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ПРОГРАММА ПОВЫШЕНИЯ КВАЛИФИКАЦИИ 
«Кадры будущего: как построить сильную команду»

Общая характеристика программы 

[bookmark: _Hlk228776700]Цель программы – формирование и  совершенствование компетенций HR-специалистов и руководителей контрольно-счетных органов в области управления персоналом, включая анализ кадровых вызовов, разработку и реализацию эффективной кадровой политики, привлечение и удержание молодежи, проектирование системы развития персонала в условиях кадрового дефицита 2026–2027 гг..

Наименование профессиональных стандартов, квалификационных справочников, используемых при разработке ДПП:

Профессиональный стандарт «Аудитор», утвержденный приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 19.10.2015 №728н «Об утверждении профессионального стандарта».
[bookmark: _GoBack]Профессиональный стандарт 07.003 Специалист по управлению персоналом (утв. Приказом Минтруда России от 09.03.2022 № 109н).
    Стандарт внешнего государственного аудита (контроля) СГА 104 «Аудит эффективности» (утверждён постановлением Коллегии Счётной палаты РФ от 9 февраля 2021 г. №2ПК). 
    Стандарты внешнего муниципального финансового контроля, например, СФК 2/2022 «Аудит эффективности» (утверждён решением Коллегии Счётной палаты города Липецка в 2022 году). 
Единый квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и служащих (ЕКС).
Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих (утв. Постановлением Минтруда РФ от 21.08.1998 № 37).

Перечень профессиональных компетенций в рамках имеющейся квалификации, качественное изменение которых осуществляется в процессе обучения:

· способность анализировать внешние и внутренние кадровые риски и вызовы для КСО;
· способность разрабатывать и реализовывать кадровую политику КСО;
· способность организовывать привлечение и адаптацию молодежи в КСО;
· способность проектировать систему развития, мобильности и удержания персонала;
· способность оценивать эффективность кадровой политики и HR-процессов в КСО.

Планируемые результаты обучения по программе
По итогам освоения программы слушатели должны:
Знать:     
· актуальную ситуацию на рынке труда РФ (2025–2026),
· ключевые HR-тренды 2025–2027,
· структуру и основные блоки эффективной кадровой политики КСО,
· каналы привлечения молодежи в КСО,
· модель компетенций сотрудника КСО будущего,
· систему KPI для оценки эффективности кадровой политики.

Уметь: 
· проводить анализ кадровых рисков КСО с использованием чек-листа,
· разрабатывать дорожную карту кадровой политики КСО,
· формулировать продающую вакансию для привлечения молодежи,
· разрабатывать профиль компетенций для конкретной должности в КСО,
· проектировать систему удержания персонала,
· рассчитывать базовые HR-метрики для КСО.

 Владеть: 
· методикой проведения аудита текущей кадровой политики КСО, 
· навыками разработки маркетингового плана привлечения молодежи,
· технологией построения карьерных треков (вертикальных и горизонтальных) для сотрудников КСО,
· инструментарием оценки эффективности кадровой политики,
· навыками публичной защиты и презентации кадровой стратегии перед руководством КСО.
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УЧЕБНЫЙ ПЛАН
программы повышения квалификации 
«Кадры будущего: как построить сильную команду»

	Требования к уровню образования слушателей
	лица, имеющие высшее образование,  лица, получающие высшее образование

	Категория слушателей
	HR-специалисты и руководители контрольно-счетных органов в области управления персоналом

	Срок освоения программы
	18 академических часов

	Форма обучения
	Очная с применением дистанционных образовательных технологий

	Режим занятий     
	До 6 часов в день



[bookmark: _Hlk84578751]



	№ № п/п
	Название модуля, темы
	Всего часов
 трудоемкости
	В том числе
	Форма контроля

	
	
	
	Контактная работа[footnoteRef:1] [1:  C применением дистанционных образовательных технологий и электронного обучения] 

	Самостоятельная работа
	

	
	
	
	Всего часов
	из них
	
	

	
	
	
	
	Лекции
	Практические занятия
	
	

	[bookmark: _Hlk231158800]1
	1. Кадровые вызовы для КСО в 2026 году: рынок труда, HR-тренды, специфика госсектора
	4
	4
	4
	
	-
	-

	2
	2. Создание эффективной кадровой политики КСО
	4
	4
	2
	2
	
	

	3
	3. Привлечение молодежи в КСО: каналы и повышение привлекательности
	4
	4
	2
	2
	-
	-

	4
	4. Проектирование системы развития и удержания кадров
	4
	4
	-
	4
	-
	-

	[bookmark: _Hlk228777879]5
	ВСЕГО
	16
	16
	8
	8
	-
	-

	
	Стажировка (при наличии)
	
	
	
	
	
	

	
	Практика (при наличии)
	
	
	
	
	
	

	6
	Итоговая аттестация
	2
	2
	
	
	2
	зачет

	7
	Общая трудоемкость программы 
	18
	18
	8
	8
	2
	




Разработчик программы: 
Прокофьев М.Н., заместитель заведующего базовой кафедрой «Счетная палата Российской Федерации. Государственный аудит», к.э.н.
Артюшенкова Е.А., заведующий учебной лабораторией базовой кафедрой «Счетная палата Российской Федерации. Государственный аудит» 
Преподаватели программы: 
Мельник Е.Р., Руководитель по подбору и адаптации Центра по развитию и трансформации Дирекции по персоналу и организационному развитию ПАО «ЭЛ5-Энерго», доцент базовой кафедрой «Счетная палата Российской Федерации. Государственный аудит», к.э.н



Директор                    …………………….. _____________ / ………………..
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Федеральное государственное бюджетное учреждение высшего образования
«Финансовый университет при Правительстве Российской Федерации»
(Финансовый университет)
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Календарный учебный график  
программы повышения квалификации
«Кадры будущего: как построить сильную команду»
Срок освоения программы – 18 час.          
Продолжительность обучения –  5 дней (включая итоговую аттестацию).
Форма обучения – очная с применением дистанционных образовательных технологий.


	№
п\п
	Наименование дисциплин (модулей), тем
	1 день
	2 день
	3 день
	4 день
	5 день
	КР
	СР
	ИА
	ВСЕГО

	1
	1. Кадровые вызовы для КСО в 2026 году: рынок труда, HR-тренды, специфика госсектора
	4
	
	
	
	
	-
	-
	
	4

	2
	2. Создание эффективной кадровой политики КСО
	
	4
	
	
	
	-
	-
	
	4

	3.
	3. Привлечение молодежи в КСО: каналы и повышение привлекательности
	
	
	4
	
	
	-
	-
	
	4

	4.
	4. Проектирование системы развития и удержания кадров
	
	
	
	4
	
	-
	-
	
	4

	9
	Итоговая аттестация
	
	
	
	
	2
	-
	-
	2
	2

	10
	Итого
	4
	4
	4
	4
	2
	-
	-
	2
	18



	Директор ___________________
	
	_________________________________





Содержание тем 

Тема 1. Кадровые вызовы для КСО в 2026 году: рынок труда, HR-тренды, специфика госсектора
Общее состояние рынка труда в РФ (2025–2026). Дефицит кадров: структурный и региональный аспекты. Конкуренция с бизнесом (ИТ, аналитика, аудит, юриспруденция). Рост заработных плат в коммерческом секторе как фактор оттока.  Демографический спад и старение персонала в госсекторе.
Роль кадрового потенциала в эффективности деятельности КСО. Связь «компетенции сотрудников, качество аудита, доверие к КСО». Примеры успешных КСО с высокой кадровой культурой.
Ключевые HR-тренды 2025–2027 (адаптированные для КСО). Гибридный формат работы (частичная удаленка для аналитиков). Непрерывное обучение (upskilling / reskilling).  Well-being (психологическое благополучие, профилактика выгорания).    Геймификация и цифровизация HR-процессов. DEI (разнообразие, инклюзивность) в госсекторе.
 Специфика госсектора (КСО) как работодателя.  Ограничения: бюджетная смета, запреты (конфликт интересов, подарки).   Преимущества: стабильность, соцпакет, пенсионные гарантии, престиж государственной службы. Проблема бюрократизации HR-процессов.

Тема 2. Создание эффективной кадровой политики КСО
Цели и принципы кадровой политики КСО. Цель на 2026–2027: сбалансировать приток молодежи и удержание опытных кадров. Принципы: прозрачность, меритократия, непрерывное развитие, профилактика выгорания.
Структура кадровой политики КСО (9 ключевых блоков). Планирование потребности. Подбор и отбор. Адаптация. Обучение и развитие. Оценка персонала. Мотивация. Карьерный трек. Кадровый резерв. Культура и благополучие.
Инструменты реализации кадровой политики. Дорожная карта на 2 года. Регламенты (положение о персонале, кодекс этики). Цифровые инструменты (HR-портал, автоматизация учета). Мониторинг удовлетворенности (анкетирование, exit-интервью).

Тема 3. Привлечение молодежи в КСО: каналы и повышение привлекательности
Каналы привлечения молодежи (18–25 лет). Целевое обучение в вузах (Финансовый университет). Стажировки и практики (оплачиваемые, проект «Фабрика аудиторов»). Карьерные дни и кейс-чемпионаты по госаудиту. Сотрудничество с базовыми кафедрами: совместные курсы «Аудит в КСО». Социальные сети (Telegram-канал КСО, карьерный блог).
 Повышение привлекательности работы в КСО для молодежи. Что важно молодежи: быстрый карьерный рост, наставник, обучение, гибкость, смысл работы. Конкретные меры для КСО.  Бренд работодателя: создание образа «КСО – место, где делают честные и важные вещи».
Адаптация молодежи: риски и методы. Риски: нереалистичные ожидания, высокая текучесть в первый год. Методы: welcome-тренинг, buddy-система, регулярная обратная связь.
Тема 4. Проектирование системы развития и удержания кадров
Модель компетенций сотрудника КСО будущего. Базовые компетенции (для всех): знание бюджетного законодательства, аналитическое мышление, этика. Профессиональные: финансовый аудит, аудит эффективности, IT-аудит, проектный аудит. Надпрофессиональные (soft skills): критическое мышление, коммуникация, работа с данными, стрессоустойчивость. Цифровые компетенции: работа с большими данными, Power BI, Excel (продвинутый уровень), знание ГИИС «Электронный бюджет».
 Внутренняя мобильность кадров. Горизонтальные ротации (финансовый аудит, аудит эффективности). Вертикальный рост: инспектор, старший инспектор, начальник отдела, аудитор КСО. Механизмы: конкурс на замещение вакансий, кадровый резерв, проектные офисы.
Корпоративное обучение. Форматы: курсы повышения квалификации (2–3 раза в год), вебинары, обучение на рабочем месте, менторинг. Обязательные темы 2026–2027: аудит национальных проектов, цифровые инструменты аудита, управление проектами. Внешнее обучение: программы Финуниверситета, курсы Счетной палаты РФ.
Система оценки эффективности кадровой политики. Показатели (KPI) кадровой службы КСО. Мониторинг: ежегодный HR-аудит и публичный отчет о кадровой политике.
Содержание практических занятий

	№ темы
	Наименование темы, по которой предусмотрено практическое занятие 
	Форма и содержание практического занятия 

	2
	2. Создание эффективной кадровой политики КСО
	Задача №1. 
Вы – руководитель кадровой службы контрольно-счетного органа субъекта РФ «Альфа» (население региона – 1,5 млн человек). Председатель КСО поставил задачу: к 1 июля 2026 года разработать и утвердить кадровую политику КСО на 2026–2027 годы.
Вам предоставлены следующие исходные данные:

1. Текущее состояние кадрового состава КСО
	Показатель
	Значение

	Общая численность сотрудников
	45 человек

	Средний возраст
	47 лет

	Доля сотрудников до 35 лет
	11% (5 человек)

	Доля сотрудников старше 55 лет
	33% (15 человек)

	Текучесть кадров за 2025 год
	18% (8 человек уволились)

	Укомплектованность штата
	90% (5 вакансий)

	Женщины / мужчины
	70% / 30%


2. Причины увольнений в 2025 году (по exit-интервью)
	Причина
	Доля

	Низкая заработная плата по сравнению с коммерческим сектором
	50%

	Отсутствие карьерного роста
	25%

	Высокая нагрузка и выгорание
	15%

	Переезд в другой регион
	10%


3. Результаты опроса сотрудников (удовлетворенность, октябрь 2025)
	Вопрос
	Доля удовлетворенных

	Удовлетворены условиями труда
	55%

	Понимают перспективы карьерного роста
	32%

	Считают систему обучения достаточной
	28%

	Готовы рекомендовать КСО как работодателя друзьям
	41%


4. Прогноз на 2026–2027 годы
· В 2026 году на пенсию выходят 5 сотрудников (аудиторы с 25+ лет стажа).
· В регионе открываются новые коммерческие аудиторские компании, готовые платить инспекторам на 40–50% выше оклада КСО.
· Федеральный центр требует от КСО внедрения цифровых методов аудита (работа с большими данными, Power BI, AI-инструменты).
· Бюджет КСО на 2026 год утвержден, дополнительные средства на резкое повышение окладов не предусмотрены.

5. Дополнительная информация (из беседы с председателем КСО)
«Кадровая политика у нас никогда не была написана как единый документ. Есть отдельные положения о персонале, о наставничестве (формально), о повышении квалификации (раз в три года). Но системной работы нет. Молодежь не идет, старики уходят. К 2027 году мы рискуем остаться без квалифицированных аудиторов. Нужен документ, который реально заработает. Окладную часть мы поднять не можем, ищите другие механизмы.»

Задание для слушателя
1.1. Проведите SWOT-анализ кадровой ситуации в КСО (заполните таблицу):
	
	Положительные факторы
	Отрицательные факторы

	Внутренние (сильные / слабые стороны)
	(не менее 3)
	(не менее 4)

	Внешние (возможности / угрозы)
	(не менее 3)
	(не менее 4)


1.2. Сформулируйте главную цель кадровой политики КСО на 2026–2027 гг. (одно предложение, в формате SMART).
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	3. Привлечение молодежи в КСО: каналы и повышение привлекательности
	Вы – руководитель кадровой службы контрольно-счетного органа субъекта РФ «Омега» (административный центр – город с населением 800 тыс. человек, два крупных вуза). Председатель КСО выражает обеспокоенность:
*«Средний возраст наших сотрудников – 49 лет. За последние два года мы приняли только двух выпускников, один уволился через 8 месяцев. Молодежь не идет, а если и приходит – не задерживается. Нам нужна системная программа привлечения. Бюджет на HR-маркетинг – 500 тыс. рублей на 2026 год.»*
Вам предоставлены следующие исходные данные:

1. Текущая ситуация с молодежью в КСО
	Показатель
	Значение

	Общая численность сотрудников
	52 человека

	Доля сотрудников до 35 лет
	9% (5 человек)

	Средний возраст сотрудников до 35 лет
	28 лет

	Поступило резюме от выпускников за 2025 год
	7 штук

	Принято на работу выпускников за 2025 год
	2 человека

	Уволилось выпускников в первый год работы
	1 человек (50% от принятых)


2. Результаты опроса студентов старших курсов (n=150, ноябрь 2025)
	Вопрос
	Доля ответов

	Знаете ли вы о существовании контрольно-счетного органа в регионе?
	18% (да)

	Рассматриваете ли вы госслужбу как потенциальное место работы?
	27% (да)

	Что для вас важно при выборе первого места работы (можно выбрать 3 варианта):
	

	– Заработная плата
	82%

	– Карьерный рост
	68%

	– Обучение и развитие
	61%

	– Гибкий график / удаленка
	55%

	– Социальная значимость работы
	34%

	– Стабильность
	42%


3. Причины увольнения единственного выпускника (exit-интервью)
«Меня не обучали. Сразу дали скучную работу – сводить таблицы и проверять первичные документы. Наставника не было. Начальник был вечно занят. Через полгода я понял, что ничего не умею и никому не нужен. Друзья ушли в коммерческий аудит – там и зарплата выше, и отношение другое, и карьера понятна.»
4. Информация о вузах в регионе
	Вуз
	Специальности
	Количество выпускников в год (профильных)
	Есть ли сотрудничество с КСО

	Государственный университет
	Экономика, финансы, юриспруденция
	120
	Нет

	Финансово-экономический колледж (СПО)
	Бухучет, налоги
	80
	Нет

	Филиал РАНХиГС
	Госслужба, экономика
	60
	Формальное (один раз в 3 года проводят лекцию)


5. Бюджет на HR-маркетинг в 2026 году – 500 тыс. рублей
Распределение по статьям – на усмотрение слушателя.
6. Дополнительная информация (из беседы с молодым сотрудником, который остался)
«Мне 26 лет, работаю третий год. Пришел по знакомству. Сначала было тяжело, но меня взял под крыло опытный аудитор – объяснял, показывал, брал на проверки. Через год я уже сам вел раздел. КСО – это не про деньги, это про реальную пользу. Я проверяю, куда идут налоги. Это круто. Но если бы не наставник – ушел бы.»

Задание для слушателя 
Анализ проблем и целевая аудитория
1. Заполните таблицу «Барьеры привлечения молодежи в КСО»:
	Категория барьера
	Конкретный барьер (из данных)
	Предполагаемая причина

	Информационные
	...
	...

	Финансовые
	...
	...

	Организационные
	...
	...

	Психологические
	...
	...

	Имиджевые
	...
	...


2. Опишите портрет целевого кандидата для привлечения в КСО (в виде чек-листа из 5–7 характеристик):
Пример: студент 3–4 курса экономического факультета, ...
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	4. Проектирование системы развития и удержания кадров
	Вы – руководитель кадровой службы контрольно-счетного органа субъекта РФ «Бета» (численность сотрудников – 60 человек). Председатель КСО поручил вам разработать систему развития и удержания кадров на 2026–2027 годы.
Ключевая проблема: текучесть кадров среди инспекторов в возрасте 28–35 лет составляет 45% (каждый второй уходит в коммерческий аудит). При этом увольняются самые перспективные сотрудники, прошедшие полный цикл обучения.
Вам предоставлены следующие исходные данные:

1. Кадровый состав КСО (2025 год)
	Категория
	Количество
	Средний возраст
	Текучесть за 2025 год

	Руководители (начальники отделов и выше)
	10
	52 года
	10% (1 человек)

	Ведущие инспекторы (стаж 5–10 лет)
	18
	43 года
	15% (3 человека)

	Инспекторы (стаж 2–5 лет)
	20
	35 лет
	25% (5 человек)

	Младшие инспекторы (стаж до 2 лет)
	12
	28 лет
	40% (5 человек)


Общая текучесть: 14 человек / 60 × 100% = 23% (критический уровень).

2. Причины увольнений инспекторов 28–35 лет (данные exit-интервью)
	Причина
	Доля

	Зарплата ниже рыночной (коммерческий аудит предлагает на 50–70% больше)
	55%

	Отсутствие карьерного роста (нет понятных треков повышения)
	25%

	Эмоциональное выгорание, высокая нагрузка
	15%

	Неинтересные задачи (однообразная работа)
	5%



3. Результаты опроса действующих сотрудников (n=50, декабрь 2025)
	Вопрос
	Доля положительных ответов

	Вы знаете, как расти по карьерной лестнице в КСО?
	28%

	Вас обучают новым навыкам?
	34%

	Вы можете менять вид деятельности (горизонтальный рост)?
	18%

	Ваш руководитель дает обратную связь по работе?
	42%

	Вы чувствуете, что вашу работу ценят?
	38%



4. Существующая система обучения
	Элемент
	Характеристика

	Повышение квалификации
	Раз в 3 года – внешние курсы (по выбору руководителя)

	Адаптация новичков
	Формальное наставничество (руководитель отдела, без доплаты)

	Внутреннее обучение
	Отсутствует

	Оценка персонала
	Раз в год – формальная беседа с начальником отдела (без фиксации KPI)

	Кадровый резерв
	Не сформирован



5. Дополнительная информация (из беседы с уволившимся инспектором, 32 года, стаж 7 лет)
*«Я был одним из лучших. Провел 20 сложных проверок, включая нацпроекты. Когда я попросил повышения до начальника отдела, мне сказали “нет мест, ждите”. Через год я ушел в “большую четверку” с зарплатой в 2,5 раза выше. Мне не хватало развития – одни и те же типовые проверки. Ротации не было. На мою просьбу обучить IT-аудиту ответили – “нет бюджета”. Жалко, но выбора не было.»*

Задание для слушателя 
Диагностика текущей системы развития (20 минут)
1. Проведите анализ текущей системы развития и удержания кадров. Заполните таблицу «Разрывы»:
	Компонент системы
	Что есть сейчас
	Чего не хватает (разрыв)
	Риск, к которому приводит разрыв

	Модель компетенций
	...
	...
	...

	Карьерные треки
	...
	...
	...

	Обучение
	...
	...
	...

	Оценка персонала
	...
	...
	...

	Удержание
	...
	...
	...


2. Сформулируйте главную причину высокой текучести среди инспекторов 28–35 лет (одно предложение, на основе данных).
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Организационно-педагогические условия 
реализации программы повышения квалификации 
[bookmark: _Hlk134019861]1. Материально-технические условия, необходимые для осуществления образовательного процесса
	Наименование специализированных учебных помещений
	Вид занятий
	Наименование оборудования, программного обеспечения

	Учебный интерактивный класс 

	Лекции
Практические занятия
 
	Мультимедийное оборудование, компьютеры.
Компьютер, подключенный к сети Интернет, интернет-браузер.
Прикладные программы для просмотра текстовых и видеоматериалов.


Материально-технические условия соответствуют действующим санитарным и противопожарным правилам и нормам.
Примечание. В случае проведения учебных занятий с применением электронного обучения (ЭО) и дистанционных образовательных технологий (ДОТ) у слушателя должен быть персональный компьютер, оснащенный аудиоколонками, с доступом в сеть интернет и установленным видеоплеером, способным воспроизводить видеофайлы.
2. Перечень информационных технологий и учебно-методических условий, используемых при осуществлении образовательного процесса
При проведении занятий с применением ЭО и ДОТ проведение вебинаров для слушателей осуществляется в удаленном доступе. Преподавателями используются компьютерные презентации, работа в чате, индивидуальное консультирование слушателей.
Условия для функционирования электронной информационно-образовательной среды
	Электронные
информационные ресурсы
	Вид занятий
	Наименование оборудования,
программного обеспечения

	Система дистанционного обучения, система видеоконференцсвязи 
	Лекции Практические занятия
Итоговая аттестация
	Компьютер, подключенный к сети Интернет; интернет-браузер; Прикладные программы для просмотра текстовых и видеоматериалов



3. Организация образовательного процесса
В образовательном процессе используются разнообразные формы работы со слушателями. 
лекция-вебинар с использованием современных технических средств обучения;
практические занятия и самостоятельная работа с использованием современных технических средств обучения;
тестирование метод оценки знаний, умений, навыков обучающихся и др.
Обучение проводится, в том числе с использованием ЭО и ДОТ, реализуемых посредством информационно-телекоммуникационных сетей при опосредованном взаимодействии слушателей и педагогических работников. 
В процессе обучения слушатели обеспечиваются необходимыми для эффективного прохождения обучения учебно-методическими материалами и информационными ресурсами в объеме изучаемого курса, которые могут быть объединены в учебно-методический комплекс. Материалы учебно-методического комплекса доводятся до всех слушателей курса. 
Итоговая аттестация проводится на образовательном портале Финансового университета посредством информационно-телекоммуникационных сетей.

4. Кадровое обеспечение образовательного процесса
Учебный процесс со слушателями обеспечивают квалифицированные сотрудники Финансового университета, а также приглашенные специалисты и действующие практики других организаций.


Описание системы оценки качества освоения программы 

В систему оценки качества освоения программы «Кадры будущего: как построить сильную команду
входят: 
· текущий контроль;
· итоговая аттестация.

1. Текущий контроль успеваемости реализуется в ходе проведения практических занятий в форме устного опроса, обмена опытом работы, выступлений слушателей по узловым вопросам программы, путем выполнения практических заданий, разбора конкретных ситуаций, тестирования.

2. Форма итоговой аттестации – зачет в форме тестирования.

Примеры тестовых заданий для итоговой аттестации:

1. Какие факторы характеризуют ситуацию на рынке труда РФ в 2025–2026 годах? (Выберите все верные варианты)
1) Избыток квалифицированных кадров во всех отраслях
2) Структурный дефицит кадров в отдельных секторах
3) Рост заработных плат в коммерческом секторе как фактор оттока из госсектора
4) Омоложение персонала в госсекторе

2. Что из перечисленного относится к преимуществам госсектора (в том числе КСО) как работодателя? (Выберите все верные варианты)
1) Высокая гибкость в установлении окладов
2) Стабильность занятости
3) Социальный пакет и пенсионные гарантии
4) Отсутствие ограничений по конфликту интересов

3. Какой HR-тренд 2025–2027 годов предполагает создание условий для психологического благополучия сотрудников и профилактику профессионального выгорания?
1) Upskilling / reskilling
2) Well-being
3) Геймификация HR-процессов
4) DEI (разнообразие, инклюзивность)

4. Установите соответствие между понятием и его определением:
Понятие	Определение
1. Upskilling	А. Освоение новой профессии или компетенции для смены деятельности
2. Reskilling	Б. Углубление существующих навыков в рамках текущей профессии
3. DEI	В. Политика разнообразия, равенства и инклюзивности в организации
Варианты соответствия (выберите правильную комбинацию):
а) 1-Б, 2-А, 3-В
б) 1-А, 2-Б, 3-В
в) 1-В, 2-А, 3-Б
г) 1-Б, 2-В, 3-А

5. Какая цель кадровой политики КСО на 2026–2027 годы является наиболее актуальной (с учетом анализа рынка труда и демографической ситуации)?
1) Максимальное сокращение численности персонала
2) Полный переход на дистанционную работу
3) Сбалансирование притока молодежи и удержания опытных кадров
4) Унификация должностных окладов всех сотрудников

6. Какие из перечисленных блоков входят в структуру эффективной кадровой политики КСО (9-блочная модель)? (Выберите все верные варианты)
1) Планирование потребности в персонале
2) Подбор и отбор
3) Формирование инвестиционного портфеля
4) Карьерный трек и кадровый резерв
5) Культура и благополучие сотрудников

7. Что из перечисленного относится к инструментам реализации кадровой политики КСО? (Выберите все верные варианты)
1) Дорожная карта на 2 года
2) Положение о персонале и кодекс этики
3) Стратегия маркетинга продуктов КСО
4) Мониторинг удовлетворенности персонала (анкетирование, exit-интервью)

8. Какие каналы привлечения молодежи в КСО являются наиболее эффективными? (Выберите все верные варианты)
1) Целевое обучение в вузах
2) Оплачиваемые стажировки (проект «Фабрика аудиторов»)
3) Стихийный набор через объявления на остановках
4) Карьерные дни и кейс-чемпионаты по госаудиту
5) Сотрудничество с базовыми кафедрами (совместные курсы «Аудит в КСО»)

9. Какие меры повышают привлекательность работы в КСО для молодежи? (Выберите все верные варианты)
1) Назначение наставника (с оплатой или признанием)
2) Возможность частичной удаленной работы
3) Прозрачный карьерный трек «от стажера до главного инспектора»
4) Запрет на участие в реальных проверках в первый год работы

10. Как называется система, при которой за новым сотрудником закрепляется «друг» (равный по статусу коллега) для неформальной помощи и адаптации в первые месяцы?
1) Наставничество (mentoring)
2) Buddy-система
3) Welcome-тренинг
4) 360 градусов

11. Какие компетенции относятся к «цифровым» для сотрудника КСО будущего? (Выберите все верные варианты)
1) Работа с большими данными
2) Владение Power BI и Excel на продвинутом уровне
3) Знание ГИИС «Электронный бюджет»
4) Навыки публичных выступлений

12. Расположите ступени вертикального карьерного роста в КСО в правильной последовательности (от низшей к высшей):
А) Начальник отдела
Б) Старший инспектор
В) Аудитор КСО
Г) Инспектор

13. Что из перечисленного относится к форматам корпоративного обучения в КСО? (Выберите все верные варианты)
1) Курсы повышения квалификации (2–3 раза в год)
2) Вебинары и онлайн-курсы
3) Менторинг (индивидуальное развитие от опытного сотрудника)
4) Ежегодный обязательный отпуск продолжительностью 2 месяца

14. Какие темы являются обязательными для обучения сотрудников КСО в 2026–2027 годах? (Выберите все верные варианты)
1) Аудит национальных проектов
2) Цифровые инструменты аудита
3) Управление проектами
4) Основы кулинарного мастерства

15. В КСО «Бета» высокая текучесть среди инспекторов 28–35 лет (45%). Опросы показывают, что 55% увольняющихся ссылаются на низкую зарплату, 25% – на отсутствие карьерного роста. Бюджет не позволяет поднять оклады до рыночного уровня. Какие меры из перечисленных будут наиболее эффективны для удержания этой категории сотрудников? (Выберите все верные варианты)
1) Разработка и внедрение прозрачного карьерного трека с понятными сроками и условиями повышения
2) Внедрение системы горизонтальных ротаций для разнообразия задач
3) Увольнение всех сотрудников старше 50 лет для экономии средств
4) Внедрение системы нематериальной мотивации (публичное признание, доска почета, гибкий график)

Порядок проведения: тестирование проводится с личного компьютера, 20 тестовых вопросов, которые соответствуют темам, рассмотренным в рамках всей учебной программы, количество попыток – 3.
Для получения зачета необходимо правильно ответить не менее 75% от максимального количества баллов в любой попытке.

Слушателям, которые успешно прошли итоговую аттестацию, выдается удостоверение о повышении квалификации Финансового университета при Правительстве Российской Федерации.





Директор _____________________ _________ / ____________________
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