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1. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине , соотнесенных 

спланируемымирезультатамиосвоения программы 

 

1. Дисциплина Б1.В.04 «Оценка персонала» обеспечивает овладение

следующимикомпетенциями: 

Кодком

петенции 

Наименование

компетенции 

Код 

этапа 

освоениякомп

етенции 

Наименованиеэтапаосвоенияк

омпетенции 

 

 

 

 
ПКс-4 

Способностьпроводить 
аттестациюидругие 

видытекущейделовойоценкиперсо

налав 

соответствиисостратегическимипл

анамиорганизации, 

разрабатывать и 

применятьтехнологии текущей 

деловойоценкиперсоналаипров

едения 

аттестацииразличныхкатегорийп

ерсонала 

 

 

 

 
ПКс-4.4.1 

 

 

1.1. Врезультатеосвоениядисциплиныустудентовдолжныбытьсформированы: 

ОТФ/ТФ 

(приналичиипрофстандарта) 

Код 

этапаосвоени

я 
компетенции 

 

Результатыобучения 

«Деятельностьпообеспечениюп

ерсоналом» 

Профессиональногостандарта 

«Специалист по 

управлениюперсоналом» 

(УтвержденПриказомМинисте

рстватрудаисоциальнойзащит

ы 

Российской Федерации от 

«06»октября2015г. №691н) 

 
ПКс-4.4.1 

Используеттеоретическиеосновыоценкиперсонала,основыдокумен

тального обеспечения оценки персонала для 

составлениявыстраиваниястратегическихдействийвотношенииперс

онала 
организации 
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2. Объемиместодисциплинывструктуреобразовательнойпрограммы 

 

Учебная дисциплина Б1.В.03 «Оценка персонала» является дисциплиной 

обязательнойвариативной части. В соответствии с учебным планом, по очной форме обучения 

дисциплинаосваивается в 6 семестре, общая трудоемкость дисциплины в зачетных 

единицахсоставляет 3ЗЕ(108 часов). 

По очной форме обучения количество академических часов, выделенных на 

контактнуюработу с преподавателем (по видам учебных занятий) – 38 часов и на 

самостоятельную работуобучающихся – 16 часов. 

Формапромежуточнойаттестациивсоответствиисучебнымпланом–экзаменв6семестре. 

Учебная дисциплина Б1.В.03 «Оценка персонала» реализуется после изучения: 

Б1.Б.18Основы кадровой политики и кадрового планирования, Б1.В.11 Компетентностный 

подход вуправленииперсоналом,Б1.Б.21Основыуправления персоналом. 

Знанияинавыки,получаемыестудентамиврезультатеизучениядисциплины,необходимы 

формирование у студентов знаний и умений в области современных 

направленийоценкичеловеческихресурсовиосновных направленийиметодов оценкиперсонала. 

 

3. Содержаниеиструктурадисциплины 

 

 

 

 
№п/п 

 

 

 
Наименованиетем(разделов) 

Объемдисциплины,час. Формате

кущегокон

троляуспев

аемос 

ти,про

межуто 

чнойатт

естации 

 

 

Всего 

Контактная 

работаобучающихся 

спреподавателем 
повидамучебныхзанятий 

 

 

СР 

 

Л 

 

ЛР 

 

ПЗ 

 

КСР 

Очнаяформаобучения 

8семестр 

 

Тема1 
Особенностиоценкиперсоналанас

овременном этаперазвития 
системыуправленияперсоналом 

8 2 
 

- 2 
 

4 
О,Р,ПР 

Тема2 
Формыивидыоценкиперсоналаи 
трудовойдеятельности 

8 4 - 4  6 
О,ПР 

Тема3 Методыоценкиперсонала 8 4 - 4  - 
О,Р,ПР 

Тема4 
Методикиоценкиперсонала 8 4 - 4  6 

О,Р,ПР 

Тема5 Центроценкиперсоналакак 
подразделениеслужбыуправления

персоналом 
12 4 

 

- 2 
 

- 
О,ПР 

Тема6 Ассессмент-

центриегоосновныефункции 
10 2 - 2  - 

О,ПР, Т 

Промежуточнаяаттестация 54      Экзамен 
Конс 2 

Всего: 108 12  24  34 36 

Примечание:4–формытекущегоконтроляуспеваемости:опрос(О),тестирование(Т),контрольнаяработа 

(КР),коллоквиум(К), эссе(Э),реферат(Р), диспут(Д), практическаяработа (ПР). 

 

Содержаниедисциплины 

 

Тема1.Особенностиоценкиперсоналанасовременномэтаперазвитиясистемыуправлени

яперсоналом. 

Понятие«оценкаперсонала»(«деловаяоценкаперсонала»)  иегоотличияотпонятий 
«оценкатрудовыхресурсов»и«оценкатрудовойдеятельности».Основныецелиоценкиперсонала:опре

делениеместасотрудникаворганизационнойструктуре;разработкапрограммы 
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развития сотрудника;определение критериев и размера оплаты труда. Структура целей и 

задачоценкиперсонала.Проблемыоценкиперсонала.Проблемасоотношенияоценкиперсоналаидиаг

ностикикачествперсонала,оценкиперсоналаианализадеятельности.Сложностиформированиякрите

риевоценкикандидата.Трудностиэкспертнойоценкииспособыпреодолениясубъективности.Влияни

епроцедурыирезультатовоценкиперсоналанапрофессиональноеразвитиеличности. 

 

Тема2.Формыи видыоценкиперсоналаитрудовойдеятельности. 

Спецификаоценкиприприеменовыхсотрудников,приротациииприповышениивдолжности.О

сновныеметодыоценкикандидатовнавакантноеместо.Оценкалояльности.Основные методы оценки 

уровня социально-психологической адаптации. Аттестационная 

оценкакакспособвыявлениярезервовповышенияуровняотдачиработника,повышенияпроизводител

ьности труда персонала. Соответствие критериев оценки персонала основной целиаттестации – 

рациональной расстановке кадров и их эффективному использованию. 

Зависимостьпроизводительноститрудаоткачестваперсонала,результативностииэффективноститру

даработников.Соотношение«психическоговыгорания»и«профессиональноговыгорания».Условия 

проявления «синдрома выгорания». Оценка удовлетворенности трудом как 

показательэффективности деятельностиперсонала. 

 

Тема3.Методыоценкиперсонала. 

Классификацияметодовоценкиперсонала:тестынапрофессиональнуюпригодность,общиете

стыспособностей,биографическиетесты,личностныетесты,интервью,анкеты,самооценка,наблюден

ие,экспертнаяоценка.Методыиндивидуальнойигрупповойоценки.Оценка персонала на основе 

психограммы, количественной оценки элементов деятельности 

иописательныххарактеристикдеятельности:параметрических,морфологических,функциональных.

Нетрадиционныеметоды(графологическийметод,анализфотографии,контекстныеанализрекоменда

ций,заявлений,автобиографий).Методыоценкитрудовойдеятельности:анкетирование,рейтинг,эксп

ертиза,оценкапорешающимситуациям,методклассификации,сравненияпопарам,методзаданногора

спределения.Соответствиеметодовоценкицелямоценки персонала. 

 

Тема4.Методикиоценкиперсонала. 

Методикиоценкипрофессиональноймотивации(методик«Оценкауровнямотивациидостиже

нияуспеханаосновеопросникаА.Мехрабиана»,«Оценкамотивов,оказывающихвлияниенатрудовоеп

оведение(поН.Г.Гришиной)»);методикиоценкиуровнясоциально-психологической адаптации 

(дезадаптации) работника предприятия: опросник для оценки уровнясоциально-

психологическойадаптацииработникапредприятия(поР.Х.Исмаилову);многоуровневыйличностны

йопросник«Адаптивность»(поА.Г.Маклакову);опросникдляоценкиуровняпсихологическойифизио

логическойпрофессиональнойдезадаптациидлярабочих (по О.Н. Родиной); опросник А. 

Мехрабианадля оценки уровнямотивации 

достиженияуспеха(избежаниенеудач);опросникиА.Мехрабианадляоценкимотивацииаффилиации»

. 

 

Тема5.Центроценкиперсоналакакподразделениеслужбыуправленияперсоналом. 

ОсновныецелифункционированияЦентраоценкиперсонала.Процедураразработкикорпорати

внойсистемыкритериевоценкиперсоналаивнутреннейсистемыаттестации.Особенностипроведения 

внутрикорпоративныхсеминаров и тренингов по оценке персонала.Специфика Центра развития 

персонала (DevelopmentCentre) иАссессмент-центра в структуреЦентраоценкиперсонала. 

 

Тема6.Ассессмент-центр иегоосновныефункции. 

Ассессмент-центр (АЦ)как оценочная система и метод комплексной оценки, 

основанныйнаиспользованиисистемывзаимодополняющихметодик,ориентированныйнареальноер

абочее 
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поведение оцениваемых сотрудников иучет особенностей требований должностных 

позиций.Технологические шаги АЦ: анализ требований должностной позиции, выбор методов 

вынесенияоценочныхсуждений,планированиеипроведениеАЦ,агрегированиеиинтерпретацияполу

ченныхданных,ииххарактеристики.ГруппыметодовАЦ.Основныеучастникипланированияипровед

енияАЦ:модераторы(тренеры),наблюдатели,специалистыподиагностике.РазработкапланаАЦ.Осв

оениекомплекснойтехнологииоценкиперсоналаврамкахАЦ. 

 

НасамостоятельнуюработустудентовподисциплинеБ1.В.04«Оценкаперсонала»выносятсясле

дующиетемы: 

 

 
№

п/п 

 
 

Тема 

 
 

Вопросы,выносимыенаСРС 

 
Ф

о
р

м
а

к

о
н

т
р

о
л

я
 

1 2 3 4 

1 Оценкаперсоналаву

словиях 

отечественного

производстваи 

рыночныхотношений 

Оценкаперсоналавструктурефункцийслужбыуправления 
персоналомнасовременномпроизводстве.Требованиярынкатрудакперсо

налу,его связьсразвитиеммеждународного рынкатруда, 

обусловленного вступлением России во Всемирное 

торговоеобщество.Современныеподходыкпонятиям«эффективность 

деятельности предприятия» и 

«эффективностьпрофессиональнойдеятельности». 

 

 

О 

2 Видыоценки 
персоналаитрудовойд

еятельности 

Оценкапретендентовнавакантноеместокакформавходногоконтролякач

естваперсоналаиоценкапрофессионализма.Профессиональноважныека

чествавструктурепрофессионализма.Оценкапрофессиональноважныхк

ачеств(компетентности).Спецификасоциально-

психологическойадаптациииеекритерии:отношениекпроизводственно

мупредприятию(лояльность),отношениекмалойгруппе,отношениекрук

оводителю,удовлетворенностьотношенийссотрудниками.Аттестацион

наяоценкакакспособвыявлениярезервовповышенияуровняотдачи 
работника,повышенияпроизводительноститрудаперсонала. 

 

 

 

 
О 

3 Методики 

оценкиперсонала 

Методикиоценкиличностныхкачествсотрудников; 

методикиоценкистепениудовлетворенности 

потребностейработника;методики 

оценкилидерскихкачествсотрудниковметодикиоценкигрупповыхпроизв

одственныхотношений. 

 
О 

 

4. Материалы текущего контроля успеваемости обучающихся и фонд оценочных 

средствподисциплине 

 

4.1. Формы и методы текущего контроля успеваемости и

 промежуточнойаттестации. 

 

4.1.1. ВходереализациидисциплиныБ1.В.04«Оценкаперсонала»используютсяследующие

формыи методытекущегоконтроляуспеваемостиобучающихся: 

№п/п Наименованиетем(разделов) 
Методы текущего 

контроляуспеваемос

ти 

Очнаяформа 

Тема1 
Особенности оценки персонала на 

современномэтаперазвитиясистемыуправления

персоналом 

Устныйопрос,выполнениепрактическойр

аботы, проверкарефератов 

Тема2 
Формыивидыоценкиперсоналаитрудовой 
деятельности 

Устныйопрос,выполнениепрактической 
работы, 

Тема3 Методыоценкиперсонала 
Устныйопрос,выполнениепрактической 

работы,проверкареферата 

Тема4 Методикиоценкиперсонала 
Устныйопрос,выполнениепрактической 

работы,проверкареферата 



8  

Тема5 
Центроценкиперсоналакакподразделениеслужбы 
управленияперсоналом 

Устныйопрос,выполнениепрактической 
работы, 

Тема6 Ассессмент-центриегоосновныефункции 
Устныйопрос,выполнениепрактической 

работы,итоговыйтестподисциплине 
 

4.1.2. Промежуточнаяаттестация проводится в форме экзамен в формеустного 

опросаповыбранномубилетупо перечню примерных вопросовиз п.4.3. 

Ксдачеэкзаменаподисциплинедопускаютсястуденты,получившиенеменьше60балловприт

екущейаттестации.Приподготовкекэкзаменустудентвнимательнопросматриваетвопросы,предус

мотренныерабочейпрограммой,изнакомитьсясрекомендованнойосновнойлитературой.Основойд

лясдачиэкзаменастудентомявляетсяизучениеконспектовобзорныхлекций,прослушанныхвтечени

есеместра,информация,полученнаяврезультатесамостоятельнойработы,ипрактическиенавыки,ос

военныеприрешениикейсоввтечениесеместра. 

 

4.2. Материалытекущегоконтроляуспеваемости. 

 

Тема 1. Особенности оценки персонала на современном этапе развития 

системыуправленияперсоналом. 

 

Вопросыустногоопроса: 

1. Понятие«оценкаперсонала». 
2. Понятие«оценкатрудовыхресурсов». 

3. Понятие«оценкатрудовойдеятельности». 

4. Оценкаперсоналавструктурефункцийслужбыуправленияперсоналомнасовременномп

роизводстве. 

5. Понятие«эффективностьдеятельностипредприятия». 

6. Понятие«эффективностьпрофессиональнойдеятельности». 

7. Требованиярынкатрудакперсоналу. 

 

Темырефератов: 

1. Рольпсихологическойслужбыворганизацииоценкиперсонала. 
2. Применениеинформационныхтехнологийпринайме,оценкеиотборе 

3. персонала. 

4. Оценкаперсоналаисоциальноеразвитиеорганизации. 

5. Системныйподходкорганизацииоценкиперсонала. 

6. Возможностикомпетентностногоподходавоценкеперсонала. 

7. Этическиеаспектыоценкиперсонала. 

8. Коммуникативныйаспектоценкиперсонала. 

9. Значениеделовойоценкидляформированиямотивацииперсонала. 

 

Практическаяработапотемам: 

«Общееиразличноевпонятиях «оценкаперсонала», 
«Оценкатрудовыхресурсов», 

«Оценкатрудовойдеятельности». 

«Рольоценкиперсоналавструктурефункцийслужбыуправленияперсоналом». 

Тема 2. Формы и виды оценки персонала и трудовой 

деятельности.Вопросыустного опроса: 

1. Оценкакандидатовнавакантноеместо. 

2. Оценкауровнясоциально-психологическойадаптацииработникапредприятия. 

3. Оценкаперсоналаприаттестациииформированиикадровогорезерва. 
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Практическаяработапотемам: 

«Оценкапрофессиональноймотивацииипрофессиональнойсамооценки», 
«Оценкамотивационнойструктурыличности». 

Тема 3. Методы оценки 

персонала.Вопросыустного 

опроса: 

1. Методиметодика:различия. 
2. Классификацияметодовоценкиперсонала. 

3. Психограммакаккритерийоценкиперсонала. 

4. Нетрадиционныеметодыоценкиперсоналаиихвозможности. 

5. Методыоценкитрудовойдеятельности. 

6. Соответствиеметодовоценкицелямоценкиперсонала. 

 

Темырефератов: 

1. Нетрадиционныеметодыоценкиперсонала. 
2. Методкейсоввоценкеперсонала. 

 

Практическаяработанатему: 

«Тестынапрофессиональнуюпригодность,общиетестыспособностей,биографическиетесты,л

ичностныетесты,интервью,анкеты,самооценка,наблюдение,экспертнаяоценка» 

Тема 4. Методики оценки профессиональной 

мотивации.Вопросыустного опроса: 

1. Мотив,мотивация,мотиваторыимотивирование. 
2. Структуранаправленностиличности. 

3. Спецификапрофессиональноймотивациииееизученияпринаймеиаттестацииперсонала. 

 

Темырефератов: 

1. Факторыповышенияэффективностииспользованиярезультатов,полученныхприоценке

персонала. 

2. Сопротивлениесотрудниковвнедрениюсистемыоценкиперсонала:причиныипутипреод

оления. 

3. Методикиоценкиличныхкачествперсонала. 

4. Методикиоценкизнанийикомпетенцийперсонала. 

 

Практическаяработапотемам: 

«Опросникдляизученияведущихмотивовпрофессиональнойдеятельности(поЛ.А.Верещагин

ой)». 

«Ориентировочнаяанкета»В.СмейкалиМ.Кучерадляопределенияпрофессиональнойнаправле

нности личностиработника». 

 

Тема 5. Центр оценки персонала как подразделение службы

 управленияперсоналом. 

 

Вопросыустногоопроса: 

1. Центроценкиперсоналаиегоцели. 
2. СпецификаЦентраразвитияперсонала(DevelopmentCentre)иАссессмент-центра. 
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3. Особенностипроведениявнутрикорпоративныхсеминаровитренинговпооценкеперсон

ала. 

 

Практическаяработанатему: 

«Процедура разработки корпоративной системы критериев оценки персонала

 ивнутреннейсистемы аттестации». 

Тема 6. Ассессмент-центр (АЦ)и его основные 

функции.Вопросыустного опроса: 

1. Ассессмент-центр(АЦ)какоценочнаясистемаиметодкомплекснойоценки. 
2. ГруппыметодовАЦ. 

3. ОсновныеучастникипланированияипроведенияАЦ 

4. КомплекснаятехнологияоценкиперсоналаврамкахАЦ. 

 

Практическаяработапотемам: 

«ТехнологическиешагиАЦ». 
«РазработкапланаАЦ». 

 
Итоговыйтестподисциплине«Оценкаперсонала» 

(напроверкузнаний –общихпонятийиподходов) 
1. Целенаправленный процесс установления соответствия способностей, мотиваций 

идругих качественных характеристик персонала требованиям должности или рабочего места –

это: 

1. аттестацияперсонала; 

2. деловаяоценкаперсонала; 

3. анализдеятельностиперсонала; 

4. контрольдеятельностиперсонала. 

 

2.КосновнымцелямоценкиперсоналыНЕотносятся: 

1. определениеместасотрудникаворганизационнойструктуре; 

2. разработкапрограммыразвитиясотрудника; 

3. разработкасистемыменеджментакачества; 

4. определениекритериевиразмераоплатытруда. 

 

3.Анализдеятельностиперсоналапредполагает(выберитенаиболееполныйответ): 

1. выделение основных задач, результатов, процессов, максимально

 полноописывающихдеятельностьперсонала; 

2. анализработыисполнителя,выделениеосновныхзадач,результатов,процессов,схемв

заимодействия,максимальнополноописывающихдеятельностьперсонала; 

3. анализ результатов, процессов, схем взаимодействия, максимально

 полноописывающихдеятельностьперсонала; 

4. анализработыисполнителя,выделениеосновныхзадач,результатов. 

 

4.«Жизненныйцикл»персонала -это… 

1. основныеэтапыкарьерысотрудниковворганизации; 

2. наиболеепродуктивныеэтапыдеятельностиперсонала; 

3. основные этапы работы сперсоналом в 

организации;4.основныеэтапысуществованияперсоналавор

ганизации. 

 

5.Частьпроизводственногопроцесса,прикоторойнеменяютсяпредмет,орудиятрудаисостависп

олнителей–это… 
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1. рабочаяоперация; 

2. рабочиедействия; 

3. производственныйпроцесс; 

4. бизнес-процесс. 

 

6.Должностнаяинструкция –это: 

1. организационно-кадровый документ, определяющий обязанности, права

 иответственностькаждогоработника,начинаясзаместителейруководителяподразде

ления; 

2. организационно-кадровый документ, определяющий обязанности, права

 иответственность каждогоработника; 

3. организационно-кадровый документ, определяющий нормы

 деятельностиотдельныхработников; 

4. инструкцияорганизационно-

методическогохарактера,определяющиерегламентипорядок(алгоритм)выполненияфункцийопре

деленного должностного лица. 

 

7.Рабочиеинструкции–это: 

1. инструкции,которыеиспользуютсяработникомдлявыполнениясвоихфункций; 

2. инструкцииорганизационно-

методическогохарактера,определяющиерегламентипорядок(алгоритм)выполненияопределенны

хдолжностнойинструкциейфункций; 

3. инструкции,определяющиеправилатехникибезопасности; 

4. это разновидность должностных инструкций для рядовых

 работниковпредприятия(исполнителей). 

 

8.КмероприятиямпоразвитиюперсоналаНЕотносятся: 

1. обучение,переподготовкаиповышениеквалификацииперсонала; 

2. оценкакандидатовнавакантнуюдолжность; 

3. работескадровымрезервом; 

4. ранжирование. 

3.должностнаяпозиция. 

 

9. Совокупность приемов, способов, форм и методов воздействия на персонал, 

включаяоценкуперсонала,впроцессеегонайма,использования,развитияиувольнениясцельюполуч

ениянаилучшихконечныхрезультатовтрудовойдеятельности–это… 

1. системаоценкиперсонала 

2. технологияуправленияперсоналом; 

3. Ассессмент-центр; 

4. системауправленияперсоналом. 

 

10.КтребованиямпроцедурыоценкиперсоналаНЕотносятся: 

1. системность; 

2. ответственность; 

3. прогностичность; 

4. технологичность. 

 

11.Диагностикаперсонала–это… 

1. выстроенныепоопределеннойсхемеметодики(психологические,социологическиеидр.),

направленныенаполучениеопределенныхличностныхиповеденческихреакций; 

2. диагностикасоответствияперсоналадолжностнымпозициям; 

3. методыисследованияпсихологическихособенностейперсонала; 

4. изучениеличностныхиповеденческихреакцийперсоналавспециальносозданныхситуаци
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ях. 
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12.Аттестациякадров -это… 

1. процедураопределенияквалификацииработникаиустановлениясоответствияилинесоот

ветствиязанимаемой должности; 

2. процедураустановлениясоответствияилинесоответствиядеятельностиработниказанима

емойдолжности; 

3. оценка квалификации, практических навыков, деловых качеств работника

 иустановленияихсоответствияили несоответствиязанимаемой должности; 

4. процедураопределенияквалификации,практическихнавыков,деловыхкачествработник

аиустановленияихсоответствияилинесоответствиязанимаемойдолжности; 

 

13. Систематизированное устное или письменное изложение наиболее

 важных,отличительныхсвойств и качеств личностииликоллектива– это.. 

1. психограмма; 

2. профессиограмма; 

3. характеристика; 

4. аттестация. 

 

14.Описаниесистемыпризнаков,характеризующихтуилиинуюпрофессиюивключающеевс

ебяпереченьнормитребований,предъявляемыхэтойпрофессиейилиспециальностьюк работнику– 

это… 

1. профессиограмма; 

2. психограмма; 

3. должностнаяинструкция; 

4. рабочаяинструкция. 

 

15. Психологический «портрет» профессии, представленный комплексом 

психическихкачеств личности, требуемых для эффективного выполнения своих служебных 

обязанностей –это… 

1. профессиограмма; 

2. психограмма; 

3. должностнаяинструкция; 

4. рабочаяинструкция. 

 

16.Профессиограмма– это: 

1. научнообоснованныенормыитребованияпрофессииквидампрофессиональнойдеятельн

остиикачествамличностиспециалиста,которыепозволяютемуэффективновыполнятьтребованияп

рофессии 

2. описаниечеловекатрудавпрофессии 

3. психологическиекачества,желательныедляэффективноговыполненияпрофессиональ

нойдеятельности, общения,дляпрофессиональногороста 

4. совокупностьпредметныхисоциальных условийтруда 

 

17.Совокупностьиструктурапсихическихипсихофизиологическихособенностейчеловека,

необходимыхдлядостиженияобщественноприемлемойэффективностивпрофессиональномтруде– 

это… 

1. профессиональноважныекачества; 

2. профессиональныйтипличности; 

3. профессиональноездоровье; 

4. профессиональнаяпригодность. 



14  

18. Такие качества личности, которые помогают человеку быстро обучаться 

выбраннойпрофессии,быстроадаптироватьсякрабочемуместуиэффективновыполнятьпрофессио

нальныефункции– это: 

1. профессиональноважныекачества; 

2. профессиональныйтипличности; 

3. профессиональноездоровье; 

4. профессиональнаяпригодность. 

 

19.Представленияиубежденияработника(илиработодателя)поповодукомплексаобязаннос

тей,правиответственностиработника,атакжевзаимодействиясдругимисотрудниками, 

применительно к конкретно взятой социальной организации и конкретно взятойдолжности-это: 

1. должность; 

2. должностнаяинструкция; 

3. рабочаяинструкция; 

4. должностнаяпозиция. 

 

20.КосновнымцелямэкспертнойоценкиперсоналаНЕотносятсяумение: 

1. оценкиличностныхособенностей; 

2. оценкипрофессиональноважныхкачествличности; 

3. проведенияротацииуправленческогоперсонала 

4. определениякритериевиразмераоплатытруда. 

 

(напроверкуумений) 

21.Умениеосуществлятьсборписьменныхматериаловобизучаемомобъекте(явлении)иихан

ализ является основнымсодержаниемметода: 

1. изучениедокументов; 

2. ранжирование; 

3. анализпродуктовдеятельности; 

4. контент-анализ. 

 

22. Умение проводить беседу работодателя и претендента на вакантное место по 

поводупредстоящей должностной позиции; сбор данных о знаниях и опыте сотрудника в ходе 

личнойбеседысэкспертом– это метод: 

1. аттестации; 

2. собеседования; 

3. Ассессмент-центра; 

4. анкетирования. 

 

23.Умениеоцениватьсоответствиякадровогопотенциалаорганизацииеецелямистратегии 

развития или способность диагностики и оценки причин возникновения проблем повине 

персонала, включающая выработку конкретных рекомендаций для руководства и 

службыуправленияперсоналом– это: 

1. кадровыйаудитперсонала; 

2. внешняяаттестацияперсонала; 

3. внутренняяаттестацияперсонала; 

4. кадроваяконтроль. 

 

24.Умениеоцениватьсоответствиевыполненныхперсоналомзадач(целей)изатратнаихдост

ижение– это: 

1. оценкарезультативностиперсонала; 

2. оценкаэффективностиперсонала; 
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3. оценкакачестваперсонала; 

4. оценкапрофессиональнойнаправленностиперсонала 

 

25. Умение проводить оценку персонала, представляющая собой 

стандартизированнуюмногоаспектнуюоценкуперсонала,основаннуюнаиспользованиивзаимодоп

олняющихметодик, ориентированную на реальное рабочее поведение оцениваемых 

сотрудников и учетособенностейтребований должностныхпозиций–этопроцедура: 

1. Ассессмент-центр; 

2. Центроценкиперсонала; 

3. Центрразвитияперсонала; 

4. Аттестацияперсонала. 

 

26.Умениеоцениватьобобщеннуюхарактеристикуздоровьяиндивида,рассматриваемую в 

конкретных условиях его профессиональной деятельности, а также 

процесссохраненияиразвитиярегуляторныхсвойстворганизма,егофизического,психическогоисо

циальногоблагополучия– это оценка: 

1. профессиональноважныхкачеств; 

2. профессиональноготипаличности; 

3. профессиональногоздоровья; 

4. профессиональнойпригодности. 

 

27.Умениеопределятьконкретныепобуждения,которыеобусловливаютвыборпрофессииип

родолжительноевыполнениетрудовыхобязанностей,связанныхсэтойпрофессиейопределяется: 

1. трудовоймотивацией; 

2. мотивациейдостижения; 

3. профессиональноймотивацией; 

4. рабочеймотивация. 

 

28. Умение определять уровень фактического приспособления индивида, уровень 

егосоциального статуса и самоощущения, удовлетворенностью содержанием и условиями труда 

–этоопределение: 

1. уровняадаптированности; 

2. уровняадаптации; 

3. уровняадаптивности; 

4. уровнядезадаптации. 

 

29. Умение определять относительно устойчивую характеристику индивида, связанную 

стакимиличностнымичертами,какимпульсивность,независимость,стремлениекуспеху,склонност

ькдоминированию,инаправленностьюличностинадостижениецелиопределяется: 

1. мотивациейдостижения; 

2. синдромомвыгорания; 

3. склонностьюкриску; 

4. склонностьюксамозащите. 

 

30. Умение определять стремление к успеху в деятельности, потребность 

преодолеватьпрепятствияидобиватьсявысокихпоказателейвтруде,самосовершенствоваться,сопе

рничатьс другими и опережать их, реализовывать свои таланты и тем самым повышать 

самоуважениеопределяется: 

1. трудоваямотивация; 

2. мотивациядостижения; 

3. профессиональнаямотивация; 
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4. рабочаямотивация. 

 

(напроверкунавыков) 

31. Владение методом анализа системы управления персоналом, в томчисле 

анализакадрового потенциала и человеческих ресурсов организации, состоящий в оценке 

специальнойкомиссией имеющихся и потенциальных профессиональных и личных качеств 

исполнителей сучетомконкретныхусловий производства– этовладениемметодом: 

1. кадровогоанализа; 

2. независимойоценки; 

3. непосредственнойоценки; 

4. экспертнойоценки. 

 

32.Владениеметодомобработкиданных,которыйпредполагаетрасстановкуоцениваемыхха

рактеристикличностиидеятельностипорангу,попризнакамзначимости,масштабности-это 

владениеметодом: 

1. ранжирования; 

2. тестирования; 

2.анализадокументации; 

4.аттестацииперсонала. 

 

33.Владениеметодикойсоциально-психологическойметодикой,котораяпозволяетполучить 

информацию о процессах интеграции и дифференциации групповых отношений– 

этовладениеметодикой: 

1. социометрии; 

2. референтометрии; 

3. оценкиуровнякорпоративнойкультуры; 

4. интервью. 

 

34.ВладениетехнологиейАссессмент-центраНЕпредполагает: 

1. анализтребованийдолжностнойпозиции; 

2. выборметодоввынесенияоценочныхсуждений; 

3. принятиерешениеоприеменаработу; 

4. агрегированиеиинтерпретацияполученныхданных. 

 

35. Владение нетрадиционными методами оценки персонала НЕ

 подразумеваетиспользование: 

1. анкетирования; 

2. графологического 

метода;3.анализфотографии

; 

4.контекстногоанализарекомендаций. 

 

36.Владениеиндивидуальнымиособенностямиличности,которыеявляютсясубъективными

условиямиуспешногоосуществленияопределѐнногородадеятельностиобнаруживаются в 

быстроте, глубине и прочности овладения способами и приѐмами некоторойдеятельности–это: 

1. темперамент 

2. характер; 

3. способности; 

4. склонности 

 

37.ВладениеметодамиоценкитрудовойдеятельностиНЕподразумеваетметод: 

1. анкетирования; 
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2. рейтинга; 

3. социометрии; 

4. экспертизы. 

 

38.ВладениекакимпоказателемНЕотносятсяккритериямсоциально-

психологическойадаптации? 

1. лояльность; 

2. отношениекмалойгруппе; 

3. отношениекруководителю; 

4. отношениексодержаниюработы. 

 

39.Владениеметодомсборапервичнойинформацииобизучаемомобъектепутемнаправленно

го, систематического и непосредственного визуального и слухового восприятия(отслеживания) 

и регистрации значимых с точки зрения целей и задач исследования 

явлений,процессов,ситуаций,подвергающихсяконтролюипроверкеопределяетсяметодом: 

1. анкетирования; 

2. тестирования; 

3. наблюдения; 

4. ранжирования. 

 

40.Владениеметодомоценкисоответствиявыполненныхперсоналомзадач(целей)изатратнаих

достижениепредполагает: 

1. оценкарезультативностиперсонала; 

2. оценкаэффективностиперсонала; 

3. оценкакачестваперсонала; 

4. оценкапрофессиональнойнаправленностиперсонала 

 

Правильныеответынавопросытестов: 

1.2;2.3;3.2;4.4;5.1;6.1;7.2;8.4;9.2;10.2;11.1;12.4:13.3;14.1;15.2;16.1;17.4;18.1; 

19.4;20.2,21.1,22.2,23.1,24.2,25.1,26.3,27.3,28.2,29.3,30.2,31.4,32.1,33.1,34.3,35. 

1, 36. 3, 37. 3,38. 4, 39.3, 40. 2. 

Шкала 

оцениванияУстн

ыйопрос 

Уровеньзнаний,уменийинавыковобучающегосяприустномответевовремяпроведениятеку

щегоконтроляопределяетсябалламивдиапазоне0-100%.Критериямиоценивания при проведении 

устного опроса является демонстрация основных 

теоретическихположений,врамкахосваиваемойкомпетенции,умениеприменятьполученныезнани

янапрактике, овладение навыками анализа и систематизации финансовой информации в 

областигосударственных и муниципальныхфинансов. 

Приоцениваниирезультатовустногоопросаиспользуетсяследующаяшкалаоценок: 
100% -90% Учащийся демонстрирует совершенное знание основных теоретических положений, в 

рамкахосваиваемой компетенции, умеет применять полученные знания на практике, владеет 

навыкамианализаисистематизацииинформации вобластиуправленияперсоналом. 

89% -75% Учащийся демонстрирует знание большей части основных теоретических положений, в 

рамкахосваиваемойкомпетенции,умеетприменятьполученныезнаниянапрактикевотдельныхсфер

ахпрофессиональнойдеятельности,владеетосновныминавыкамианализаи 
систематизацииинформациивобластиуправленияперсоналом. 

74% -60% Учащийся демонстрирует достаточное знание основных теоретических положений, в 

рамкахосваиваемойкомпетенции,умеетиспользоватьполученныезнаниядлярешенияосновныхпра

ктическихзадачвотдельныхсферахпрофессиональнойдеятельности,частичновладеет 
основныминавыкамианализаисистематизацииинформациивобластиуправленияперсоналом. 
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менее60% Учащийсядемонстрируетотсутствиезнанияосновныхтеоретическихположений,врамках 
осваиваемойкомпетенции,неумеетприменятьполученныезнаниянапрактике,  

невладеетнавыкамианализаисистематизацииинформациивобластиуправленияперсоналом. 
 

Тестирование 

Уровеньзнаний,уменийинавыковобучающегосяприустномответевовремяпроведениятеку

щегоконтроляопределяетсябалламивдиапазоне0-100%.Критериемоценивания при проведении 

тестирования, является количество верных ответов, которые далстудент на вопросы теста. При 

расчете количества баллов, полученных студентом по итогамтестирования,используется 

следующая формула: 

Б
В
100% 

О , 

где Б – количество баллов, полученных студентом по итогам 

тестирования;В–количествоверныхответов,данных 

студентомнавопросытеста; 

О–общееколичество вопросоввтесте. 

 

Проверкареферата 

Реферат является индивидуальной самостоятельно выполненной работой студента. 

Темурефератастудентвыбираетизперечнятем,рекомендуемыхпреподавателем,ведущимсоответст

вующуюдисциплину.Реферат,какправило,долженсодержатьследующиеструктурныеэлементы: 

Титульный 

листСодержани

еВведениеОсно

вная 

частьЗаключени

е 

Списоклитературы 

Приложения(принеобходимости). 

Требования к объему: не более 15 страниц. Оформление: Шрифт TimesNewRoman, 

12шрифт, 1,5 интервала, 1,5 см абзацный отступ. Оригинальность по системе Антиплагиат.ВУЗ 

–неменее60 процентов. 

Уровеньзнаний,уменийинавыковобучающегосяприпроверкерефератавовремяпроведения

текущегоконтроляопределяетсябалламивдиапазоне0-

100%.Критериямиоцениванияприпроверкерефератаявляетсядемонстрацияосновныхтеоретическ

ихположений,врамкахосваиваемой компетенции. 

Приоцениваниирезультатовустногоопросаиспользуетсяследующаяшкалаоценок: 
100% -90% Учащийсядемонстрируетсовершенноезнаниеосновныхтеоретическихположений,врамкахосваива

емойкомпетенции. 

89% -75% Учащийсядемонстрируетзнаниебольшейчастиосновныхтеоретическихположений,врамках 
осваиваемойкомпетенции. 

74% -60% Учащийсядемонстрируетдостаточноезнаниеосновныхтеоретическихположений,врамкахосваивае

мойкомпетенции. 

менее60% Учащийсядемонстрируетотсутствиезнанияосновныхтеоретическихположений,врамках 
осваиваемойкомпетенции. 
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4.3. Оценочныесредствадляпромежуточнойаттестации. 

 

4.3.1. Перечень компетенций с указанием этапов их формирования в процессе 

освоенияобразовательной программы. Показатели и критерии оценивания компетенций с 

учетомэтапаих формирования 

 

Кодком

петенции 

Наименование

компетенции 

Код 
этапа 

освоениякомп

етенции 

Наименованиеэтапаосвоенияк

омпетенции 

 

 

 

 
ПК-3 

Знание основ разработки 

ивнедрениятребованийк 

должностям, критериев подбора 

ирасстановкиперсонала,основнайма,

разработкиивнедренияпрограмм и 

процедур подбора и 

отбораперсонала, владение 

методамиделовойоценкиперсо

налапри 

наймеиумениеприменятьихнапр

актике 

 

 

 

 
ПК-3.2.2 

Способностьприменятьзнанияо

сновных принципов 

иположений оценки 

персоналанапрактике,ворганиз

ациях 

 

 

 

 

 
ПК-7 

Знаниецелей,задачивидов 
аттестацииидругихвидовтекущейде

ловойоценки персоналав 

соответствиисостратегическимип

ланами организации, 

умениеразрабатыватьи 

применять 

технологиитекущейделовойоценкип

ерсонала и владение 

навыкамипроведенияаттестации,а

также 

другихвидовтекущейделовойоценки

различныхкатегорий 
персонала 

 

 

 

 

 
ПК-7.4.1 

Способность 

применятьразличныевидыоцен
ки 

персонала(включаяделовуюоце

нкуперсонала),его 

аттестации в организации 

сучетомразличныхкатегорий

персонала 

 

 

 

ПК-21 

 
Знание основ оценки 

качестваобучения,управленияка

рьерой,служебно-

профессиональным 

продвижениемиработыскадровымре

зервом, и умением применять 

ихнапрактике 

 

 

 

ПК-21.2.1 

Способностьпостроения

качественногообучения 

персоналасцельюуправленияк

арьерой, служебно-

профессиональным 

продвижениемработников,атак

жедляформирования 

кадровогорезерваиработысним 

 
Этапосвоениякомпетенции Показательоценивания Критерийоценивания 

 

ПК-3.2.2 

Способность применять 

знанияосновных принципов 

иположенийоценкиперсоналана

практике, ворганизациях 

Используеттеоретическиеосновыо

ценкиперсонала, основы 

документальногообеспечения 
оценкиперсоналадлясоставленияв

ыстраиваниястратегических 

действийвотношенииперсоналао

рганизации 

 Характеризуетосновныепринципы

оценки персонала и 

приводитпримеры 

 Анализирует 

документационноеобеспечение

оценкиперсонала 

ПК-7.4.1 

Способностьприменятьразли

чныевидыоценки 

персонала(включаяделовуюо

ценкуперсонала),его 

аттестации в организации 

сучетомразличныхкатегорий

персонала 

Используетразличныеметодыи 

формы оценки персонала, 

включаяаттестацию(сучетомоснов

ных 

характеристикинюансовкаждогом

етода) 

 Анализирует методы и 

формыоценкиперсонала 

 Характеризуетприменениеметодово
ценкиперсоналадляпроведения 

аттестацииперсонала 
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ПК-21.2.1 

Способность 

построениякачественногообу

чения 

Используеттеоретическиеосновыо

бученияперсоналадля 

формированиякадровогорезерва, 

 Выделяетметодыобучения

персонала 

 Разъясняетпроцедуру 
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персоналасцельюуправленияк

арьерой, служебно-

профессиональным 

продвижениемработников,ат

акжедляформирования 

кадровогорезерваиработысн

им 

управления карьерой персонала, 

ихслужебно-профессионального 

продвижения. 

формированиякадровогорезерваво

рганизации 

 Анализируетспецификууправленияк

арьеройислужебно- 

профессиональногопродвижения

персонала ворганизации 

 

4.3.2 Типовыеоценочныесредства 

 

Вопросыкэкзаменуподисциплине«Оценкаперсонала» 

 

1. Типологиявидовоценкиперсоналаитрудовойдеятельности. 

2. Требованиякомпетентностногоподходакоценкеперсонала. 

3. Целиизадачиоценкиперсонала. 

4. Значениеоценкиперсоналадляорганизацииидля

 профессиональногоразвитиял

ичности. 

5. Организацияитехнологияпроцессаоценкиперсоналапринаймеперсонала. 

6. Организацияитехнологияпроцессаоценкиперсоналаприотбореиприемеперсонала. 

7. Организацияитехнологияпроцессаоценкиперсоналаприразвитииперсонала. 
8. Основныетребованиякпроцедуреоценки. 
9. Основные этапы создания Центра оценки персонала как подразделения

 службыуправленияперсоналом. 

10. Особенностианализарезультатовпсихограммы. 

11. Особенностииндивидуальнойоценкируководителей. 

12. Особенностиколичественнойоценкиэлементовпрофессиональнойдеятельности. 

13. Особенностиописательныххарактеристикдеятельностинаосновеоценочныхшкал. 

14. Особенностиоценкикомпетентности(профессионализма). 

15. Особенностиоценкиличностныхкачеств. 

16. Особенностиоценкипотенциалаперсонала. 

17. Особенностиоценкипрофессиональноймотивации. 

18. Особенностиоценкипрофессиональнойсамооценки. 

19. Особенностиоценкитрудовойдеятельности. 

20. Особенностиоценкиудовлетворенности потребностейработника. 

21. Особенностиоценкиперсоналавзависимостиоттипа(уровня)развитияорганизации. 

22. Особенностиоценкиперсоналавсистемахменеджментакачества. 

23. Особенностиоценкиперсоналакаккомпонентаоценкипроизводительноститруда. 

24. Особенностиоценкипрофессиональноважныхкачеств. 

25. Особенностиоценкипрофессиональногоповедения. 

26. Особенностиоценкипрофессиональныхзнаний. 

27. Особенностиоценкисистемывнутреннихкоммуникаций. 

28. Особенностиоценкисоциально-психологическогоклиматавколлективе. 

29. Особенности оценки уровня социально-психологической адаптации

работникапредприятия. 

30. Особенностиоценкиэффективностиработысотрудников 

31. Особенностисоотношенияоценкиперсоналаидиагностическихметодов,оценкиперсоналаи 

анализатрудовой деятельности. 

32. Проблемыисложностиоценкиперсонала. 

33. Программыоценкиперсоналанаразныхэтапахжизненногоциклаперсоналаипредприятия. 

34. Проектированиепроцедурыэкспертнойоценкиперсоналапредприятия. 

35. Процедура разработки корпоративной системы критериев оценки персонала

ивнутреннейсистемы аттестации. 
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36. Современныеформыоценкиперсонала. 

37. Соотношениеоценкиидиагностики,оценкиианализа. 

38. Спецификанаблюдение. 

39. Спецификаоценкипорешающимситуациям. 

40. СпецификафункцийАссессмент-центра. 

41. СпецификафункцийЦентраразвития(DevelopmentCentre). 
42. Сущностьметодовоценкиперсонала. 

 

Шкалаоценивания 

 

Уровеньзнаний,уменийинавыковобучающегосяприустномответевовремяпромежуточной

аттестацииопределяетсяоценками«отлично»,«хорошо», 

«удовлетворительно», «неудовлетворительно». Критериями оценивания на экзамене 

являетсядемонстрация основных теоретических положений, в рамках осваиваемой 

компетенции, умениеприменять полученные знания на практике, овладение навыками анализа и 

систематизацииинформации в области кадровой работы с персоналом в государственных и 

муниципальныхорганахиучреждениях. 

Длядисциплин,формойитоговогоотчетакоторыхявляетсяэкзамен,принятыследующие 

соответствия: 

100%-90%-«отлично»; 

89%-75%-«хорошо»; 

74% - 60% - 

«удовлетворительно»;менее60%-

«неудовлетворительно». 

Приоцениваниирезультатовобученияиспользуетсяследующаяшкалаоценок: 

100%-90% Этапыформированиякомпетенции,предусмотренныеобразовательной 

(отлично) программой,сформированынавысокомуровне.Свободноевладение 
 материалом,выявлениемежпредметныхсвязей.Уверенноевладение 
 понятийным аппаратом дисциплины. Практические навыки 
 профессиональнойдеятельностисформированынавысокомуровне. 
 Способность к самостоятельному нестандартному решению 
 практическихзадач 

89%-75% Этапыкомпетенции,предусмотренныеобразовательной программой, 

(хорошо) сформированы достаточно. Детальное воспроизведение учебного 
 материала.Практическиенавыкипрофессиональнойдеятельностив 
 значительной мере сформированы. Присутствуют навыки 
 самостоятельного решения практических задач с отдельными 
 элементамитворчества. 

74%-60% Этапыкомпетенции,предусмотренныеобразовательной программой, 

(удовлетворительно) сформированынаминимальном уровне. Наличие минимально 
 допустимого уровня в усвоении учебного материала, в т.ч. в 
 самостоятельномрешениипрактическихзадач.Практическиенавыки 
 профессиональнойдеятельностисформированыневполноймере. 

менее 60% Этапыкомпетенции,предусмотренныеобразовательнойпрограммой, 

(неудовлетворительно) не  сформированы.  Недостаточный  уровень  усвоения  понятийного 
 аппаратаиналичиефрагментарныхзнанийподисциплине.Отсутствие 
 минимально допустимого уровня в самостоятельном решении 
 практических задач. Практические навыки профессиональной 
 деятельностинесформированы. 
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4.4. Методическиематериалы 

 

Процедураоцениваниязнаний,умений,навыкови(или)опытадеятельности,характеризующ

ихэтапыформированиякомпетенций,осуществляютсявсоответствиисПоложениемотекущемконт

ролеуспеваемостиипромежуточнойаттестациистудентоввФГБОУВОРАНХиГСиРегламентомоба

лльно-рейтинговойсистемевВолгоградскоминститутеуправления-филиалеРАНХиГС. 

 

5. Методические указания для обучающихся по освоению 

дисциплиныМетодическиерекомендациипонаписаниюрефера

тов 

Реферат является индивидуальной самостоятельно выполненной работой студента. 

Темурефератастудентвыбираетизперечнятем,рекомендуемыхпреподавателем,ведущимсоответст

вующуюдисциплину.Реферат,какправило,долженсодержатьследующиеструктурные элементы: 

Титульный лист Содержание Введение Основная частьЗаключениеСписоклитературы 

Приложения (при необходимости). 

Требования к объему: не более 15 страниц. Оформление: Шрифт TimesNewRoman, 

12шрифт, 1,5 интервала, 1,5 см абзацный отступ. Оригинальность по системе Антиплагиат.ВУЗ 

–неменее60 процентов. 

 

Рекомендации по планированию и организации времени, необходимого на 

изучениедисциплины 

 

Структуравремени,необходимогонаизучениедисциплины 

 

Формаизучениядисциплины Время,затрачиваемоенаизучение 
дисциплины,% 

Изучениелитературы,рекомендованнойв 
учебнойпрограмме 

40 

Решениезадач,практических упражненийи 
ситуационныхпримеров 

40 

Изучениетем,выносимыхна 
самостоятельноерассмотрение 

20 

Итого 100 

 

Рекомендациипоподготовкекпрактическому(семинарскому)занятию 

 

Практическое (семинарское) занятие - одна из основных форм организации 

учебногопроцесса,представляющаясобойколлективноеобсуждениестудентамитеоретическихипр

актическихвопросов,решениепрактическихзадачподруководствомпреподавателя.Основной 

целью практического (семинарского) занятия является проверка глубины пониманиястудентом 

изучаемой темы, учебного материала и умения изложить его содержание ясным ичетким 

языком, развитие самостоятельного мышления и творческой активности у студента. 

Напрактических(семинарских)занятияхпредполагаетсярассматриватьнаиболееважные,существе

нные, сложные вопросы которые, наиболее трудно усваиваются студентами. При 

этомготовитьсякпрактическому(семинарскому)занятиювсегданужнозаранее.Подготовкакпракти

ческому(семинарскому)занятиювключает всебяследующее: 

- обязательноеознакомлениеспланомзанятия,вкоторомсодержатсяосновныевопросы,вын

осимыенаобсуждение; 

- изучение конспектов лекций, соответствующих разделов учебника, учебного 

пособия,содержаниярекомендованныхнормативныхправовых актов; 
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- работасосновнымитерминами(рекомендуетсяихвыучить); 

- изучениедополнительнойлитературыпотемезанятия,делаяприэтомнеобходимыевыписк

и,которыепонадобятся приобсуждении насеминаре; 

- формулированиесвоегомненияпокаждомувопросуиаргументированноеегообоснование

; 

- записьвозникшихвовремясамостоятельнойработысучебникамиинаучнойлитературыво

просов, чтобызатемнасеминареполучить нанихответы; 

- обращениезаконсультациейкпреподавателю. 

Практические (семинарские) занятия включают в себя и специально 

подготовленныерефераты, выступления по какой-либо сложной или особо актуальной 

проблеме, решение задач.На практическом (семинарском) занятии студент проявляет свое 

знание предмета, 

корректируетинформацию,полученнуювпроцесселекционныхивнеаудиторныхзанятий,формиру

етопределенныйобразвглазахпреподавателя,получаетнавыкиустнойречиикультурыдискуссии,на

выки практического решения задач. 

 

Рекомендациипоизучениюметодическихматериалов 

 

Методическиематериалыподисциплинепозволяютстудентуоптимальнымобразоморганиз

овать процесс изучения данной дисциплины. Методические материалы по дисциплинепризваны 

помочьстуденту понятьспецифику изучаемого материала, а в конечном итоге–максимально 

полно и качественно его освоить. В первую очередь студент должен осознатьпредназначение 

методических материалов: структуру, цели и задачи. Для этого он знакомится 

спреамбулой,оглавлениемметодическихматериалов,говоряиначе,осуществляетпервичноезнаком

ствосним.Вразделе,посвященномметодическимрекомендациямпоизучениюдисциплины, 

приводятся советы по планированию и организации необходимого для изучениядисциплины 

времени, описание последовательности действий студента («сценарий изучениядисциплины»), 

рекомендации по работе с литературой, советы по подготовке к экзамену иразъяснения по 

поводу работы с тестовой системой курса и над домашними заданиями. В целомданные 

методические рекомендации способны облегчить изучение студентами дисциплины 

ипомочьуспешносдатьэкзамен.Вразделе,содержащемучебно-

методическиематериалыдисциплины, содержание практических занятий по дисциплине, 

словарь основных терминовдисциплины. 

 

Рекомендациипосамостоятельнойработестудентов 

Неотъемлемым элементом учебного процесса является самостоятельная работа 

студента.Присамостоятельнойработедостигаетсяконкретноеусвоениеучебногоматериала,развив

аютсятеоретическиеспособности,стольважныедлясовременнойподготовкиспециалистов.Формы

самостоятельнойработыстудентовподисциплине:написаниеконспектов,подготовкаответовквопр

осам,написаниерефератов,решениезадач,исследовательскаяработа, выполнениеконтрольной 

работы. 

Задания для самостоятельной работы включают в себя комплекс аналитических 

заданийвыполнение,которых,предполагаеттщательноеизучениенаучнойиучебнойлитературы,пе

риодических изданий, а также законодательных и нормативных документов предлагаемых 

вп.6.4 «Учебная литература и ресурсы информационно-телекоммуникационной сети 

"Интернет",учебно-

методическоеобеспечениесамостоятельнойработыобучающихсяподисциплине».Заданияпредост

авляются напроверкувпечатномвиде. 

 

Рекомендациипоработеслитературой 

 

Приизучениикурсаучебнойдисциплиныособоевниманиеследуетобратитьнарекомендуему

юосновнуюидополнительную литературу. 
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Важнымэлементомподготовкиксеминаруявляетсяглубокоеизучениеосновнойидополните

льной литературы, рекомендованной по теме занятия, а также первоисточников. 

Приэтомполезнопрочитаннуюлитературу 

законспектировать.Конспектдолженотвечатьтремтребованиям:быть 

содержательным,повозможности краткимиправильнооформленным. 

Содержательнымегоследуетсчитатьвтомслучае,еслионпередаетвсеосновныемысли 

авторов в целостном виде. Изложить текст кратко – это значит передать 

содержаниекниги,статьивзначительноймересвоимисловами.Приэтомследуетпридерживатьсяпра

вила 

- записывать мысль автора работы лишь после того, как она хорошо понята. В таком 

случаепоставленная цель будет достигнута. Цитировать авторов изучаемых работ (с 

обязательнойссылкой на источник) следует в тех случаях, если надо записывать очень важное 

определениеилиположение, обобщающий вывод. 

Важно и внешнее оформление конспекта. В его начале надо указать тему семинара, 

датунаписания, названия литературных источников, которые будут законспектированы. 

Глубокаясамостоятельнаяработанаднимиобеспечит успешноеусвоениеизучаемойдисциплины. 

Одним из важнейших средств серьезного овладения теорией является 

конспектированиепервоисточников. 

Для составления конспекта рекомендуется сначала прочитать работу целиком, 

чтобыуяснить ее общий смысл и содержание. При этом можно сделать пометки о ее структуре, 

обосновных положениях, выводах, надо стараться отличать в тексте основное от 

второстепенного,выводы от аргументов и доказательств. Если есть непонятные слова, надо в 

энциклопедическомсловаренайти,чтоэтословообозначает.Закончивчтение(параграфа,главы,стат

ьи)надозадатьсебевопросытакогорода:Вчемглавнаямысль?Каковыосновныезвеньядоказательств

аее?Чтовытекает из утверждений автора? Как это согласуется с тем, что уже знаете о 

прочитанном издругихисточников? 

Ясность и отчетливость восприятия текста зависит отмногого: от 

сосредоточенностистудента,оттехникичтения,отнастойчивости,отяркостивоображения,оттехник

ификсирования прочитанного, наконец, от эрудиции – общейи в конкретно 

рассматриваемойпроблеме. 

Результатомпервоначальногочтениядолженбытьпростойплантекстаичеткоепредставл

ениеонеясныхместах,отмеченныхвкниге.Послепредварительногоознакомления,приповторномч

тенииследуетвыделитьосновныемыслиавтораиихразвитие в произведении, обратить внимание 

на обоснование отдельных положений, на 

методыиформыдоказательства,наиболееяркиепримеры.Входеэтойработыокончательноотбирает

сяматериалдлязаписииопределяется еевид:план,тезисы,конспект. 

Планэтократкий,последовательныйпереченьосновныхмыслейавтора.Записьпрочитанного

ввидетезисов–значитвыявитьизаписатьопорныемыслитекста.Разницамежду планом и тезисами 

заключается в следующем: в плане мысль называется (ставь всегдавопрос: о чем говорится?), в 

тезисах– формулируется – (что именно об этом говорится?).Запись опорных мыслей текста 

важна, но полного представления о прочитанном на 

основанииподобнойзаписинесоставишь.Важноосмыслить,какавтордоказываетсвоюмысль,какуб

еждает в истинности своих выводов. Так возникает конспект. Форма записи, как мы 

ужеотметили, усложняется в зависимости от целей работы: план – о чем?; тезисы – очем? 

чтоименно?;конспект– очем?чтоименно?как? 

Конспект это краткое последовательное изложение содержания. Основу его 

составляетплан,тезисыивыписки.Недостаткиконспектирования:многословие,цитированиенеосн

овных, а связующих мыслей, стремление сохранить стилистическуюсвязанность текста вущерб 

его логической стройности. Приступать к конспектированию необходимо тогда, 

когдасложилисьнавыкисоставления записиввидеразвернутогоподробногоплана. 

Формазаписиприконспектированиитребуетособоговнимания:важно,чтобысобственныеут

верждения,размышлениянадпрочитанным,четкоотделялисьпризаписи.Разумнеевыноситьсвоипо

меткинаширокиеполя,записыватьнанихдополнительныесправочныеданные,помогающиеусвоен
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иютекста(датасобытия,упомянутогоавторами; 
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сведения о лице, названном в книге; точное содержание термина). Если конспектируется 

текствнушительного объема, необходимоуказыватьстраницы книги, которые охватываетта 

илиинаячастьконспекта. 

Для удобства пользования своими записями важно озаглавить крупные части 

конспекта,подчеркивая заголовки. Следует помнить о назначении красной строки, стремиться к 

четкойграфикезаписей-

уступами,колонками.Излагатьглавныемыслиавтораиихсистемуаргументов-

необходимопреимущественносвоимисловами,перерабатываятакимобразоминформацию,–

такпроходитуяснение 

еесути.Мысль,фразы,понятыевконтексте,могутприобрестиболеепространноеизложениевзаписи.

Нотексторигиналасвертывается,истудент, отрабатывая логическое мышление, учиться выделять 

главное и обобщать однотипныесуждения, однородные факты. Кроме того, делая записи 

своими словами,обобщая, студентучитсяписьменной речи. 

Знаниеобщейстратегиичтения,техникисоставлениепланаитезисовопределяетитехнологи

юконспектирования 

 Внимательно читать текст, попутно отмечая непонятныеместа, незнакомые 

терминыипонятия.Выписать наполязначениеотмеченныхпонятий. 

 Припервомчтениитекстанеобходимосоставитьегопростойплан,последовательныйпер
ечень основныхмыслейавтора. 

 Приповторномчтениитекставыделятьсистемудоказательствосновныхположенийраб
оты автора. 

 Заключительный этап работы с текстом состоит в осмыслении ранее отмеченных 

местиихкраткойпоследовательнойзаписи. 

 При конспектировании нужно стремиться выразить мысль автора своими 

словами,этопомогает болееглубокомуусвоению текста. 

 В рамках работы над первоисточником важен умелый отбор цитат. 

Необходимоучитывать, насколько ярко, оригинально, сжато изложена мысль. Цитировать 

необходимо тесуждения, на которые впоследствии возможна ссылка как на авторитетное 

изложение мнения,выводапо томуилииномувопросу. 

Конспектировать целесообразно не на отдельном листе, а в общей тетради на 

однойстраницелиста.Оборотнаястороналистаможетбытьиспользованадлядополнений,необходи

мость которых выяснится в дальнейшем. При конспектировании литературы следуетоставить 

широкие поля, чтобы записать на них план конспекта. Поля могут быть 

использованытакжедлязаписисвоихзамечаний,дополнений,вопросов.Привыступлениинасеминар

естудентможетпользоватьсясвоимконспектомдляцитированияпервоисточника.Всеучастникизан

ятиявнимательно слушают выступления товарищей по группе, отмечают спорные или 

ошибочныеположения в них, вносят поправки, представляют свои решения и обоснования 

обсуждаемыхпроблем. 

Вконцесеминара,когдапреподавательзанятияподводититоги, 

студентысучетомрекомендаций преподавателя и выступлений сокурсников, дополняют или 

исправляют своиконспекты. 
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6. Учебнаялитератураиресурсыинформационно-телекоммуникационнойсети 

"Интернет", учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы обучающихся 

подисциплине 

 

6.1. Основнаялитература. 

 

1. 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, 2023. — 203 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-16777-1. — Текст 

: электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/531687 

(дата обращения: 25.06.2023). 

 

2. Хруцкий, В. Е.  Оценка персонала. Сбалансированная система показателей : практическое 

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

Издательство Юрайт, 2023. — 203 с. — (Профессиональная практика). — ISBN 978-5-534-16778-8. 

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

https://urait.ru/bcode/531688 (дата обращения: 25.06.2023). 

 

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

А. Р. Сардарян. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 378 с. — (Высшее образование). — 

ISBN 978-5-534-00729-9. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — 

URL: https://urait.ru/bcode/511033 (дата обращения: 25.06.2023). 

 

4. Мехтиханова, Н. Н.  Управление персоналом: психологическая оценка персонала : учебное 

пособие для среднего профессионального образования / Н. Н. Мехтиханова. — 2-е изд., испр. и 

доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 195 с. — (Профессиональное образование). — 

ISBN 978-5-534-13047-8. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — 

URL: https://urait.ru/bcode/517798 (дата обращения: 25.06.2023). 

 

Управление персоналом : учебник и практикум для среднего профессионального образования / 

А. А. Литвинюк [и др.] ; под редакцией А. А. Литвинюка. — 3-е изд., перераб. и доп. — Москва : 

Издательство Юрайт, 2023. — 461 с. — (Профессиональная практика). — ISBN 978-5-534-16151-9. 

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

https://urait.ru/bcode/530536 (дата обращения: 25.06.2023). 

 

Управление персоналом : учебник и практикум для вузов / А. А. Литвинюк [и др.] ; под редакцией 

А. А. Литвинюка. — 3-е изд., перераб. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 461 с. — 

(Высшее образование). — ISBN 978-5-534-14697-4. — Текст : электронный // Образовательная 

платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/510735 (дата обращения: 25.06.2023). 

 

 

6.2. Дополнительнаялитература 

 

Мехтиханова, Н. Н.  Психологическая оценка персонала : учебное пособие для вузов / 

Н. Н. Мехтиханова. — 2-е изд., испр. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 195 с. — 

(Высшее образование). — ISBN 978-5-534-11810-0. — Текст : электронный // Образовательная 

платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/517572 (дата обращения: 25.06.2023). 

 

Маслова, В. М.  Управление персоналом : учебник и практикум для вузов / В. М. Маслова. — 5-е 

изд., перераб. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 451 с. — (Высшее образование). — 

ISBN 978-5-534-15958-5. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — 

URL: https://urait.ru/bcode/510341 (дата обращения: 25.06.2023). 

 

https://urait.ru/bcode/531687
https://urait.ru/bcode/531688
https://urait.ru/bcode/511033
https://urait.ru/bcode/517798
https://urait.ru/bcode/530536
https://urait.ru/bcode/510735
https://urait.ru/bcode/517572
https://urait.ru/bcode/510341
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Маслова, В. М.  Управление персоналом : учебник и практикум для среднего профессионального 

образования / В. М. Маслова. — 5-е изд., перераб. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2023. — 

451 с. — (Профессиональное образование). — ISBN 978-5-534-15946-2. — Текст : электронный // 

Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/510315 (дата обращения: 

25.06.2023). 

 

6.3. Учебно-методическоеобеспечениесамостоятельнойработы. 

 

1. КуприянчукЕ.В.Управлениеперсоналом:ассессмент,комплектование,адаптация,развитие:

учеб.пособие[длястудентов вузов] /Е.В. Куприянчук,Ю. В.Щербакова.- М. 

:РИОР:ИНФРА-М,2012.-255с.-(Высшееобразование:Бакалавриат). 

2. Максимова Л. В. Управление персоналом: основы теории и деловой практикум: 

учеб.пособие для студентов вузов / Л. В. Максимова. - М. : Альфа-М : ИНФРА-М, 2012. - 

256с. 

3. МогилѐвкинЕ.А,НовгородовА.С.,КлиниковС.ВHR-инструменты:практическаяоценка. 

Как выявить сотрудников, которые могут дать максимальный результат: учебно-

практическоепособие.– СПб.:Речь, 2012. 

 

6.4. Нормативныеправовыедокументы. 

 

1. РоссийскаяФедерация.Конституция(1993).КонституцияРоссийскойФедерации[Текст] 

: принята всенар. голосованием 12 дек. 1993 г. / Российская Федерация. 

Конституция(1993).– М.:Проспект, 1999 

https://urait.ru/bcode/510315
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2. РоссийскаяФедерация.Законы.ГражданскийкодексРоссийскойФедерации.Частипервая,вт

орая,третьяичетвертая[Текст]:посост.на1.04.2010г./РоссийскаяФедерация. Законы. – 

Новосибирск: Сиб. унив. изд-во, 2010. - 473 с. - (Кодексы. Законы.Нормы,Вып. 20 (178)). 

3. Российская Федерация. Законы. Трудовой кодекс Российской Федерации. [Текст] : 

посост. на 01.04.2015 г. / Российская Федерация. Законы. – Новосибирск: Сиб. унив. изд-

во,2015.– 473 с. – (Кодексы. Законы. Нормы,  Вып.42 (258)). 

 

6.5. Интернет-ресурсы 

 

1. www.management.com.ua-Интернетпорталдляуправленцев. 

2. www.glossary.ru-службатематическихтолковыхсловарей. 

3. www.bpm-online.ru-

всеобуправлениибизнеспроцессами,стратегией,финансами,персоналом,маркетингом. 

4. eup.kulichki.net/Catalog/All-All.htm-

Библиотекаэкономическойиуправленческойлитературы.Бесплатнаяэлектроннаябиблиоте

ка(монографии,диссертации,книги,статьи,новостиианалитика, конспекты 

лекций,рефераты,учебники). 

5. www.garant.ru–Гарант. 

6. www.expert.ru-Журнал«Эксперт». 

7. www.consultant.ru-Консультант-Плюс. 

8. http://www.hr-journal.ru –HR-Journal,работасперсоналом 

9. http://www.kadrovik.ru-Национальныйсоюзкадровиков 

 

6.6. Иныеисточники 

 

1. МорозоваЕ.С.ШатроваЕ.С.Современныеметодыоценкиперсоналавсистемеуправлениячел

овеческимиресурсами//Региональноеразвитие:электронный 

научно-практическийжурнал.2015.№  4(8). 

2. АрифЮ.С.ОценкаперсоналапометодикеKPIвсовременныхпроектно-ориентированных 

компаниях // Российское предпринимательство. – 2015. – Том 16. – №10.–С. 1449-1458. 

3. ЧмиреваЕ.В.МЕТОДЫОЦЕНКИПЕРСОНАЛА–

ВЫБОРМЕТОДАОЦЕНКИ//Экономикаисовременныйменеджмент:теорияипрактика:сб.с

т.поматер.LVIмеждунар.науч.-практ. конф.№ 12(54).–Новосибирск: СибАК, 2015. 

http://www.management.com.ua/
http://www.glossary.ru/
http://www.bpm-online.ru/
http://www.garant.ru/
http://www.expert.ru-/
http://www.consultant.ru/
http://www.hr-journal.ru/
http://www.kadrovik.ru/
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7. Материально-техническая база, информационные технологии, 

программноеобеспечениеиинформационныесправочныесистемы 

 

Материально-техническоеобеспечениедисциплинывключаетвсебя: 

- лекционныеаудитории,оборудованныевидеопроекционнымоборудованиемдляпрезента

ций,средствами звуковоспроизведения, экраном; 

- помещениядляпроведениясеминарскихипрактическихзанятий,оборудованныеучебной

мебелью; 

Дисциплинадолжнабытьподдержанасоответствующимилицензионнымипрограммными 

продуктами: MicrosoftWindows 7 Prof,MicrosoftOffice 2010,Kaspersky 8.2,СПСГарант, 

СПСКонсультант. 

Программныесредстваобеспеченияучебногопроцессавключают: 

- программыпрезентационнойграфики(MSPowerPoint–

дляподготовкислайдовипрезентаций); 

- текстовыередакторы(MSWORD),MS ECXEL–длятаблиц,диаграмм. 

Вузобеспечиваеткаждогообучающегосярабочимместомвкомпьютерномклассе 

всоответствиисобъемомизучаемых дисциплин,обеспечиваетвыходвсеть Интернет. 

Дляизученияучебнойдисциплиныиспользуютсяавтоматизированнаябиблиотечнаяинформ

ационная система и электронные библиотечные системы: «Университетская 

библиотекаONLINE»,«Электронно-библиотечнаясистемаиздательстваЛАНЬ»,«Электронно-

библиотечнаясистемаиздательства«Юрайт»,«Электронно-библиотечнаясистемаIPRbooks», 

«НаучнаяэлектроннаябиблиотекаeLIBRARY»идр. 

Материально-техническое обеспечение дисциплины для обучающихся с 

ограниченнымивозможностямиздоровья иинвалидоввключаетвсебяследующее: 

- учебные аудитории оснащены специальным оборудованием иучебными 

местамистехническимисредствамиобучениядляобучающихсясразличнымивидамиограниченийз

доровья; 

- учебная аудитория, в которой обучаются студенты с нарушением слуха 

оборудованакомпьютерной техникой, аудиотехникой (акустический усилитель и колонки), 

видеотехникой(мультимедийныйпроектор), мультимедийнойсистемой. Для обучения лицс 

нарушениямислухаиспользуютсямультимедийныесредстваидругиетехническиесредствдляприе

ма-передачиучебнойинформации вдоступныхформах; 

- для слабовидящих обучающихся в лекционных и учебных аудиториях 

предусмотренпросмотр удаленных объектов (например, текста на доске или слайда на экране) 

при помощивидеоувеличителейдляудаленного просмотра; 

- дляобучающихсяснарушениямиопорно-двигательногоаппаратавлекционныхиучебных 

аудиторияхпредусмотреныспециально оборудованыерабочиеместа; 

- для контактной и самостоятельной работы используется мультимедийные 

комплексы,электронныеучебникииучебныепособия,адаптированныекограничениямздоровьяобу

чающихся. 

Обучающиесясограниченнымивозможностямиздоровьяиинвалиды,вотличиеотостальных

,имеютсвоиспецифическиеособенностивосприятия,переработкиматериала,выполнения 

промежуточных и итоговых форм контроля знаний. Они обеспечены печатными 

иэлектроннымиобразовательнымиресурсами(программы,учебники,учебныепособия,материалы 

для самостоятельной работы и т. д.) в формах, адаптированных к ограничениям ихздоровьяи 

восприятияинформации: 

Длялицснарушениямизрения: 

- впечатнойформеувеличеннымшрифтом, 

- вформеэлектронногодокумента, 

Длялицснарушениямислуха,снарушениямиопорно-двигательногоаппарата: 

- впечатнойформе, 

- вформеэлектронногодокумента. 
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