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1. ПЛАНИРУЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ОБУЧЕНИЯ 

1.1. Цели и задачи дисциплины 

Предметом дисциплины «Технологии оценки и аттестации персонала» являются тео-

рия и практика комплексного анализа и контроля оценки персонала организаций (предприя-

тий).. 

Целью преподавания дисциплины «Технологии оценки и аттестации персонала» 

является формирование у будущих специалистов теоретических знаний и практических 

навыков представления о сущности и содержании различных методов оценки и аттестации 

персонала, этапах принятия и реализации кадровых решений, основных методах оценки 

эффективности решения задач профессиональной деятельности бакалавров управления пер-

соналом. 

Область профессиональной деятельности бакалавров включает: 

• организации любой организационно-правовой формы (коммерческие, некоммерче-

ские, государственные, муниципальные), в которых выпускники работают в качестве испол-

нителей или руководителей младшего уровня в различных службах аппарата управления; 

• органы государственного и муниципального управления; 

• структуры, в которых выпускники являются предпринимателями, создающими и 

развивающими собственное дело. 

Задачи профессиональной деятельности бакалавров: 

▪ организационно-управленческая деятельность 

– формирование современной системы управления качеством и обеспечения 

конкурентоспособности; 

– разработка бизнес-плана создания и развития новых организаций; 

– оценка воздействия макроэкономической среды на функционирование организаций 

и органов государственного и муниципального управления; 

▪ информационно-аналитическая деятельность 

–  владение средствами программного обеспечения анализа и количественного моде-

лирования систем управления; 

– анализ финансовой отчетности и принятие обоснованных инвестиционных, кредит-

ных и финансовых решений; 

▪ предпринимательская деятельность 

– оценка экономических и социальных условий осуществления предпринимательской 

деятельности. 

1.2. Планируемые результаты обучения 

ДПК-2  способен основываясь на знаниях кадрового планирования и контроллинга, ос-

нов маркетинга персонала, разработки и реализации стратегии привлечения персонала, основ 

социологии труда, экономики, организации труда осуществлять деятельность по обеспече-

нию персоналом организацию, в т.ч. определять потребность организации в персонале, при-

нимать участие в разработке программ поиска, привлечения, подбора и отбора персонала, 

проводить консультации по вопросам привлечения персонала. 

ДПК-7  способен на основе знаний технологий использования и развития персонала, 

проводить анализ эффективности мероприятий по оценке качества обучения, аттестации и 

мотивации персонала и структурировать полученную информацию для принятия управлен-

ческих решений; 

 

2. МЕСТО ДИСЦИПЛИНЫ В СТРУКТУРЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ  

ПРОГРАММЫ 
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Дисциплина входит в часть, формируемая участниками образовательных отношений 

Блока 1 «Дисциплины (модули)» и является обязательной для изучения. 

Данная учебная дисциплина представляет собой комплексное обобщение знаний, 

полученных в ходе изучения теоретических и практических дисциплин «Управление трудо-

выми ресурсами»,   «Управление персоналом организации». 

Дисциплина «Технологии оценки и аттестации персонала» относится к практическим 

дисциплинам, знание которой необходимо для подготовки кадров в сфере хозяйственной и, в 

первую очередь, предпринимательской деятельности, с учетом того, что область 

профессиональной деятельности бакалавров включает: организации любой организационно-

правовой формы (коммерческие, некоммерческие, государственные, муниципальные), в 

которых выпускники работают в качестве исполнителей или руководителей младшего 

уровня в различных службах аппарата управления; структуры, в которых выпускники 

являются предпринимателями, создающими и развивающими собственное дело, а объектами 

профессиональной деятельности бакалавров являются процессы управления организациями 

различных организационно-правовых форм. 

 

3. ОБЪЕМ И СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ 

3.1. Объем дисциплины 

Показатель объема дисциплины Форма обучения 

Очная  Очно-заочная 

Объем дисциплины в зачетных едини-

цах 

3 

Объем дисциплины в часах 108 

Контактная работа: 58.3 24.5 

Лекции 28 8 

Практические занятия 28 16 

Контактные часы на промежуточную 

аттестацию: 

2.3 0.2 

Экзамен 0.3 0.3 

Консультация 2 2 

Контрольная работа - 0,2 

Самостоятельная работа 40 70 

Контроль 9.7 13.5 

Форма промежуточной аттестации для очной формы – экзамен в 6 семестре. 

Форма промежуточной аттестации для очно-заочной формы – экзамен и контрольная работа 

в 6 семестре. 

3.2. Содержание дисциплины 

Для очно-заочной формы обучения 

Наименование разделов (тем) 

Дисциплины с кратким содержанием 

  Количество часов 

Лекции 
Практические    

занятия 

Тема 1. Место и роль оценки и аттестации персонала в общей 

системе управления организацией: Оценка персонала как катего-

рия менеджмента персонала. Место и роль оценки персонала в общей 

системе УП. Оценка персонала как форма обратной связи в управлен-

ческом взаимодействии в общей системе управления персоналом ор-

ганизации. Место оценки персонала в системе УЧР зарубежных стран 

и нашей страны. Преимущество современной оценки персонала по 

сравнению с аттестацией персонала в плановой экономике, как новый 

2 2 
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подход к совершенствованию методов управления. Комплексная си-

стема оценки персонала как часть системы УП. Система деловой 

оценки персонала. Элементы системы оценки персонала. 

Тема 2. Современные технологии оценки персонала: 

Нормативно-правовое и методическое обеспечение системы 

оценки персонала.  Особенности оценки персонала при найме 

персонала и текущая оценка персонала. Основные направления 

оценки персонала: оценка результатов работы и оценка 

профессиональных навыков и подходов по выполнению работы. 

Методы получения информации о работе сотрудника. 

2 2 

Тема 3. Сравнительная характеристика различных методов 

оценки персонала: Характеристика методов оценки персонала 

зарубежных стран (метод вынужденного выбора, описательный 

метод, управление по целям, по задачам, метод оценки по 

решающей ситуации, сравнительные анкеты, шкала рейтинга 

поведенческих установок (ШРПУ), шкала наблюдений за 

поведением (ШНП), метод классификации, сравнение парами, 

метод заданного распределения, метод тестирования). 

Характеристика методов отечественных ученых (КТУ, КТВ, 

КОУТ, СААРТ, "360°— аттестация"). Самооценка как важнейший 

момент в создании обратной связи между менеджментом и 

персоналом в системе управления персоналом зарубежных стран. 

Характерные особенности видов самооценки (классификация Т. 

Конти). Отличие самооценки от традиционной оценки персонала. 

4 4 

Тема 4. Комплексная оценка специалиста по результатам 

труда: Комплексная оценка специалиста (работника): оценка 

непосредственно со стороны руководителя (уровень профессио-

нализма, качество труда, эффективность труда); оценка уровня 

профессиональной подготовленности (знания, навыки, умения); 

оценка и выводы аттестационной комиссии; оценка личностных 

качеств. Методологические подходы к общей характеристике ре-

зультатов труда. Задачи оценки результатов труда. Направления 

оценки труда специалистов (уровень производительности труда, 

показатель напряженности труда, качество труда, показатель 

творческой активности и повышения квалификации, оценка соци-

ально-психологических аспектов деятельности специалистов, ко-

эффициент эффективности труда).  

4 4 

Тема 5. Оценка работы руководителей: Направление оценки 

труда руководителей: оценка результатов работы подчиненного 

коллектива (набор количественных и качественных показателей, 

характеризующих выполнение заданий по объему, номенклатуре, 

качеству продукции, срокам выполнения работ, производительно-

сти труда и т.д.). Оценка выполнения функций по руководству 

коллективом (степень выполнения функций: планирования рабо-

ты подразделения, подбора, расстановки и подготовки кадров, 

организации продуктивной деятельности работников, контроля и 

оценки деятельности подчиненных, стимулирования творческой 

деятельности подчиненных). Стимулирующая роль оценки персо-

нала. Использование результатов деловой оценки персонала для 

повышения стимулирующей роли оплаты труда. Зависимость пе-

ременной части оплаты труда от результатов выполнения произ-

водственного задания. Мотивационная система оценки персонала. 

4 4 

Тема 6. Методологические рекомендации по проведению 

оценки персонала: Процедура проведения профессиональной 

оценки исполнительской деятельности работников предприятия 

(цель проведения оценки, подготовка руководителей и 

работников к процедуре оценки, принципы оценки 

исполнительской деятельности, использование результатов 

оценки исполнительской деятельности, методика проведения 

беседы по результатам оценки). Что должен знать об оценке 

результатов оцениваемый работник. Особенности оценки при 

подборе, приеме кадров, повышении квалификации и 

4 4 
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продвижении работников. Типичные ошибки, возникающие в 

результате процедуры оценки (ошибки центральной тенденции, 

снисходительности, высокой требовательности, эффект 

контраста, стереотипизации). Сравнительная характеристика 

ошибок, связанных с особенностями межличностных восприятий. 

Тема 7. Формирование и внедрение системы оценки 

персонала: Методология разработки оценки работы персонала. 

Понятие критерия оценки персонала (простые и интегральные 

критерии, количественные и качественные показатели, 

индивидуальные особенности работника). Требования, 

предъявляемые к критериям оценки персонала (валидность, 

надежность, достаточная различительная способность). 

Требования, предъявляемые к оценке персонала. Основные 

уровни оценки (повседневная, периодическая, оценка 

профессиональной деятельности, исполнения обязанностей, 

оценка потенциала). Периодичность оценки, возможности 

использования оценки (обратная связь с оцениваемым 

персоналом с целью модификации поведения и обучения; 

определение перспективы и разработка совместных целей, 

построение кадрового прогноза, планирование карьеры). Порядок 

проведения оценки: сроки проведения оценки; технологии 

оценки, формы оценки; распределение сфер ответственности; 

порядок реализации результатов оценки. 

4 4 

Тема 8. Аттестация персонала: Типы аттестации 

(государственного служащего, научных и научно-педагогических 

работников, персонала организации). Виды аттестации (по 

истечении испытательного срока, очередная, при продвижении по 

службе, при переводе на другую работу). Этапы аттестации: 

подготовительный, этап оценки работника и его трудовой 

деятельности, этап принятия решения по результатам аттестации. 

Разработка методических рекомендаций по проведению оценки 

персонала организации. Разработка целей и задач аттестации, 

профиля специалиста и руководителя. Разработка положения об 

оценке персонала (компетенции и трудового потенциала 

персонала, показателя результативности премирования). 

4 4 

Итого 8 16 

 

Для очной формы обучения 

Наименование разделов (тем) 

Дисциплины с кратким содержанием 

  Количество часов 

Лекции 
Практические    

занятия 

Тема 1. Место и роль оценки и аттестации персонала в общей 

системе управления организацией: Оценка персонала как катего-

рия менеджмента персонала. Место и роль оценки персонала в общей 

системе УП. Оценка персонала как форма обратной связи в управлен-

ческом взаимодействии в общей системе управления персоналом ор-

ганизации. Место оценки персонала в системе УЧР зарубежных стран 

и нашей страны. Преимущество современной оценки персонала по 

сравнению с аттестацией персонала в плановой экономике, как новый 

подход к совершенствованию методов управления. Комплексная си-

стема оценки персонала как часть системы УП. Система деловой 

оценки персонала. Элементы системы оценки персонала. 

2 2 

Тема 2. Современные технологии оценки персонала: 

Нормативно-правовое и методическое обеспечение системы 

оценки персонала.  Особенности оценки персонала при найме 

персонала и текущая оценка персонала. Основные направления 

оценки персонала: оценка результатов работы и оценка 

профессиональных навыков и подходов по выполнению работы. 

Методы получения информации о работе сотрудника. 

4 4 
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Тема 3. Сравнительная характеристика различных методов 

оценки персонала: Характеристика методов оценки персонала 

зарубежных стран (метод вынужденного выбора, описательный 

метод, управление по целям, по задачам, метод оценки по 

решающей ситуации, сравнительные анкеты, шкала рейтинга 

поведенческих установок (ШРПУ), шкала наблюдений за 

поведением (ШНП), метод классификации, сравнение парами, 

метод заданного распределения, метод тестирования). 

Характеристика методов отечественных ученых (КТУ, КТВ, 

КОУТ, СААРТ, "360°— аттестация"). Самооценка как важнейший 

момент в создании обратной связи между менеджментом и 

персоналом в системе управления персоналом зарубежных стран. 

Характерные особенности видов самооценки (классификация Т. 

Конти). Отличие самооценки от традиционной оценки персонала. 

2 2 

Тема 4. Комплексная оценка специалиста по результатам 

труда: Комплексная оценка специалиста (работника): оценка 

непосредственно со стороны руководителя (уровень профессио-

нализма, качество труда, эффективность труда); оценка уровня 

профессиональной подготовленности (знания, навыки, умения); 

оценка и выводы аттестационной комиссии; оценка личностных 

качеств. Методологические подходы к общей характеристике ре-

зультатов труда. Задачи оценки результатов труда. Направления 

оценки труда специалистов (уровень производительности труда, 

показатель напряженности труда, качество труда, показатель 

творческой активности и повышения квалификации, оценка соци-

ально-психологических аспектов деятельности специалистов, ко-

эффициент эффективности труда).  

4 4 

Тема 5. Оценка работы руководителей: Направление оценки 

труда руководителей: оценка результатов работы подчиненного 

коллектива (набор количественных и качественных показателей, 

характеризующих выполнение заданий по объему, номенклатуре, 

качеству продукции, срокам выполнения работ, производительно-

сти труда и т.д.). Оценка выполнения функций по руководству 

коллективом (степень выполнения функций: планирования рабо-

ты подразделения, подбора, расстановки и подготовки кадров, 

организации продуктивной деятельности работников, контроля и 

оценки деятельности подчиненных, стимулирования творческой 

деятельности подчиненных). Стимулирующая роль оценки персо-

нала. Использование результатов деловой оценки персонала для 

повышения стимулирующей роли оплаты труда. Зависимость пе-

ременной части оплаты труда от результатов выполнения произ-

водственного задания. Мотивационная система оценки персонала. 

4 4 

Тема 6. Методологические рекомендации по проведению 

оценки персонала: Процедура проведения профессиональной 

оценки исполнительской деятельности работников предприятия 

(цель проведения оценки, подготовка руководителей и 

работников к процедуре оценки, принципы оценки 

исполнительской деятельности, использование результатов 

оценки исполнительской деятельности, методика проведения 

беседы по результатам оценки). Что должен знать об оценке 

результатов оцениваемый работник. Особенности оценки при 

подборе, приеме кадров, повышении квалификации и 

продвижении работников. Типичные ошибки, возникающие в 

результате процедуры оценки (ошибки центральной тенденции, 

снисходительности, высокой требовательности, эффект 

контраста, стереотипизации). Сравнительная характеристика 

ошибок, связанных с особенностями межличностных восприятий. 

4 4 

Тема 7. Формирование и внедрение системы оценки 

персонала: Методология разработки оценки работы персонала. 

Понятие критерия оценки персонала (простые и интегральные 

критерии, количественные и качественные показатели, 

индивидуальные особенности работника). Требования, 

4 4 
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предъявляемые к критериям оценки персонала (валидность, 

надежность, достаточная различительная способность). 

Требования, предъявляемые к оценке персонала. Основные 

уровни оценки (повседневная, периодическая, оценка 

профессиональной деятельности, исполнения обязанностей, 

оценка потенциала). Периодичность оценки, возможности 

использования оценки (обратная связь с оцениваемым 

персоналом с целью модификации поведения и обучения; 

определение перспективы и разработка совместных целей, 

построение кадрового прогноза, планирование карьеры). Порядок 

проведения оценки: сроки проведения оценки; технологии 

оценки, формы оценки; распределение сфер ответственности; 

порядок реализации результатов оценки. 

Тема 8. Аттестация персонала: Типы аттестации 

(государственного служащего, научных и научно-педагогических 

работников, персонала организации). Виды аттестации (по 

истечении испытательного срока, очередная, при продвижении по 

службе, при переводе на другую работу). Этапы аттестации: 

подготовительный, этап оценки работника и его трудовой 

деятельности, этап принятия решения по результатам аттестации. 

Разработка методических рекомендаций по проведению оценки 

персонала организации. Разработка целей и задач аттестации, 

профиля специалиста и руководителя. Разработка положения об 

оценке персонала (компетенции и трудового потенциала 

персонала, показателя результативности премирования). 

4 4 

Итого 28 28 

 

4. УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ САМОСТОЯТЕЛЬНОЙ 

РАБОТЫ ОБУЧАЮЩИХСЯ 

Для очной формы обучения 

темы для само-

стоятельного изу-

чения 

изучаемые вопросы 
количество 

часов 

формы самосто-

ятельной работы 

методическое 

обеспечение 

формы от-

четности 

Тема 1. Место и 

роль оценки и ат-

тестации персона-

ла в общей систе-

ме управления 

организацией: 

Оценка персонала как 

категория менеджмента 

персонала. Место и роль 

оценки персонала в об-

щей системе УП. Оценка 

персонала как форма об-

ратной связи в управлен-

ческом взаимодействии в 

общей системе управле-

ния персоналом органи-

зации. Место оценки пер-

сонала в системе УЧР 

зарубежных стран и 

нашей страны. Преиму-

щество современной 

оценки персонала по 

сравнению с аттестацией 

персонала в плановой 

экономике, как новый 

подход к совершенство-

ванию методов управле-

ния. Комплексная систе-

ма оценки персонала как 

часть системы УП. Си-

5 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 
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стема деловой оценки 

персонала. Элементы 

системы оценки персона-

ла. 

Тема 2. Совре-

менные техноло-

гии оценки персо-

нала: 

Нормативно-правовое и 

методическое 

обеспечение системы 

оценки персонала.  

Особенности оценки 

персонала при найме 

персонала и текущая 

оценка персонала. 

Основные направления 

оценки персонала: 

оценка результатов 

работы и оценка 

профессиональных 

навыков и подходов по 

выполнению работы. 

Методы получения 

информации о работе 

сотрудника. 

5 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 

Тема 3. Сравни-

тельная характе-

ристика различ-

ных методов 

оценки персонала: 

Характеристика 

методов оценки 

персонала зарубежных 

стран (метод 

вынужденного выбора, 

описательный метод, 

управление по целям, 

по задачам, метод 

оценки по решающей 

ситуации, 

сравнительные анкеты, 

шкала рейтинга 

поведенческих 

установок (ШРПУ), 

шкала наблюдений за 

поведением (ШНП), 

метод классификации, 

сравнение парами, 

метод заданного 

распределения, метод 

тестирования). 

Характеристика 

методов отечественных 

ученых (КТУ, КТВ, 

КОУТ, СААРТ, "360°— 

аттестация"). 

Самооценка как 

важнейший момент в 

создании обратной 

связи между 

менеджментом и 

персоналом в системе 

управления персоналом 

зарубежных стран. 

Характерные 

особенности видов 

самооценки 

(классификация Т. 

Конти). Отличие 

самооценки от 

5 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 
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традиционной оценки 

персонала. 

Тема 4. Ком-

плексная оценка 

специалиста по 

результатам тру-

да: 

Комплексная оценка 

специалиста (работни-

ка): оценка непосред-

ственно со стороны ру-

ководителя (уровень 

профессионализма, ка-

чество труда, эффек-

тивность труда); оценка 

уровня профессиональ-

ной подготовленности 

(знания, навыки, уме-

ния); оценка и выводы 

аттестационной комис-

сии; оценка личностных 

качеств. Методологиче-

ские подходы к общей 

характеристике резуль-

татов труда. Задачи 

оценки результатов 

труда. Направления 

оценки труда специали-

стов (уровень произво-

дительности труда, по-

казатель напряженности 

труда, качество труда, 

показатель творческой 

активности и повыше-

ния квалификации, 

оценка социально-

психологических аспек-

тов деятельности спе-

циалистов, коэффици-

ент эффективности тру-

да).  

5 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 

Тема 5. Оценка 

работы руководи-

телей 

: Направление оценки 

труда руководителей: 

оценка результатов ра-

боты подчиненного 

коллектива (набор ко-

личественных и каче-

ственных показателей, 

характеризующих вы-

полнение заданий по 

объему, номенклатуре, 

качеству продукции, 

срокам выполнения 

работ, производитель-

ности труда и т.д.). 

Оценка выполнения 

функций по руковод-

ству коллективом (сте-

пень выполнения функ-

ций: планирования ра-

боты подразделения, 

подбора, расстановки и 

подготовки кадров, ор-

ганизации продуктив-

ной деятельности ра-

ботников, контроля и 

оценки деятельности 

5 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 
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подчиненных, стимули-

рования творческой 

деятельности подчи-

ненных). Стимулирую-

щая роль оценки персо-

нала. Использование 

результатов деловой 

оценки персонала для 

повышения стимули-

рующей роли оплаты 

труда. Зависимость пе-

ременной части оплаты 

труда от результатов 

выполнения производ-

ственного задания. Мо-

тивационная система 

оценки персонала. 

Тема 6. Методоло-

гические реко-

мендации по про-

ведению оцен-

ки персонала: 

Процедура проведения 

профессиональной 

оценки 

исполнительской 

деятельности 

работников 

предприятия (цель 

проведения оценки, 

подготовка 

руководителей и 

работников к процедуре 

оценки, принципы 

оценки 

исполнительской 

деятельности, 

использование 

результатов оценки 

исполнительской 

деятельности, методика 

проведения беседы по 

результатам оценки). 

Что должен знать об 

оценке результатов 

оцениваемый работник. 

Особенности оценки 

при подборе, приеме 

кадров, повышении 

квалификации и 

продвижении 

работников. Типичные 

ошибки, возникающие в 

результате процедуры 

оценки (ошибки 

центральной тенденции, 

снисходительности, 

высокой 

требовательности, 

эффект контраста, 

стереотипизации). 

Сравнительная 

характеристика ошибок, 

связанных с 

особенностями 

межличностных 

восприятий. 

5 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 
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Тема 7. Формиро-

вание и внедрение 

системы оценки 

персонала: 

Методология 

разработки оценки 

работы персонала. 

Понятие критерия 

оценки персонала 

(простые и 

интегральные критерии, 

количественные и 

качественные 

показатели, 

индивидуальные 

особенности 

работника). 

Требования, 

предъявляемые к 

критериям оценки 

персонала (валидность, 

надежность, 

достаточная 

различительная 

способность). 

Требования, 

предъявляемые к 

оценке персонала. 

Основные уровни 

оценки (повседневная, 

периодическая, оценка 

профессиональной 

деятельности, 

исполнения 

обязанностей, оценка 

потенциала). 

Периодичность оценки, 

возможности 

использования оценки 

(обратная связь с 

оцениваемым 

персоналом с целью 

модификации 

поведения и обучения; 

определение 

перспективы и 

разработка совместных 

целей, построение 

кадрового прогноза, 

планирование карьеры). 

Порядок проведения 

оценки: сроки 

проведения оценки; 

технологии оценки, 

формы оценки; 

распределение сфер 

ответственности; 

порядок реализации 

результатов оценки. 

5 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 

Тема 8. Аттеста-

ция персонала: 

Типы аттестации 

(государственного 

служащего, научных и 

научно-педагогических 

работников, персонала 

организации). Виды 

аттестации (по 

5 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 
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истечении 

испытательного срока, 

очередная, при 

продвижении по 

службе, при переводе 

на другую работу). 

Этапы аттестации: 

подготовительный, этап 

оценки работника и его 

трудовой деятельности, 

этап принятия решения 

по результатам 

аттестации. Разработка 

методических 

рекомендаций по 

проведению оценки 

персонала организации. 

Разработка целей и 

задач аттестации, 

профиля специалиста и 

руководителя. 

Разработка положения 

об оценке персонала 

(компетенции и 

трудового потенциала 

персонала, показателя 

результативности 

премирования). 

тации 

итого 40    

 

Для очно-заочной формы обучения 

 

темы для само-

стоятельного изу-

чения 

изучаемые вопросы 
количество 

часов 

формы самосто-

ятельной работы 

методическое 

обеспечение 

формы от-

четности 

Тема 1. Место и 

роль оценки и ат-

тестации персона-

ла в общей систе-

ме управления 

организацией: 

Оценка персонала как 

категория менеджмента 

персонала. Место и роль 

оценки персонала в об-

щей системе УП. Оценка 

персонала как форма об-

ратной связи в управлен-

ческом взаимодействии в 

общей системе управле-

ния персоналом органи-

зации. Место оценки пер-

сонала в системе УЧР 

зарубежных стран и 

нашей страны. Преиму-

щество современной 

оценки персонала по 

сравнению с аттестацией 

персонала в плановой 

экономике, как новый 

подход к совершенство-

ванию методов управле-

ния. Комплексная систе-

6 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 



15 

 

ма оценки персонала как 

часть системы УП. Си-

стема деловой оценки 

персонала. Элементы 

системы оценки персона-

ла. 

Тема 2. Совре-

менные техноло-

гии оценки персо-

нала: 

Нормативно-правовое и 

методическое 

обеспечение системы 

оценки персонала.  

Особенности оценки 

персонала при найме 

персонала и текущая 

оценка персонала. 

Основные направления 

оценки персонала: 

оценка результатов 

работы и оценка 

профессиональных 

навыков и подходов по 

выполнению работы. 

Методы получения 

информации о работе 

сотрудника. 

9 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 

Тема 3. Сравни-

тельная характе-

ристика различ-

ных методов 

оценки персонала: 

Характеристика 

методов оценки 

персонала зарубежных 

стран (метод 

вынужденного выбора, 

описательный метод, 

управление по целям, 

по задачам, метод 

оценки по решающей 

ситуации, 

сравнительные анкеты, 

шкала рейтинга 

поведенческих 

установок (ШРПУ), 

шкала наблюдений за 

поведением (ШНП), 

метод классификации, 

сравнение парами, 

метод заданного 

распределения, метод 

тестирования). 

Характеристика 

методов отечественных 

ученых (КТУ, КТВ, 

КОУТ, СААРТ, "360°— 

аттестация"). 

Самооценка как 

важнейший момент в 

создании обратной 

связи между 

менеджментом и 

персоналом в системе 

управления персоналом 

зарубежных стран. 

Характерные 

особенности видов 

самооценки 

(классификация Т. 

9 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 
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Конти). Отличие 

самооценки от 

традиционной оценки 

персонала. 

Тема 4. Ком-

плексная оценка 

специалиста по 

результатам тру-

да: 

Комплексная оценка 

специалиста (работни-

ка): оценка непосред-

ственно со стороны ру-

ководителя (уровень 

профессионализма, ка-

чество труда, эффек-

тивность труда); оценка 

уровня профессиональ-

ной подготовленности 

(знания, навыки, уме-

ния); оценка и выводы 

аттестационной комис-

сии; оценка личностных 

качеств. Методологиче-

ские подходы к общей 

характеристике резуль-

татов труда. Задачи 

оценки результатов 

труда. Направления 

оценки труда специали-

стов (уровень произво-

дительности труда, по-

казатель напряженности 

труда, качество труда, 

показатель творческой 

активности и повыше-

ния квалификации, 

оценка социально-

психологических аспек-

тов деятельности спе-

циалистов, коэффици-

ент эффективности тру-

да).  

9 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 

Тема 5. Оценка 

работы руководи-

телей 

: Направление оценки 

труда руководителей: 

оценка результатов ра-

боты подчиненного 

коллектива (набор ко-

личественных и каче-

ственных показателей, 

характеризующих вы-

полнение заданий по 

объему, номенклатуре, 

качеству продукции, 

срокам выполнения 

работ, производитель-

ности труда и т.д.). 

Оценка выполнения 

функций по руковод-

ству коллективом (сте-

пень выполнения функ-

ций: планирования ра-

боты подразделения, 

подбора, расстановки и 

подготовки кадров, ор-

ганизации продуктив-

ной деятельности ра-

9 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 
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ботников, контроля и 

оценки деятельности 

подчиненных, стимули-

рования творческой 

деятельности подчи-

ненных). Стимулирую-

щая роль оценки персо-

нала. Использование 

результатов деловой 

оценки персонала для 

повышения стимули-

рующей роли оплаты 

труда. Зависимость пе-

ременной части оплаты 

труда от результатов 

выполнения производ-

ственного задания. Мо-

тивационная система 

оценки персонала. 

Тема 6. Методоло-

гические реко-

мендации по про-

ведению оцен-

ки персонала: 

Процедура проведения 

профессиональной 

оценки 

исполнительской 

деятельности 

работников 

предприятия (цель 

проведения оценки, 

подготовка 

руководителей и 

работников к процедуре 

оценки, принципы 

оценки 

исполнительской 

деятельности, 

использование 

результатов оценки 

исполнительской 

деятельности, методика 

проведения беседы по 

результатам оценки). 

Что должен знать об 

оценке результатов 

оцениваемый работник. 

Особенности оценки 

при подборе, приеме 

кадров, повышении 

квалификации и 

продвижении 

работников. Типичные 

ошибки, возникающие в 

результате процедуры 

оценки (ошибки 

центральной тенденции, 

снисходительности, 

высокой 

требовательности, 

эффект контраста, 

стереотипизации). 

Сравнительная 

характеристика ошибок, 

связанных с 

особенностями 

9 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 
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межличностных 

восприятий. 

Тема 7. Формиро-

вание и внедрение 

системы оценки 

персонала: 

Методология 

разработки оценки 

работы персонала. 

Понятие критерия 

оценки персонала 

(простые и 

интегральные критерии, 

количественные и 

качественные 

показатели, 

индивидуальные 

особенности 

работника). 

Требования, 

предъявляемые к 

критериям оценки 

персонала (валидность, 

надежность, 

достаточная 

различительная 

способность). 

Требования, 

предъявляемые к 

оценке персонала. 

Основные уровни 

оценки (повседневная, 

периодическая, оценка 

профессиональной 

деятельности, 

исполнения 

обязанностей, оценка 

потенциала). 

Периодичность оценки, 

возможности 

использования оценки 

(обратная связь с 

оцениваемым 

персоналом с целью 

модификации 

поведения и обучения; 

определение 

перспективы и 

разработка совместных 

целей, построение 

кадрового прогноза, 

планирование карьеры). 

Порядок проведения 

оценки: сроки 

проведения оценки; 

технологии оценки, 

формы оценки; 

распределение сфер 

ответственности; 

порядок реализации 

результатов оценки. 

9 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 

Тема 8. Аттеста-

ция персонала: 

Типы аттестации 

(государственного 

служащего, научных и 

научно-педагогических 

работников, персонала 

9 Подготовка к 

практическим 

занятиям, изуче-

ние литературы, 

подготовка к те-

Программа 

курса, учеб-

ная литерату-

ра по дисци-

плине 

Опрос 

Тест 

Доклад 

Презентация 
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организации). Виды 

аттестации (по 

истечении 

испытательного срока, 

очередная, при 

продвижении по 

службе, при переводе 

на другую работу). 

Этапы аттестации: 

подготовительный, этап 

оценки работника и его 

трудовой деятельности, 

этап принятия решения 

по результатам 

аттестации. Разработка 

методических 

рекомендаций по 

проведению оценки 

персонала организации. 

Разработка целей и 

задач аттестации, 

профиля специалиста и 

руководителя. 

Разработка положения 

об оценке персонала 

(компетенции и 

трудового потенциала 

персонала, показателя 

результативности 

премирования). 

сту, подготовка 

доклада, презен-

тации 

итого 70    

 

 

5. ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ТЕКУЩЕЙ И ПРОМЕЖУ-

ТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

5.1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе освоения 

образовательной программы 

Код и наименование компетенции Этапы формирования  
1 2 

ДПК-2  способен основываясь на знаниях кадрового 

планирования и контроллинга, основ маркетинга персонала, 

разработки и реализации стратегии привлечения персо-нала, 

основ социологии труда, экономики, организации труда осу-

ществлять деятельность по обеспечению персоналом органи-

зацию, в т.ч. определять потребность организации в персона-

ле, принимать участие в разработке программ поиска, при-

влечения, подбора и отбора персонала, проводить консульта-

ции по вопросам привлечения персонала. 

1. Работа на учебных заня-

тиях  

2. Самостоятельная работа  

ДПК-7 способен на основе знаний технологий использования 

и развития персонала, проводить анализ эффективности ме-

роприятий по оценке качества обучения, аттестации и моти-

вации персонала и структурировать полученную информацию 

для принятия управленческих решений 

1. Работа на учебных заня-

тиях  

2. Самостоятельная работа  
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5.2. Описание показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах 

их формирования, описание шкал оценивания 

Оце-

нивае-

мые 

компе-

тенции 

Уровень 

сформи-

рованно-

сти 

Этап 

формирова-

ния 

Описание 

показателей 

Критерии 

оценива-

ния 

Шкала 

оценивания 

 
1 2 3 4 5 6 

ДПК-2 Порого-

вый 

1. Работа на 

учебных за-

нятиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

та  

Знать: основы теории управле-

ния персоналом при решении 

управленческих задач; 

Уметь: определять параметры 

качества управленческих реше-

ний и осуществления админи-

стративных процессов, выяв-

лять отклонения и принимать 

корректирующие меры; 

Опрос,  

До-

клад/конт

рольная 

работа 

Экзамен  

41-

60 баллов 

Продви-

нутый 

1. Работа на 

учебных за-

нятиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

та  

Знать: основы теории управле-

ния персоналом при решении 

управленческих задач; 

Уметь: определять параметры 

качества управленческих реше-

ний и осуществления админи-

стративных процессов, выяв-

лять отклонения и принимать 

корректирующие меры; 

Владеть: Способностью к ана-

лизу состояния и тенденций 

развития рынка труда с точки 

зрения обеспечения потребно-

сти организации в человеческих 

ресурсах; прогнозировать стра-

тегию управления человече-

скими ресурсами с учетом спе-

цифики рынка труда и внутрен-

ней специфики деятельности 

организации. 

Опрос 

До-

клад/конт

рольная 

работа 

Тест 

Презен-

тация 

Экзамен 61-

100 баллов 

ДПК-7 Порого-

вый 

1. Работа на 

учебных за-

нятиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

та  

Знать: основы теории моти-

вации при решении управ-

ленческих задач; 

Уметь: определять парамет-

ры качества управленческих 

решений и осуществления 

административных процес-

сов, выявлять отклонения и 

принимать корректирующие 

меры; 

Опрос,  

До-

клад/конт

рольная 

работа 

Экзамен  

41-

60 баллов 

Продви-

нутый 

1. Работа на 

учебных за-

нятиях  

2. Самостоя-

тельная рабо-

Знать: основы теории моти-

вации при решении управ-

ленческих задач; 

Уметь: определять парамет-

ры качества управленческих 

Опрос 

До-

клад/конт

рольная 

работа 

61-

100 баллов 
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1 2 3 4 5 6 

та  решений и осуществления 

административных процес-

сов, выявлять отклонения и 

принимать корректирующие 

меры; 

Владеть: способностью к 

анализу состояния и тенден-

ций развития рынка труда с 

точки зрения обеспечения 

потребности организации в 

человеческих ресурсах; про-

гнозировать стратегию 

управления человеческими 

ресурсами с учетом специ-

фики рынка труда и внут-

ренней специфики деятель-

ности организации. 

Тест 

Презен-

тация 

Экзамен 

 

5.3. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходимые для оценки зна-

ний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы фор-

мирования компетенций в процессе освоения образовательной программы 

 

Примерные вопросы для опроса 

1. Зависимость переменной части оплаты труда от результатов выполнения производ-

ственного задания.  

2. Мотивационная система оценки персонала. 

3. Процедура проведения профессиональной оценки исполнительской деятельности работ-

ников предприятия (цель проведения оценки, подготовка руководителей и работников к 

процедуре оценки, принципы оценки исполнительской деятельности, использование ре-

зультатов оценки исполнительской деятельности, методика проведения беседы по ре-

зультатам оценки).  

4. Особенности оценки при подборе, приеме кадров, повышении квалификации и продви-

жении работников.  

5. Типичные ошибки, возникающие в результате процедуры оценки (ошибки центральной 

тенденции, снисходительности, высокой требовательности, эффект контраста, стереоти-

пизации).  

6. Сравнительная характеристика ошибок, связанных с особенностями межличностных 

восприятий. 

7. Методология разработки оценки работы персонала.  

8. Понятие критерия оценки персонала (простые и интегральные критерии, количествен-

ные и качественные показатели, индивидуальные особенности работника).  

9. Требования, предъявляемые к критериям оценки персонала (валидность, надежность, 

достаточная различительная способность). 

 

Примеры тестовых заданий 

1. Система оценки персонала — это: 

А) необходимый процесс деятельности; 

Б) инструмент определения результатов труда; 

В) комплекс мероприятий; 

Г) одна из важнейших функций УП; 

Д) составная часть управленческого контроля; 
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Е) аттестация персонала; 

Ж) все вышеперечисленное. 

2. Какая система оценки персонала включает в себя следующие элементы: оценку личных 

качеств; оценку труда; оценку результатов труда. 

А) комплексная; 

Б) деловая. 

3.Проводя оценку, руководители, сами того не подозревая, оценивают не человека, а его по-

ступок или черту характера. Как называется эта ошибка: 

А) восприятия; 

Б) подчинения; 

В) оценка ради оценки. 

4. Какой метод ОП используется с целью развития навыков самоанализа: 

А) установление стандартов и нормативов; 

Б) оценочные шкалы; 

В) заданное распределение; 

Г) управление по целям; 

Д) самооценка. 

5.Отметьте буквами принципы оценки персонала: 

1. объективное, одинаково беспристрастное отношение ко всем оцениваемым работникам; 

2. оценивается не только каждый из членов организации, но и связи внутри нее, а также 

возможности организации в целом; 

3. относительно свободно от влияния ситуативных факторов (настроения, погоды, про-

шлых успехов или неудач…) 

А) надежность; 

Б) демократичность; 

В) комплексность. 

6. Оценка результатов деятельности проводится, чтобы работники знали об уровне 

собственной работы и могли взглянуть на себя со стороны. О каком виде функции оценки 

персонала идет речь: 

А) информационная; 

Б) административная; 

В) мотивационная. 

7. Во главе фирмы стоит сильный руководитель, обладающий абсолютной властью, контроль 

всегда проводится из центра (директором), носит выборочный, случайный характер и 

осуществляется по индивидуальным субъективным критериям. Назовите критерий 

оценки руководителя по классификации Хэнди — культура: 

  

А) Зевса; 

Б) Аполлона; 

В) Афины; 

Г) Диониса. 

8. При одинаковом выполнении плана одного хвалим, а по отношению к другому делаем вид, 

что так и надо. О какой поведенческой ошибке при аттестации идет речь: 

А) стремление завысить ошибку; 

Б) использование узкого диапазона оценок; 

В) разные стандарты для работников; 

Г) сравнении работников друг с другом. 

9. К какому этапу аттестации относится подготовительное мероприятие: аттестационную ко-

миссию приказом назначает руководитель организации: 

А)1 этап; 

Б)2 этап; 

В)3 этап; 
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Г)4 этап; 

Д) 5 этап. 

 

Темы для докладов/контрольных работ (презентаций). 

1. Требования, предъявляемые к оценке персонала.  

2. Основные уровни оценки (повседневная, периодическая, оценка профессиональной 

деятельности, исполнения обязанностей, оценка потенциала).  

3. Периодичность оценки, возможности использования оценки (обратная связь с оцени-

ваемым персоналом с целью модификации поведения и обучения; определение перспективы 

и разработка совместных целей, построение кадрового прогноза, планирование карьеры).  

4. Порядок проведения оценки: сроки проведения оценки; технологии оценки, формы 

оценки; распределение сфер ответственности; порядок реализации результатов оценки. 

5. Типы аттестации (государственного служащего, научных и научно-педагогических 

работников, персонала организации).  

6. Виды аттестации (по истечении испытательного срока, очередная, при продвижении 

по службе, при переводе на другую работу).  

7. Этапы аттестации: подготовительный, этап оценки работника и его трудовой деятель-

ности, этап принятия решения по результатам аттестации.  

8. Разработка методических рекомендаций по проведению оценки персонала организа-

ции.  

9. Разработка целей и задач аттестации, профиля специалиста и руководителя.  

10. Разработка положения об оценке персонала (компетенции и трудового потенциала 

персонала, показателя результативности премирования). 

 

Вопросы к экзамену 

1. Оценка персонала как категория менеджмента персонала. 

2.  Место и роль оценки персонала в общей системе УП.  

3. Оценка персонала как форма обратной связи в управленческом взаимодействии в об-

щей системе управления персоналом организации.  

4. Место оценки персонала в системе УЧР зарубежных стран и нашей страны.  

5. Преимущество современной оценки персонала по сравнению с аттестацией персонала 

в плановой экономике, как новый подход к совершенствованию методов управления.  

6. Комплексная система оценки персонала как часть системы УП. 

7.  Система деловой оценки персонала.  

8. Элементы системы оценки персонала. 

9. Нормативно-правовое обеспечение системы оценки персонала. 

10.  Методическое обеспечение системы оценки персонала. 

11.  Особенности оценки персонала при найме персонала и текущая оценка персонала.  

12. Основные направления оценки персонала: оценка результатов работы и оценка про-

фессиональных навыков и подходов по выполнению работы. 

13. Характеристика методов оценки персонала зарубежных стран (метод вынужденного 

выбора, описательный метод).  

14. Характеристика методов оценки персонала зарубежных стран (управление по целям, 

по задачам). 

15. Характеристика методов оценки персонала зарубежных стран (метод оценки по ре-

шающей ситуации, сравнительные анкеты). 

16. Характеристика методов оценки персонала зарубежных стран (шкала рейтинга пове-

денческих установок (ШРПУ), шкала наблюдений за поведением (ШНП)). 

17. Характеристика методов оценки персонала зарубежных стран (метод классификации, 

сравнение парами). 
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18.  Характеристика методов оценки персонала зарубежных стран (метод заданного рас-

пределения, метод тестирования). 

19. Характеристика методов отечественных ученых (КТУ, КТВ). 

20.  Характеристика методов отечественных ученых (КОУТ, СААРТ, "360°— аттеста-

ция").  

21. Самооценка как важнейший момент в создании обратной связи между менеджментом 

и персоналом в системе управления персоналом зарубежных стран.  

22. Характерные особенности видов самооценки (классификация Т. Конти).  

23. Отличие самооценки от традиционной оценки персонала. 

24. Комплексная оценка специалиста (работника): оценка непосредственно со стороны 

руководителя (уровень профессионализма, качество труда, эффективность труда); оценка 

уровня профессиональной подготовленности (знания, навыки, умения); оценка и выводы ат-

тестационной комиссии; оценка личностных качеств.  

25. Методологические подходы к общей характеристике результатов труда. 

26. Задачи оценки результатов труда. 

27.  Направления оценки труда специалистов (уровень производительности труда, пока-

затель напряженности труда, качество труда, показатель творческой активности и повыше-

ния квалификации, оценка социально-психологических аспектов деятельности специалистов, 

коэффициент эффективности труда).  

28. Направление оценки труда руководителей: оценка результатов работы подчиненного 

коллектива (набор количественных и качественных показателей, характеризующих выпол-

нение заданий по объему, номенклатуре, качеству продукции, срокам выполнения работ, 

производительности труда и т.д.). 

29. Оценка выполнения функций по руководству коллективом (степень выполнения 

функций: планирования работы подразделения, подбора, расстановки и подготовки кадров, 

организации продуктивной деятельности работников, контроля и оценки деятельности под-

чиненных, стимулирования творческой деятельности подчиненных).  

30. Стимулирующая роль оценки персонала.  

31. Использование результатов деловой оценки персонала для повышения стимулирую-

щей роли оплаты труда.  

 

 

5.4. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, умений, 

навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих этапы формирования 

компетенций 

Основными формами текущего контроля являются опрос, доклад, презентация, тест, экзамен  

в первом  семестре. 

     В промежуточную аттестацию включаются как теоретические вопросы, так и практиче-

ские задания.   

 

Соотношение вида работ и количества баллов в рамках процедуры оценивания 

  

Вид работы количество баллов 

Опрос до 10 баллов 

Посещаемость  до 10 баллов 

Презентация до 15 баллов 

Тест до 15 баллов 

Доклад (для очной формы обуче-

ния) 

до 20 баллов 

Контрольная работа (для очно-

заочной формы обучения) 

до 20 баллов 
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Экзамен до 30 баллов 

  

5.4.1.Написание теста оценивается по шкале от 0 до 15 баллов. Освоение компетенций за-

висит от результата написания теста: 13-15 баллов (80-100% правильных ответов) - компе-

тенции считаются освоенными на высоком уровне (оценка отлично); 10-12 баллов (70-75 % 

правильных ответов) - компетенции считаются освоенными на базовом уровне (оценка хо-

рошо); 7-9 баллов (50-65 % правильных ответов) - компетенции считаются освоенными на 

удовлетворительном уровне (оценка удовлетворительно); 0-3 баллов (менее 50 % правиль-

ных ответов) - компетенции считаются не освоенными (оценка неудовлетворительно). 

 

5.4.2.Написание  доклада оценивается по шкале от 0 до 20 баллов. Освоение компетенций 

зависит от результата написания доклада: 17-20 баллов - компетенции считаются освоенны-

ми на продвинутом уровне (оценка отлично); 13-17 баллов - компетенции считаются освоен-

ными на базовом уровне (оценка хорошо); 8-12 баллов - компетенции считаются освоенными 

на удовлетворительном уровне (оценка удовлетворительно); 0-7 баллов - компетенции счи-

таются не освоенными (оценка неудовлетворительно). 

 

Критерии оценивания 
Интервал оцени-

вания 

1. Степень раскрытия темы 0-4 

2. Личный вклад автора        0-3 

3. Структурированность материала 0-2 

4. Постраничные ссылки 0-2 

5. Объем и качество используемых источников 0-2 

6. Оформление текста и грамотность речи 0-3 

7. Защита доклада 0-4 

 

5.4.3. Шкала оценки посещаемости: 

 

посещаемость, % 100 90 80 70 60 50 40 30 20 10 0 

в баллах 10 10 9 8 7 4 3 2 0 0 0 

 

5.4.4 Устный опрос оценивается от 0 до 10 баллов. Освоение компетенций зависит от ре-

зультата написания устного опроса: 9-10 баллов - компетенции считаются освоенными на 

высоком уровне (оценка отлично); 6-8 баллов - компетенции считаются освоенными на базо-

вом уровне (оценка хорошо); 3-5 баллов - компетенции считаются освоенными на удовле-

творительном уровне (оценка удовлетворительно); 0-2 баллов - компетенции считаются не 

освоенными (оценка неудовлетворительно). 

 

Критерии оценивания Интервал оцени-

вания 

1. Самостоятельно и аргументировано делать анализ, обобщать, выводы 0-2 

2. Самостоятельно, уверенно и безошибочно применяет полученные 

знания в решении проблем на творческом уровне 
0-2 

3. Умеет составить полный и правильный ответ на основе изученного 

материала; выделять главные положения, самостоятельно подтверждать 

ответ конкретными примерами, фактами 

0-3 
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4. Понимание сущности рассматриваемых понятий, явлений и законо-

мерностей, теорий, взаимосвязей 
0-3 

 

5.4.5 Выполнение презентации оценивается по шкале от 0 до 15 баллов. Освоение компетен-

ций зависит от результата написания презентации: 13-15 баллов - компетенции считаются 

освоенными на высоком уровне (оценка отлично); 10-12 баллов - компетенции считаются 

освоенными на продвинутом уровне (оценка отлично); 7-9 баллов - компетенции считаются 

освоенными на базовом уровне (оценка хорошо); 11-15 баллов - компетенции считаются 

освоенными на удовлетворительном уровне (оценка удовлетворительно); 0-10 баллов - ком-

петенции считаются не освоенными (оценка неудовлетворительно). 

 

Критерии оценивания 
Интервал оцени-

вания 

1. Степень раскрытия темы 0-3 

2. Личный вклад автора 0-3 

3. Структурированность материала 0-1 

4. Постраничные ссылки 0-1 

5. Объем и качество используемых источников 0-1 

6. Оформление текста и грамотность речи 0-3 

7. Защита презентации 0-3 

 

5.4.6 Написание контрольной работы оценивается по шкале от 0 до 20 баллов. Освоение 

компетенций зависит от результата написания реферата/контрольной работы: 18-20 баллов - 

компетенции считаются освоенными на продвинутом уровне (оценка отлично); 16-17 баллов 

- компетенции считаются освоенными на продвинутом уровне (оценка хорошо); 10-15  бал-

лов - компетенции считаются освоенными на пороговом уровне (оценка удовлетворительно); 

0-9 баллов - компетенции считаются не освоенными (оценка неудовлетворительно). 

 
Критерии оценивания Интервал оценивания 

8. Степень раскрытия темы 0-4 

9. Личный вклад автора 0-4 

10. Структурированность материала 0-4 

11. Постраничные ссылки 0-2 

12. Объем и качество используемых источников 0-2 

13. Оформление текста и грамотность речи 0-2 

14. Защита реферата/контрольной работы 0-2 

 

5.4.7 Шкала оценивания экзамена 

  

Критерии оценивания Интервал оцени-

вания 

студент быстро и самостоятельно готовится к ответу; при ответе полно-

стью раскрывает сущность поставленного вопроса; способен проиллю-

стрировать свой ответ конкретными примерами; демонстрирует пони-

мание проблемы и высокий уровень ориентировки в ней; формулирует 

свой ответ самостоятельно, используя лист с письменным вариантом 

ответа лишь как опору, структурирующую ход рассуждения 

21-30 
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студент самостоятельно готовится к ответу; при ответе раскрывает ос-

новную сущность поставленного вопроса;  демонстрирует понимание 

проблемы и достаточный уровень ориентировки в ней, при этом затруд-

няется в приведении конкретных примеров. 

13-20 

студент готовится к ответу, прибегая к некоторой помощи; при ответе 

не в полном объеме раскрывает сущность поставленного вопроса, одна-

ко, при этом, демонстрирует понимание проблемы. 

6-12 

студент испытывает выраженные затруднения при подготовке к ответу, 

пытается воспользоваться недопустимыми видами помощи; при ответе 

не раскрывает сущность поставленного вопроса; не ориентируется в 

рассматриваемой проблеме; оказываемая стимулирующая помощь и за-

даваемые уточняющие вопросы не способствуют более продуктивному 

ответу студента. 

0-5 

 

Неудовлетворительной сдачей экзамена считается экзаменационная составляющая менее или 

равная 10 баллам (при максимальном количестве баллов, отведенных на экзамен 30). При 

неудовлетворительной сдаче экзамена (менее или равно 10 баллам) или неявке по неуважи-

тельной причине на экзамен экзаменационная составляющая приравнивается к нулю (0). В 

этом случае студент в установленном в Университете порядке обязан пересдать экзамен. 

2.4. При пересдаче экзамена используется следующее правило для формирования 

рейтинговой оценки:  

- 1-я пересдача – фактическая рейтинговая оценка, полученная студентом за ответ, 

минус 10 баллов; 

- 2-я пересдача – фактическая рейтинговая оценка, полученная студентом за ответ, 

минус 20 баллов. 

 

Уровень сформированности компетенций оценивается в соответствии с  таблицей 1 (для оч-

ной формы обучения) и таблицей 2 (для очно-заочной формы обучения). 

Таблица 1 

№  

п/п  

ФИО  Сумма баллов, набранных в семестре 

ИТОГО 

100 бал-

лов 

Опрос  

 

до 10 

баллов 

Посещаемость   

 

до 10 баллов 

Презентация  

 

до 15 баллов 

Тест  

 

до 15 

баллов 

Доклад 

 

до 20 бал-

лов 

Экзамен 

до 30 бал-

лов 

1 2 3                                              4 5 6 7 8 9 

1.         

 

Таблица 2 

№  

п/п  

ФИО  Сумма баллов, набранных в семестре 

ИТОГО 

100 бал-

лов 

Опрос  

 

до 10 

баллов 

Посещаемость   

 

до 10 баллов 

Презентация  

 

до 15 баллов 

Тест  

 

до 15 

баллов 

Контрольная 

работа  

до 20 баллов 

Экзамен 

до 30 бал-

лов 

1 2 3                                              4 5 6 7 8 9 

1.         

 

 

6. УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И РЕСУРСНОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ  

ДИСЦИПЛИНЫ 
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6.1.  Основная литература: 

Мизинцева, М. Ф.  Оценка персонала : учебник и практикум для вузов / М. Ф. 

Мизинцева, А. Р. Сардарян. — Москва : Издательство Юрайт, 2021. — 378 с. — (Высшее 

образование). — ISBN 978-5-534-00729-9. — Текст : электронный // ЭБС Юрайт [сайт]. — 

URL: https://urait.ru/bcode/469034                                                                           Хруцкий, В. Е.  

Оценка персонала. Сбалансированная система показателей : учебное пособие для вузов / В. 

Е. Хруцкий, Р. А. Толмачев, Р. В. Хруцкий. — 3-е изд., испр. и доп. — Москва : 

Издательство Юрайт, 2021. — 208 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-06638-8. 

— Текст : электронный // ЭБС Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/471455 

 

6.2. Дополнительная литература: 

Богомолова, Т.П. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс]: учеб. посо-

бие / Т.П. Богомолова, Э.А. Понуждаев. – М.: Директ-Медиа, 2019. - 418 с. – Режим доступа: 

http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=498460 

Дейнека, А.В. Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс]: учебник / А.В. 

Дейнека, В.А. Беспалько. – М.: Дашков и К°, 2018. - 389 с. – Режим доступа: 

http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=496066 

Исаева, О.М.  Управление человеческими ресурсами: учебник и практикум для вузов / О. М. 

Исаева, Е. А. Припорова. — 2-е изд. — Москва : Юрайт, 2020. — 168 с. — Текст : электрон-

ный. — Режим доступа: https://biblio-online.ru/bcode/451252   

Консультирование в управлении человеческими ресурсами [Текст] : учеб. пособие для вузов 

/ Шаталова Н.И.,ред. - М. : Инфра-М, 2014. - 221с. 

Москвин, С. Н.  Управление человеческими ресурсами в образовательной организации: 

учебное пособие для вузов. — 2-е изд. — Москва : Юрайт, 2020. — 142 с. — Текст : элек-

тронный. — Режим доступа: https://biblio-online.ru/bcode/453992   

Управление персоналом организации [Электронный ресурс]: учебник для вузов / Кибанов 

А.Я.,ред. - 4-е изд. - М. : Инфра-М, 2018. - 695с. – Режим доступа: 

http://znanium.com/bookread2.php?book=942757 

  Управление человеческими ресурсами [Электронный ресурс]: учебник для вузов / Н. Д. 

Гуськова, И. Н. Краковская, А. В. Ерастова, Д. В. Родин. — 2-е изд. — М. : Юрайт, 2018. — 

212 с. — Режим доступа : www.biblio-online.ru/book/AB6DD9A6-B667-4865-A3E9-

9B5B4D608682  

Управление человеческими ресурсами : учебник и практикум для вузов /под ред. О. А. Лап-

шовой. — Москва : Юрайт, 2020. — 406 с. — Текст : электронный. — Режим доступа: 

https://biblio-online.ru/bcode/450458  

 6.3. Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети «Интернет» 
1. www.kdelo.ru -  практический журнал «Кадровое дело» по работе с персоналом 

2. www.hrm.ru - ведущий портал о кадровом менеджменте 

3. www.kadrovik.ru – сайт Национального союза кадровиков 

4. www.pro-personal.ru – электронная версия журнала «Справочник кадровика» - ведущего 

российского журнала руководителя кадровой службы 

5. http://rosmintrud.ru - Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации 

6. www.consultant.ru - Правовая информационная система КонсультантПлюс 

7. www.gks.ru - Федеральная служба государственной статистики 

 

7. МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ ПО ОСВОЕНИЕЮ ДИСЦИПЛИНЫ 

1. Методические рекомендации по подготовке и проведению практических занятий по дис-

циплинам, реализуемым на экономическом факультете;  

2. Методические рекомендации по подготовке и проведению лекционных занятий по дис-

циплинам, реализуемым на экономическом факультете; 

https://urait.ru/bcode/471455
http://www.kadrovik.ru/
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3. Методические рекомендации по организации самостоятельной работы по дисциплинам, 

реализуемым на экономическом факультете; 

4. Методические рекомендации по выполнению тестовых заданий по дисциплинам, реали-

зуемым на экономическом факультете. 

 

8. ИНФОРМАЦИОННЫЕ ТЕХНОЛОГИИ ДЛЯ ОСУЩЕСТВЛЕНИЯ     

ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО ПРОЦЕССА ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

Лицензионное программное обеспечение: 

Microsoft Windows 

Microsoft Office 

Kaspersky Endpoint Security 

Информационные справочные системы: 

Система ГАРАНТ 

Система «КонсультантПлюс» 

Профессиональные базы данных:  

fgosvo.ru pravo.gov.ru 

www.edu.ru 

 

9. МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ  

Материально-техническое обеспечение дисциплины включает в себя: 

- учебные аудитории для проведения занятий лекционного и семинарского типа, курсового 

проектирования (выполнения курсовых работ), групповых и индивидуальных консультаций, 

текущего контроля и промежуточной аттестации, укомплектованные учебной мебелью, дос-

кой, демонстрационным оборудованием. 

- помещения для самостоятельной работы, укомплектованные учебной мебелью, персональ-

ными компьютерами с подключением к сети Интернет и обеспечением доступа к электрон-

ным библиотекам и в электронную информационно-образовательную среду МГОУ; 

- помещения для хранения и профилактического обслуживания учебного оборудования, 

укомплектованные мебелью (шкафы/стеллажи), наборами демонстрационного оборудования 

и учебно-наглядными пособиями. 

 


