

b) образцы рабочего поведения сотрудника; 

c) компиляцию разных личностных качеств человека.  

 

8. Методы сбора информации о компетенциях сотрудника НЕ включают: 

a) наблюдение на рабочем месте; 

b) беседа с сотрудником; 

c) совместное чаепитие и обсуждение корпоративного праздника.  

 

9. Принцип постановки задач по SMART включает в себя следующие 

составляющие цели: 

a) конкретная, измеримая, достижимая, согласованная с целями отдела, 

ограниченная во времени; 

b) короткая, понятная, поставленная руководителем, устная, запоминающаяся; 

c) красивая, письменная, вдохновляющая, содержащая профтерминологию. 

 

10. Виды обратной связи сотруднику включают: 

a) ругающая, нейтральная, похвала; 

b) поддерживающая, уточняющая, корректирующая; 

c) уверенная, скромная, тревожная. 

 

11. Структура обратной связи в коммуникации включает элементы: 

a) факт, последствия, изменения в будущем; 

b) порицание, углубление, просьба; 

c) похвала, контроль, требование. 

  

12.  С помощью какого управленского инструмента наставник переводит 

человека с этапа «неосознаваемая некомпетентность» на этап «осознаваемая 

некомпетентность»:  

a) электронное письмо; 

b) беседа; 

c) приказ. 

 

13.  Какова цель установочной встречи с наставляемым: 

a) проверить кадровые документы и необходимые формы; 

b) замотивировать, обсудить задачи на период совместной работы; 

c) напугать для того, чтобы сотрудник лучше учился. 

 

14. Принцип 6Д корпоративного обучения включает: 

a) движение, дальность, давление, думание, делание, драйв 

b) диагностика, дизайн, действенность, достижение, дополнительная поддержка, 

документирование 

c) драма, дары, долина мыслей, драгоценности актуальных навыков, джаз, дом.  

 

15. Какие вопросы важно задать на первом шаге в методике «6 дисциплин 
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прорывного обучения» - «Диагностика»: 

a) Каких организационных результатов нужно достичь? Что обучаемые будут 

делать иначе или лучше?  

b) Как будет организовано обучение?  

c) Кто будет контролировать результаты обучения? Какова форма итогового 

документа?  

 

16.  Что такое мотивация: 

a) внутренний настрой; 

b) знание целей своей работы; 

c) внутренняя потребность человека совершать действия и энергия для данных 

действий. 

 

17. Мотивационные факторы в теории Ф. Герцберга включают: 

a) содержание труда, самостоятельность и ответственность, возможности для 

развития, достижения и карьера; 

b)  удобное рабочее место, традиции компании, удобное расположение офиса 

относительно дома; 

c)  профессиональные знания, помощь в коллективе, стаж работы.  

 

18.  По теории Колба обучение взрослого человека включает этапы: 

a) чтение, запоминание, декламация, письменное задание; 

b) пение, рисование, создание коллажей, выполнение деловых упражнений; 

c) непосредственный опыт, наблюдение и рефлексия, формирование концепций, 

экспериментирование и закрепление.  

 

19.  Какой принцип необходим для обучения взрослого человека? 

a) тренировка за компьютером; 

b) исследование через опыт человека; 

c) присутствие на совещаниях. 

 

20.  Гигиенические факторы в теории Ф. Герцберга включают 

a) оснащенность рабочего места, социальный пакет, регулярные выплаты 

заработной платы, хороший коллектив и руководитель, безопасность рабочей 

среды. 

b) чистота и прибранность помещений; 

c) интерес к санитарным нормам, требованиям санэпидрежима.  

 

21.  Прохождение программ обучения в Академии ФНС ЛАБ Нева в концепции 

смешанного обучения (70:20:10) относится к разделу: 

a) теоретическое обучение; 

b) командировка; 

c) обучение в ходе профессиональной деятельности. 

 

22.  Этапы методики «Лепесток наставника» включают: 

a) я расскажу, вы послушаете; я покажу, вы посмотрите; сделаем вместе; 

сделайте, я посмотрю; сделайте самостоятельно и расскажите, что сделали.  
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b) повторяйте за мной необходимые действия, чтобы усвоить их подробно. 

c) прослушайте лекцию и я поставлю вам задачу.  

 

23.  Простой поведенческий навык – это: 

a) конкретные, доступные непосредственному наблюдению действия, выполнение 

которых занимает короткий период времени; 

b) знакомый навык, которым человек пользуется много лет; 

c) печатание текстов на компьютере.  

 

24.  Как называется программа адаптации новых сотрудников налоговых 

органов: 

a) лучший старт; 

b) легкий финиш; 

c) уверенная победа. 

 

25. Основные 3 механизма научения – это: 

a)  чтение, письмо, проигрывание. 

b) подражание, оперантное обуславливание / подкрепление, создание знания / 

творчество; 

c) наблюдение, прослушивание, ощущение запаха.  

 

26. Сложный поведенческий навык – это: 

a) умение влиять на других людей; 

b) последовательность или сочетание простых поведенческих навыков / действий; 

c)  умение мыслить. 

 

27.  Что означает фраза: «задача находится в зоне влияния сотрудника»: 

a) сотрудник может сам или через других людей повлиять на реализацию задачи, 

она под его контролем; 

b) находится рядом с его рабочем местом; 

c) это образное выражение, не имеющее реального смысла. 

 

28. Какое основное отличие кейса от задачи в программах обучения?   

а) в задачах используются математические формулы, а в кейсах тексты; 

b) кейсы применяются только на программах для руководителей; 

c) кейс не содержит прямых подсказок о решении проблемы, может давать 

несколько развилок в решениях. 

 

29. Модель GROW состоит из этапов: 

a) цель, реальность, варианты, намерения действовать; 

b) рост, развитие, повышение в должности; 

c) планирование работ, мотивация, контроль сотрудника. 

 

30. Ситуационное руководство (ситуационное лидерство) – это:  

a) ситуация, когда сотрудник берет на себя роль лидера иногда, по поручению 

руководителя; 

b) выполнение обязанностей руководителя и.о.; 
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c) модель управления, при котором стиль руководства подбирается исходя из 

уровня компетентности и вовлеченности сотрудников по отношению к 

конкретной цели. 

 

31. В концепции ситуационного руководства сотрудник типа «Способный (Р1)» 

— это сотрудник: 

a) обладающий сильными способностями от рождения; 

b) вовлеченный, недостаточно компетентный сотрудник; 

c) первый в списке в кадровый резерв. 

 

32. «Делегирующий стиль» в концепции ситуационного руководства подходит 

для сотрудника типа: 

a) новичок (р2); 

b) звезда, самостоятельный (р4); 

c) болото (р0) 

 

33.  «Поддерживающий стиль» в концепции ситуационного руководства 

включает: 

a) направление на консультацию к психологу; 

b) рукопожатие и похлопывание по плечу; 

c) выражение поддержки и прояснение ситуации сотрудника, обращение к 

сотруднику как к эксперту и наставнику.  

 

34. Какие три позиции восприятия в коммуникациях выделяют: 

a) справа, слева, посередине; 

b) мои интересы, интересы другого человека, позиция наблюдателя за 

происходящим; 

c) руководитель, коллега, подчиненный.  

 

35. Адаптация в организации – это: 

a) знакомство с помещением и рабочим местом; 

b) интеграция нового сотрудника в новую рабочую среду; 

c) ознакомление с должностными обязанностями и подписание кадровых 

документов. 

 

36.  Что важнее при построении программы развития сотрудника: 

a) сфокусироваться только на сильных навыках; 

b) сфокусироваться только на зонах развития; 

c) сфокусироваться и на сильных навыках, и на зонах развития, совершенствовать 

зоны развития с опорой на сильные навыки; 

 

37.  В концепции смешанного обучения (70:20:10) к блоку «обучение на опыте 

других людей» относится: 

a) изучение литературы; 

b) обратная связь от руководителя; 

c) прослушивание дистанционного курса. 
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38.  Если вы решили составить план развития компетенций сотрудника, то 

какое количество задач будет в него включено на полгода: 

a) 15-20 задач 

b) 2-3 задачи 

c) 10-15 задач 

 

39. Какова ключевая цель беседы о развитии с сотрудником после окончания 

испытательного срока: 

a) сформировать долгосрочные цели развития и договориться о методах; 

b) прочитать лекцию о необходимости развиваться; 

c) обсудить текущие рабочие задачи и ошибки.  

 

40.  Какой подход в коммуникации стоит использовать, если у наставляемого 

визуальная репрезентативные системы восприятия является ведущей (он 

визуал): 

a) показывать, рисовать, давать наглядные примеры, просить представить 

b) рассказывать, подробно инструктировать, давать прослушать, давать 

проговорить вслух самому наставляемому 

c) просить выполнить действие, спрашивать о чувствах и ощущениях, создавать 

удобство 

 

41. Какой подход в коммуникации стоит использовать, если у наставляемого 

аудиальная репрезентативные системы восприятия является ведущей (он 

аудиал): 

a) показывать, рисовать, давать наглядные примеры, просить представить  

b) рассказывать, подробно инструктировать, давать прослушать, давать 

проговорить вслух самому наставляемому 

c) просить выполнить действие, спрашивать о чувствах и ощущениях, создавать 

удобство 

 

42. Какой подход в коммуникации стоит использовать, если у наставляемого 

кинестетическая репрезентативные системы восприятия является ведущей 

(он кинестетик): 

a) показывать, рисовать, давать наглядные примеры, просить представить  

b) рассказывать, подробно инструктировать, давать прослушать, давать 

проговорить вслух самому наставляемому 

c) просить выполнить действие, спрашивать о чувствах и ощущениях, создавать 

удобство 

 

43. Метод «извлечения уроков» – это: 

a) умение учиться всю жизнь; 

b) методика, которая направлена на анализ результатов работы и фиксацию 

полезных выводов на будущее; 

c) беседа с руководителем.  

 

44.  «Поддерживающая среда» в ходе постановки целей и задач наставником 

включает в себя: 
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a) обсуждение вопросов: какая поддержка со стороны наставника полезна? что 

поможет достигать целей? 

b) мягкое, удобное кресло; 

c) формальная благодарность от руководства.  

 

45.  Алгоритм поддерживающей обратной связи включает: 

a) рассказать о действиях сотрудника, которые хотите поддержать, рассказать о 

положительных последствиях действий, дать сотруднику отреагировать, 

поблагодарить сотрудника; 

b) выпить совместно чаю и угостить сотрудника шоколадом; 

c) рукопожатие или похлопывание по плечу.  

 

46.  Психофизиологическая адаптация в организации – это: 

a) адаптация к новому рабочему месту, режиму работы, режиму дня, дороге до 

офиса;  

b) введение в коллектив; 

c) знакомство с руководителем.  

 

47.  Социально-психологическая адаптация в организации – это: 

a) введение в коллектив; 

b) изучение регламентов; 

c) умение решать конфликты с налогоплательщиками.   

 

48. В концепции смешанного обучения (70:20:10) к блоку «обучение в 

действии» относится следующие задания: 

a) изучение литературы; 

b) новая зона ответственности, новая рабочая задача сотрудника; 

c) прослушивание дистанционного курса. 

 

49.  Если социальная стиль наставляемого «доминирующий (D)», то в работе 

наставнику важно использовать следующий подход: 

a) четки задачи, промежуточные быстрые результаты, амбициозные цели 

b) подробные инструкции, поддержка и похвала, включение в коллектив 

c) нет необходимости менять стиль коммуникации и делать что-либо особенное 

 

50. Если социальная стиль сотрудника «командный (S)», то в работе наставнику 

важно использовать следующий подход: 

a) четки задачи, промежуточные быстрые результаты, амбициозные цели 

b) подробные инструкции, поддержка и похвала, включение в коллектив 

c) нет необходимости менять стиль коммуникации и делать что-либо особенное 

 

Проректор по научному и инновационному развитию        E.А. Хицков 

 
 


