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I. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ОСВОЕНИЯ ДИСЦИПЛИНЫ 

1.1.Цель  дисциплины - приобретение  знаний о теоретических основах 

оценки персонала и формирование практических навыков по организации 

процедуры оценки персонала в современных предприятиях; приобретение 

знаний и практических навыков по оценке результатов труда персонала 

1.2.Задачи: 

• формирование понимания оценки персонала как функции управле-

ния, ее роли и места в кадровом менеджменте;  

• объяснение технологии процедуры оценки (исследование этапов 

процедуры; документации, необходимой для ее организации, а так-

же роли экспертов в процедуре оценки); 

• рассмотрение инструментов оценки персонала;  

• изучение современных методик оценки персонала,  

• определение их основных преимуществ и недостатков; ознакомле-

ние с психологическими методами оценки персонала;  

• выделение  основных ошибок и трудностей в проведении процеду-

ры оценки персонала и нахождение основных путей их устранения.  
 

II. МЕСТО ДИСЦИПЛИНЫ В СТРУКТУРЕ ПРОГРАММЫ МАГИСТРАТУ-

РЫ 

2.1. Цикл (раздел) ОПОП, к которому относится дисциплина 

Оценка персонала и результатов его труда относится к дисциплинам  обя-

тельной части ( Часть, формируемая участниками образовательных отноше-

ний)   Б1.В.01основной профессиональной общеобразовательной программы 

2.2. Логическая взаимосвязь с другими частями ОПОП 

Наименование предшествующих дис-

циплин, практик, на которых базиру-

ется данная дисциплина (модуль) 

 

Современные проблемы управления персоналом 

Требования к предварительной 

 подготовке обучающихся 

 

Знать: 

• основы теории управления персоналом 

• принципы и методы управления персоналом, 

методы построения системы управления персона-

лом 

 Уметь: 

•  Организовывать командное взаимодействие 

для решения управленческих задач 

• определять профессиональные и личностные 

качества коллег по работе 

 Владеть: 

• Методами разработки и реализации 

стратегии управления персоналом 

• владеть теорией  и технологией управ-

ления персоналом; 

• компетенциями применения получен-

ных знаний, навыков и умений для успешной 

практической профессиональной деятельности 
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III. ПЕРЕЧЕНЬ ПЛАНИРУЕМЫХ РЕЗУЛЬТАТОВ ОБУЧЕНИЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ, 
СООТНЕСЕННЫХ С ПЛАНИРУЕМЫМИ РЕЗУЛЬТАТАМИ ОСВОЕНИЯ ОБРАЗО-
ВАТЕЛЬНОЙ ПРОГРАММЫ 
 

Коды 

компе-

тенций 

Формулировка ком-

петенции 

Индикаторы достижения  

компетенции 
Планируемые результаты 

обучения по дисциплине  

УК-1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Способен осуществ-

лять критический ана-

лиз проблемных ситу-

аций на основе си-

стемного подхода, 

вырабатывать страте-

гию действий 
 
 
 
 
 

 

УК-1.3 

Разрабатывает стратегию 

достижения поставленной 

цели как последователь-

ность шагов, предвидя ре-

зультат каждого из них и 

оценивая их влияние на 

внешнее окружение плани-

руемой деятельности и на 

взаимоотношения участни-

ков этой деятельности 

 

Знать: методы критического 

анализа проблемных ситуа-

ций 

Уметь: Разрабатывать стра-

тегию достижения постав-

ленной цели 

 

Владеть:  владеть методами 

планирования  критического 

анализа проблемных ситуа-

ций, на основе системного 

подхода. 

УК-6  Способен определять 

и реализовывать при-

оритеты собственной 

деятельности и спосо-

бы ее совершенство-

вания на основе само-

оценки 

 

УК-6.1  

Владеет методиками само-

оценки, самоконтроля и са-

моразвития с учетом име-

ющихся ресурсов, профес-

сионального и личностного 

развития, исходя из этапов 

карьерного роста и требо-

ваний рынка труда 

 

 Знать: методики самооцен-

ки,   самоконтроля и само-

развития  

Уметь: определять и реали-

зовывать приоритеты соб-

ственной деятельности и 

способы ее совершенствова-

ния на основе самооценки 

Владеть: методиками само-

оценки, самоконтроля и са-

моразвития с учетом имею-

щихся ресурсов, профессио-

нального и личностного раз-

вития, исходя из этапов ка-

рьерного роста и требований 

рынка труда 
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IV. ОБЪЕМ, СТРУКТУРА, СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ, ВИДЫ УЧЕБ-

НОЙ РАБОТЫ И ФОРМЫ КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ 
 

4.1. Распределение объема учебной работы по формам обучения 

Вид  работы (в соответствии с учебным планом) 
Объем учебной 

 работы, час 

Формы обучения (вносятся данные по реализуемым формам) Очная Заочная 

Семестр изучения дисциплины 3 2 

Общая трудоемкость, всего, час 

 зачетные единицы 

144 

4 

144 

3 

1.Контактная работа  

1.1.Контактная аудиторная  работа (всего) 48,25 18,25 

В том числе:   

Лекции (Лек) 22 4 

Лабораторные занятия (Лаб)   

Практические занятия (Пр) 26 6 

Установочные занятия (УЗ)  2 

Предэкзаменационные консультации (Конс )   

Текущие консультации (ТК)  6 

1.2.Промежуточная аттестация 

Зачет (КЗ) 0,25 0,25 

Экзамен  (КЭ)   

Выполнение курсовой работы (проекта)  (КНКР) - - 

Выполнение контрольной работы (ККН) -  

1.3.Контактная внеаудиторная  работа (контроль ) 23 18,25 

2. Самостоятельная работа обучающихся (всего) 72,75 121,75 

в том числе:   

Самостоятельная работа по проработке лекционного материала  14 24 

Самостоятельная работа по подготовке к лабораторно-практи-

ческим занятиям  
12 24 

Работа над темами (вопросами), вынесенными на самостоятель-

ное изучение 
18 30 

Самостоятельная работа по видам индивидуальных заданий : 

подготовка реферата (контрольной работы) 
22,75 35,75 

Подготовка к зачету 6 8 
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4.2 Общая структура дисциплины и виды учебной работы 

4.2 Общая структура дисциплины и виды учебной работы 

Наименование модулей и разделов дис-

циплины 

 

 

 

 

 

 

 

 

Объемы видов учебной работы по фор-

мам обучения, час 

Очная форма обу-

чения 

Заочная форма 

обучения 

В
се

г
о

 

Л
ек

ц
и

и
 

Л
а
б
о
р

а
т
о
р

н
о

-

п
р

а
к

т
.з

а
н

я
т
и

я
 

С
а
м

о
ст

о
я

т
е
л

ь
-

н
а
я

 р
а
б
о
т
а
 

В
се

г
о

 

Л
ек

ц
и

и
 

Л
а
б
о
р

а
т
о
р

н
о

- 

п
р

а
к

т
. 
за

н
я

т
и

я
 

С
а
м

о
ст

о
я

т
е
л

ь
-

н
а
я

 р
а
б
о
т
а
 

Модуль 1. Оценка персонала в системе 

управления персоналом 
54 10 10 34 55 2 3 50 

1.Место и роль оценки персонала  в кадро-

вом менеджменте 
14 2 2 10 16 1 1 14 

2. Технология проведения процедуры 

оценки персонала 
22 4 4 14 16 1 1 14 

3. Организационные проблемы проведе-

ния  процедур оценки персонала 
16 4 2 10 14   14 

Итоговое занятие по модулю 1 2  2  9  1 8 

Модуль 2 Методы оценки персонала 68,75 12 16 40,75 76,75 2 3 71,75 

1. Традиционные методы оценки персонала 18 4 4 10 16 1  15 

2. Современные методы оценки персонала 18 4 4 10 16  1 15 

3. Психологические методы оценки персо-

нала 
16 2 4 10 16 1  15 

4. Оценка эффективности результатов  де-

ятельности персонала 
16 2 2 10 16  1 15 

Итоговое занятие по модулю 2 2  2  12,75  1 11,75 

Текущие консультации   6 

Установочные занятия - 2 

Промежуточная аттестация 0,25 0,25 

Контактная аудиторная работа (всего) 38 12 26  10 4 6  

Контактная внеаудиторная работа 

(всего) 
23 18,25 

Самостоятельная работа (всего) 72,75 121,75 

Общая трудоемкость 144 144 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 7 

4.3 Содержание дисциплины 

Наименование и содержание  модулей и разделов дисциплины 

Модуль 1. Оценка персонала в системе управления персоналом 

 1.Теоретические основы оценки персонала 

1.1. Место ми роль оценки персонала  в кадровом менеджменте 

1.2. Исторические аспекты изучения оценки персонала 

1.3.Понятие и сущность оценки персонала 

1.4.Задачи, цели, функции оценки персонала  

 2 .Технология проведения процедуры оценки персонала 

2.1. Особенности процедуры оценки персонала в организации 

1. 2.2. Определение оценочных критериев в системе оценки 

2. 2.3. Виды оценочных методик 

2.4.Особенности выбора оценочных методик 

3. Организационные проблемы проведения  процедур оценки персонала 

3.1..Общие проблемы оценки персонала в современных условиях 

3.2. Проблема эффективности оценочных методик 

3.3.Типичные ошибки экспертов в процедуре оценки персонала 

3.3.Проблемы оценки управленческого труда 

3.4.Сопротивление оценки  персонала  со стороны сотрудников 

Модуль 2 Методы оценки персонала 

Тема 3. Традиционные методы оценки персонала 

3.1.Современные методы оценки персонала 

1. 3.2.Качественные методы оценки 

2. 3.3.Количественные методы оценки 

3.4.Комбинированные методы оценки 

Тема 4 .Современные методы оценки персонала 

4.1.Метод оценки по компетенциям 

4.2.Метод «ассессмент-центр» 

4.3.360-градусная аттестация 

4.4.Автоматизированные методы  оценки персонала 

4.5.Метод оценки на полиграфе 

4.6.Графология 

Тема 5. Психологические методы оценки персонала 

1. 5.1.Виды психологических тестов 

5.2.Когнитивные тесты 

5.3.Проектные методы оценки персонала 

5.4.Тест Роршаха 

5.5.Проектные графические тесты 

Тема 6. Оценка эффективности результатов деятельности персонала 

6.1.Оценка результатов труда персонала 

6.2.Оценка уровня адаптированности персонала 

6.3.Организация проведения аттестации персонала 

6.4.Деловая оценка персонала 

Итоговое занятие по модулю 1 
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V. ОЦЕНКА ЗНАНИЙ И ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ДЛЯ ПРОВЕДЕНИЯ ТЕ-
КУЩЕГО КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ И ПРОМЕЖУТОЧНОЙ АТТЕСТАЦИИ ОБУЧАЮ-
ЩИХСЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ  

5.1.Формы контроля знаний, рейтинговая оценка и  формируемые ком-

петенции (дневная форма обучения) 
№ 
п/п  
 
 

 

Наименование рейтингов, 

 модулей и блоков 

 

Ф
о
р
м

и
р
у
ем

ы
е 

к
о
м

п
е-

те
н

ц
и

и
 

  

Объем учебной работы 

 

Форма кон-

троля знаний 

 

 

 

К
о
л
и

ч
ес

тв
о
 б

ал
л
о
в 

(m
ax

) 

 

О
б

щ
ая

 т
р
у

д
о
ем

к
о
с 

  ть
 

   Л
ек

ц
и

и
 

 Л
аб

о
р
.-

п
р
ак

т.
за

н
я 

 С
ам

о
ст

. 
р
аб

о
та

 

 

 

К
о
л
и

ч
ес

тв
о
 б

ал
л
о
в 

(m
in

) 

 

Всего по дисциплине УК-

1.3 

УК-

6.1 

144 

 

22 

 

26 

 

72,75 зачет 
 

50 100 

I. Рубежный рейтинг      Сумма баллов 

за модули 
30 60 

Модуль 1. Оценка персонала в си-

стеме управления персоналом 

 

54 10 10 34 

 15 30 

1 
.Теоретические основы оценки 

персонала 

 

 14 2 2 10 
Тест-

контроль  по 

теме 

 10 

2. 
Технология проведения процеду-

ры оценки персонала 

 
22 4 4 14 

Тест-

контроль  по 

теме 

 10 

3 

Организационные проблемы про-

ведения  процедур оценки персо-

нала 

 

16 4 2 10 

   

 Итоговое занятие по модулю 1 
 

2  2  
   

 

Модуль 2 Методы оценки пер-

сонала 

 
68,75 12 16 40,75 

 15 30 

1 
Традиционные методы оценки пер-

сонала 

 18 4 4 10 Тестирование  10 

2 
Современные методы оценки пер-

сонала 

 
18 4 4 10 

Тест-

контроль  по 

теме 

 10 

3 
Психологические методы оценки 

персонала 

 
16 2 4 10 

Тест-

контроль  по 

теме 

 10 

4 
Оценка эффективности результа-

тов  деятельности персонала 

 16 2 2 10   10 

Итоговое занятие по модулю 2  2 2      

II. Творческий рейтинг       2 5 

III. Рейтинг личностных качеств       3 10 
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IV . Рейтинг сформированности 

прикладных практических требо-

ваний 

      + + 

V. Промежуточная аттестация   

 

    зачет 

 

15 25 

 

5.2. Оценка знаний студента 

5.2.1. Основные принципы рейтинговой оценки знаний 

      Оценка знаний  по дисциплине осуществляется  согласно  положению «О 

единых требованиях к контролю и оценке результатов обучения: Методиче-

ские рекомендации по практическому применению модульно-рейтинговой 

системы обучения» 

       Уровень развития компетенций оценивается с помощью рейтинговых 

баллов. 

Рейтинги Характеристика рейтингов 
Максимум  

баллов  

Входной  Отражает степень подготовленности студента к изучению 

дисциплины. Определяется по итогам входного контроля 

знаний  на первом практическом занятии. 

5 

 

Рубежный   Отражает работу студента на протяжении всего периода 

изучения дисциплины. Определяется суммой баллов, ко-

торые студент получит по результатам изучения дисци-

плины. 

60 

 

 

Творческий  Результат выполнения студентом индивидуального творче-

ского задания различных уровней сложности, в том числе, 

участие в различных конференциях и конкурсах на про-

тяжении всего курса изучения дисциплины.  

 

5 

 

Выходной  Является результатом аттестации на окончательном этапе 

изучения дисциплины по итогам сдачи зачета. Отражает 

уровень освоения информационно-теоретического компо-

нента в целом и основ практической деятельности в частно-

сти. 30 

Общий рей-

тинг 

Определяется путём суммирования всех рейтингов 

100 

 

5.2. Оценка знаний студента 

5.2.1. Основные принципы рейтинговой оценки знаний  

Оценка знаний по дисциплине осуществляется согласно Положению о 

балльно-рейтинговой системе оценки обучения                                                   

в ФГБОУ Белгородского ГАУ. 

Уровень развития компетенций оценивается с помощью рейтинговых 

баллов. 

Рейтинги Характеристика рейтингов 

Макси-

мум  

баллов  

Рубежный  Отражает работу студента на протяжении всего периода 

изучения дисциплины. Определяется суммой баллов, 

которые студент получит по результатам изучения каж-

60 
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дого модуля.  

Творческий  Результат выполнения студентом индивидуального твор-

ческого задания различных уровней сложности, в том 

числе, участие в различных конференциях и конкурсах 

на протяжении всего курса изучения дисциплины.  

5 

Рейтинг лич-

ностных качеств 

Оценка личностных качеств обучающихся, проявленных 

ими в процессе реализации дисциплины (модуля) (дис-

циплинированность, посещаемость учебных занятий, 

сдача вовремя контрольных мероприятий, ответствен-

ность, инициатива и др.) 

10 

Рейтинг сфор-

мированности 

прикладных 

практических 

требований 

Оценка результата сформированности практических 

навыков по дисциплине (модулю), определяемый препо-

давателем перед началом проведения промежуточной 

аттестации и оценивается как «зачтено» или «не зачте-

но». 

+ 

Промежуточная 

аттестация  

Является результатом аттестации на окончательном этапе 

изучения дисциплины по итогам сдачи зачета или  экзаме-

на. Отражает уровень освоения информационно-

теоретического компонента в целом и основ практической 

деятельности в частности. 

25 

Итоговый рей-

тинг  

Определяется путём суммирования всех рейтингов 
100 

 

 

Итоговая оценка компетенций студента осуществляется путём автома-

тического перевода баллов общего рейтинга в стандартные оценки: 

 

5.2.2. Критерии оценки знаний студента на зачете 

Оценка «зачтено» на зачете определяется на основании следующих 

критериев: 

• студент усвоил взаимосвязь основных понятий дисциплины и их 

значение для приобретаемой профессии, при этом проявил творческие спо-

собности в понимании, изложении и использовании учебно-программного 

материала;   

• студент демонстрирует полное знание учебно-программного мате-

риала, успешно выполнил предусмотренные в программе задания, усвоил ос-

новную литературу, рекомендованную в программе; 

• студент показал систематический характер знаний по дисциплине и 

способность к их самостоятельному пополнению и обновлению в ходе даль-

нейшей учебной работы и профессиональной деятельности. 

Оценка «не зачтено» на зачете определяется на основании следующих 

критериев: 

• студент допускает грубые ошибки в ответе на зачете и при выпол-

нении заданий, при этом не обладает необходимыми знаниями для их устра-

нения под руководством преподавателя;  

Не зачтено Зачтено Зачтено Зачтено 

менее 51 балла  51-67 баллов 67,1-85 баллов 85,1-100 баллов 



 11 

• студент демонстрирует проблемы в знаниях основного учебно-

программного материала, допускает принципиальные ошибки в выполнении 

предусмотренных программой заданий; 

• студент не может продолжать обучение или приступить к профес-

сиональной деятельности по окончании вуза без дополнительных занятий по 

соответствующей дисциплине. 

 

5.3. Фонд оценочных средств. Типовые контрольные задания или иные 

материалы, необходимые для оценки формируемых компетенций по дис-

циплине (приложение 2) 

Зачет выставляется студенту по итогам его работы в течение семестра 

или по результатам краткого собеседования. 

Достаточность знаний для зачета определяется на основании следующих 

критериев: 

• оценка «зачтено» выставляется студенту, показавшему всесторон-

нее систематическое и глубокое знание учебно-программного материала, 

умение свободно выполнять задания, предусмотренные программой, усво-

ивший основную и знакомый с дополнительной литературой, рекомендован-

ной программой; студентам, усвоившим взаимосвязь основных понятий дис-

циплины и их значение для приобретаемой профессии, проявившим творче-

ские способности в понимании, изложении и использовании учебно-

программного материала;студенту, обнаружившему полное знание учебно-

программного материала, успешно выполняющий предусмотренные в про-

грамме задания, усвоивший основную литературу, рекомендованную в про-

грамме;  студентам, показавшим систематический характер знаний по дисци-

плине и способным к их самостоятельному пополнению и обновлению в ходе 

дальнейшей учебной работы и профессиональной деятельности;студенту, 

обнаружившему знания основного учебно-программного материала в объеме, 

необходимом для дальнейшей учебы и предстоящей работы по профессии, 

справляющийся с выполнением заданий, предусмотренных программой, зна-

комый с основной литературой, рекомендованной программой; студентам, 

допустившим погрешности в ответе на зачете и при выполнении экзаменаци-

онных заданий, но обладающим необходимыми знаниями для их устранения 

под руководством преподавателя; 

• оценка «не зачтено» выставляется студенту, обнаружившему про-

блемы в знаниях основного учебно-программного материала, допустившему 

принципиальные ошибки в выполнении предусмотренных программой зада-

ний; как правило, оценка «не зачтено» ставится студентам, которые не могут 

продолжать обучение или приступить к профессиональной деятельности по 

окончании вуза без дополнительных занятий по соответствующей дисци-

плине. 
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 5.3. Фонд оценочных средств. Типовые контрольные задания или иные 

материалы, необходимые для оценки формируемых  компетенций по 

дисциплине (приложение 2) 

 

VI.  УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОЕ И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ  
ДИСЦИПЛИНЫ 

 6.1. Основная учебная литература  
1.Асалиев А.М Оценка персонала в организации/Асалиев,А.М., Вукович Г.Г., 

Кириллова О.Г., Косарева Е.А. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2016. - 200 с.:- (Высшее 

образование: Магистратура) Режим доступа 

:http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=511069 

 

 

6.2. Дополнительная литература 

1. Анцупов А.Я.  Социально-психологическая оценка персонала: Учебное по-

собие для студентов вузов, обучающихся по специальностям"Управление пер-

соналом", "Менеджмент организации", "Психология" / Анцупов А.Я., Ковалев 

В.В., - 2-е изд., перераб. и доп. - М.:ЮНИТИ-ДАНА, 2015. - 391 с.: Режим до-

ступа: http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=882794 

2. Беликова И.П. Оценка и контроллинг персонала [Электронный ресурс] : 

учебное пособие (краткий курс лекций) / И.П. Беликова. – Ставрополь, 2014. – 

68 с. - Режим доступа: http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=514552 

2.  

 

6.2.1. Периодические издания 

1. Журнал «Кадровое дело» - http://www.kdelo.ru 

2. Журнал «Работа с персоналом» - http://www.hr-journal.ru 

3. Журнал «Кадровая служба и управление персоналом предпри-

ятия» - http://www.delopress.ru 

4. Журнал «Кадры предприятия» - 

http://www.kapr.ru/articles/2003/11/3110.html 

5. Журнал «Управление развитием персонала» - 

http://grebennikon.ru/journal-25.html или -

ttp://www.vsetreningi.ru/magazine/grebennikov-personal-management 

6. Журнал «Кадровик. Управление персоналом» - 

http://www.profmedia.by/pub/man  

6.3. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы обучаю-

щихся по дисциплине  

Самостоятельная работа обучающихся заключается в инициативном 

поиске информации о наиболее актуальных проблемах, которые имеют 

большое практическое значение и являются предметом научных дискуссий в 

рамках изучаемой дисциплины.  

 Самостоятельная работа планируется в соответствии с календарными 

планами рабочей программы по дисциплине и в методическом единстве с те-

матикой учебных аудиторных занятий. 

 

http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=511069
http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=882794
http://znanium.com/catalog.php?bookinfo=514552
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6.3.1. Методические указания по освоению дисциплины 
. 

1. Худобина Г.И Оценка персонала и результатов его труда. Учебное по-

собие для студентов, для обучающихся по направлению подготовки 

38.04.03- Управление персоналом. Электронный ресурс 

 http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_plus/cgiirbis_64_ft.exe 

2.   Худобина Г.И., Добрунова А.И. и др. Формирование эффективной 

системы управления персоналом организации (монография / Г. 

И. Худобина [и др.] ; ред. А. И. Добрунова ; Белгородский ГАУ. - Бел-

город : Белгородский ГАУ, 2017. - 364 с.  

3. Положение о единых требованиях к контролю и оценке результатов 

обучения: Методические рекомендации по практическому применению мо-

дульно-рейтинговой системы обучения. /Бреславец П.И., Акинчин А.В., Доб-

рунова А.И., Дронов В.В., Казаков К.В., Пастухов А.Г., Стребков С.В., Труб-

чанинова Н.С., Черных А.И. –Белгород: Изд-во Белгородской ГСХА, 2009. -

19 с. 

4. УМК по дисциплине «Оценка персонала и результатов его труда  – Ре-

жим доступа: https://www.do/belgau.edu.ru - (логин, пароль) 

 

Вид учеб-

ных занятий 

Организация деятельности студента 

Лекция Написание конспекта лекций: кратко, схематично, последова-

тельно фиксировать основные положения, выводы, формули-

ровки, обобщения; помечать важные мысли, выделять ключевые 

слова, термины. Проверка терминов, понятий с помощью эн-

циклопедий, словарей, справочников с выписыванием толкова-

ний в тетрадь. Обозначить вопросы, термины, материал, кото-

рый вызывает трудности, пометить и попытаться найти ответ в 

рекомендуемой литературе. Если самостоятельно не удается 

разобраться в материале, необходимо сформулировать вопрос и 

задать преподавателю на консультации, на практическом заня-

тии.  

Лаборатор-

но-практи-

ческие за-

нятия 

Проработка рабочей программы, уделяя особое внимание целям 

и задачам структуре и содержанию дисциплины. Конспектиро-

вание источников. Работа с конспектом лекций, подготовка от-

ветов к контрольным вопросам, просмотр рекомендуемой лите-

ратуры, работа с текстом (методика полевого опыта),  решение 

задач по алгоритму и решение ситуационных задач  Прослуши-

вание аудио- и видеозаписей по заданной теме.  

Самостоя-

тельная 

работа 

Знакомство с электронной базой данных кафедры морфологии и 

физиологии, основной и дополнительной литературой, включая 

справочные издания, зарубежные источники, конспект основ-

ных положений, терминов, сведений, требующих для запомина-

ния и являющихся основополагающими в этой теме. Составле-

ние аннотаций к прочитанным литературным источникам и др. 

http://lib.belgau.edu.ru/cgi-bin/irbis64r_plus/cgiirbis_64_ft.exe
https://www.do/belgau.edu.ru
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Вид учеб-

ных занятий 

Организация деятельности студента 

Решение ситуационных задач по своему индивидуальному вари-

анту, в которых  обучающемуся предлагают  осмыслить 

реальную профессионально-ориентированную ситуацию, необ-

ходимую для решения   данной проблемы. 

 Тестирование - система стандартизированных заданий, позво-

ляющая автоматизировать процедуру измерения уровня знаний 

и умений обучающегося. 

Контрольная работа - средство проверки умений применять по-

лученные знания для решения задач определенного типа по теме 

или разделу. 

Подготовка 

к зачету  

При подготовке к зачету необходимо ориентироваться на кон-

спекты лекций, рекомендуемую литературу, полученные навыки 

по решению ситуационных задач 

Приступая к изучению дисциплины, обучающимся необходимо внима-

тельно ознакомиться с тематическим планом занятий, списком рекомендо-

ванной литературы. 

Преподавание дисциплины предусматривает: лекции, практические за-

нятия,  самостоятельную работу (изучение теоретического материала; подго-

товка к практическим занятиям; выполнение домашних заданий, в т.ч. инди-

видуальные расчеты по методическим указаниям к изучению дисциплины, 

решение задач, выполнение тестовых заданий, устным опросам, экзамену,  

консультации преподавателя.  

Лекции по дисциплине читаются как в традиционной форме, так и с 

использованием активных форм обучения. Главной задачей каждой лекции 

является раскрытие сущности темы и анализ ее главных положений. На пер-

вой лекции доводится  до внимания студентов структура курса и его разделы, 

а также рекомендуемая литературу. Содержание лекций определяется рабо-

чей программой курса. Каждая лекция охватывает определенную тему курса 

«Оценка персонала и результатов его туда» и представляет собой логически 

вполне законченную работу. Для максимального усвоения дисциплины  из-

лагается лекционного материала с элементами обсуждения. Целями проведе-

ния практических занятий являются: установление связей теории с практикой 

в форме экспериментального подтверждения положений теории; развитие 

логического мышления; умение выбирать оптимальный метод решения: обу-

чение студентов умению анализировать полученные результаты; контроль 

самостоятельной работы обучающихся по освоению курса. 

 Каждое практическое занятие  начинается с повторения теоретическо-

го материала, который будет использован на нем. Для этого очень важно чет-

ко сформулировать цель занятия и основные знания, умения и навыки, кото-

рые студент должен приобрести в течение занятия. На практических занятиях 

преподаватель принимает решенные и оформленные надлежащим образом 

различные задания, он должен проверить правильность их оформления и вы-
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полнения, оценить глубину знаний данного теоретического материала, уме-

ние анализировать и решать поставленные задачи, выбирать эффективный 

способ решения, умение делать выводы.  

В ходе подготовки к практическому занятию обучающимся следует 

внимательно ознакомиться с планом, вопросами, вынесенными на обсужде-

ние, изучить соответствующий лекционный материал, предлагаемую литера-

туру. Нельзя ограничиваться только имеющейся учебной литературой (учеб-

никами и учебными пособиями). Обращение к монографиям, статьям из спе-

циальных журналов, хрестоматийным выдержкам, а также к материалам 

средств массовой информации позволит в значительной мере углубить про-

блему, что разнообразит процесс ее обсуждения. С другой стороны, обучаю-

щимся следует помнить, что они должны не просто воспроизводить сумму 

полученных знаний по заданной теме, но и творчески переосмыслить суще-

ствующее в современной науке подходы к пониманию тех или иных про-

блем, явлений, событий, продемонстрировать и убедительно аргументиро-

вать собственную позицию.  

Теоретический материал по тем темам, которые вынесены на самостоя-

тельное изучение, обучающийся прорабатывает в соответствии с вопросами 

для подготовки к экзамену или зачету. Пакет заданий для самостоятельной 

работы выдается в начале семестра, определяются конкретные сроки их вы-

полнения и сдачи. Результаты самостоятельной работы контролируются пре-

подавателем и учитываются при аттестации обучающегося (при сдаче  экза-

мена). Задания для самостоятельной работы составляются, как правило, по 

темам и вопросам, по которым не предусмотрены аудиторные занятия, либо 

требуется дополнительно проработать и проанализировать рассматриваемый 

преподавателем материал в объеме запланированных часов.  

Для закрепления теоретического материала обучающиеся выполняют 

различные задания (тестовые задания, рефераты, задачи, кейсы, эссе и проч.). 

Их выполнение призвано обратить внимание обучающихся на наиболее 

сложные, ключевые и дискуссионные аспекты изучаемой темы, помочь си-

стематизировать и лучше усвоить пройденный материал. Такие задания мо-

гут быть использованы как для проверки знаний обучающихся преподавате-

лем в ходе проведения промежуточной аттестации на практических занятиях, 

а также для самопроверки знаний обучающимися.  

При самостоятельном выполнении заданий обучающиеся могут вы-

явить тот круг вопросов, который усвоили слабо, и в дальнейшем обратить на 

них особое внимание. Контроль самостоятельной работы обучающихся по 

выполнению заданий осуществляется преподавателем с помощью выбороч-

ной и фронтальной проверок на практических занятиях.  

Консультации преподавателя проводятся в соответствии с графиком, 

утвержденным на кафедре. Обучающийся может ознакомиться с ним на ин-

формационном стенде. При необходимости дополнительные консультации 

могут быть назначены по согласованию с преподавателем в индивидуальном 

порядке.  
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Примерный курс лекций, содержание и методика выполнения практи-

ческих заданий, методические рекомендации для самостоятельной работы 

содержатся в УМК дисциплины. 

 

 6.3.2. Видеоматериалы 

Учебные видеоматериалы и видеокейсы 

1. Оценка персонала при найме на работу 

 

6.4 Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети «Интернет», 

современные профессиональные базы данных, информационные спра-

вочные системы 

1.  http://www.gks.ru/  (сайт Федеральной служба государственной стати-

стики РФ Росстата РФ) 

2.  http://firstedu.ru/zhurnaly/chelovek-i-trud/ (сайт журнала «Человек и 

труд») 

3. www.ilo.ru  (официальный сайт Международной организации труда) 

4. Журнал «Кадровое дело» – www.kdelo.ru 

5. Журнал «Кадры предприятия» – http://www.kapr.ru/ 

6. Журнал «Мотивация и оплата труда» – https://grebennikon.ru/journal-

24.html 

7. Журнал «Персонал-микс» https://www.cfin.ru/press/pmix/ . 

8. Журнал «Труд и социальные отношения» – http://id.atiso.ru/journal 

9. on-line HR- journal. – http://www.hr-journal.ru. 

10. Портал «Сообщество менеджеров Экзекьютив» – www.e-xecutive.ru. 

11. Российское образование. Федеральный портал  http://www.edu.ru 

12. Центральная научная сельскохозяйственная библиотека  

http://www.cnshb.ru/  

13. Российская государственная библиотека  http://www.rsl.ru 

14. Научная электронная библиотека eLIBRARY.RU– Режим доступа: 

http://elibrary.ru/defaultx.asp 

15.   Справочно – правовая система КонсультатнПлюс/  

http://www.consultant.ru/ 

16. Справочно – правовая система Гарант/ http://www.garant.ru/ 
 
 

VII. МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ 

7.1. Помещения, укомплектованные специализированной мебелью, 

оснащенные оборудованием  и техническими средствами обучения, слу-

жащими для представления учебной информации большой аудитории 

Учебная аудитория для 

проведения занятий 

лекционного типа № 

1** 

Специализированная мебель на 100 посадочных мест. 

Рабочее место преподавателя: 2 стола, стул, кафедра-трибуна 

напольная, доска меловая настенная. 

Набор демонстрационного оборудования: проектор EPSON; 

экран для проектора с электроприводом ScreenMedia; ноутбук 

Asus 15.6"; 2 акустические колонки Microlab. жалюзи-2 шт.,  си-

стема видеонаблюдения 

http://www.gks.ru/
http://firstedu.ru/zhurnaly/chelovek-i-trud/
http://www.ilo.ru/
http://www.kdelo.ru/
http://www.kapr.ru/
https://grebennikon.ru/journal-24.html
https://grebennikon.ru/journal-24.html
https://www.cfin.ru/press/pmix/
http://id.atiso.ru/journal
http://www.hr-journal.ru/
http://www.e-xecutive.ru/
http://www.edu.ru/
http://www.cnshb.ru/
http://www.rsl.ru/
http://elibrary.ru/defaultx.asp
http://www.consultant.ru/
http://www.garant.ru/
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Учебная лаборатория 

«Экономика аграрного 

сектора» для проведе-

ния занятий семинар-

ского типа, групповых и 

индивидуальных кон-

сультаций, текущего 

контроля и промежу-

точной аттестации № 

302** 

Компьютер в сборе (15 комплектов) 

Стол ученический, стул ученический, стул вертушка, доска ме-

ловая настенная, стенд, купольная видеокамера 

Помещения для само-

стоятельной работы с 

возможностью подклю-

чения к Интернету и 

обеспечением доступа в 

электронную информа-

ционно-

образовательную среду 

Белгородского ГАУ 

(читальные залы биб-

лиотеки)*** 

Специализированная мебель;  комплект компьютерной техники 

в сборе  (системный блок: Asus P4BGL-MX\Intel Celeron, 1715 

MHz\256 Мб PC2700 DDR SDRAM\ST320014A  (20 Гб, 5400 

RPM, Ultra-ATA/100)\ NEC CD-ROM CD-3002A\Intel(R) 

82845G/GL/GE/PE/GV Graphics Controller, монитор: Proview 

777(N) / 786(N)  [17" CRT], клавиатура, мышь.); Foxconn 

G31MVP/G31MXP\DualCore Intel Pentium E2200\1 ГБ DDR2-800 

DDR2 SDRAM\MAXTOR STM3160215A  (160 ГБ, 7200 RPM, 

Ultra-ATA/100)\Optiarc DVD RW AD-7243S\Intel GMA 3100 мо-

нитор: acer v193w  [19"], клавиатура, мышь.)  с возможностью 

подключения к сети Интернет и обеспечения доступа в элек-

тронную информационно-образовательную среду Белгородско-

го ГАУ;  настенный плазменный телевизор SAMSUNG 

PS50C450B1 Black HD (диагональ 127 см);  аудио-видео кабель 

HDMI  

Помещение для хране-

ния и профилактическо-

го обслуживания учеб-

ного оборудования 

№214** 

Стол 2-х тумбовый-3шт, стулья полумягкие деревянные-1шт, 

стулья полумягкие металлические-2шт, тумбочка-2шт, шкаф 

книжный со стеклом -2шт, шкаф плат.двух дверный-1шт, сейф-

1шт, компьютер в комплекте-1шт, принтер-1шт, ноутбук-2шт, 

жалюзи-1шт. 

 

7.2. Комплект лицензионного программного обеспечения 
Учебная аудитория для 

проведения занятий 

лекционного типа № 

1** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. Дого-

вор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; 

MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Договор №180 от 

12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; Anti-virus 

Kaspersry Endpoint Security для бизнеса  (Сублицензионный дого-

вор №963/2021 от 23.12.2021) - 522 лицензия. Срок действия ли-

цензии – 28.12.2022. 

Учебная лаборатория 

«Экономика аграрного 

сектора» для проведе-

ния занятий семинар-

ского типа, групповых и 

индивидуальных кон-

сультаций, текущего 

контроля и промежу-

точной аттестации № 

302** 

- MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Договор No180 

от12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; 

- Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса  (Сублицензи-

онный договор №963/2021 от 23.12.2021) - 522 лицензия. Срок 

действия лицензии – 28.12.2022. 

- Информационно правовое обеспечение "Гарант" (для учебного 

процесса). Договор №ЭПС-12-119 от 01.09.2012. Срок действия  - 

бессрочно. (отечественное ПО) 

- СПС КонсультантПлюс: Версия Проф. Консультант Финансист.  

КонсультантПлюс: Консультации для бюджетных организаций. 

Договор  от 01.01.2017. Срок действия  - бессрочно (отечествен-

ное ПО) 
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Помещения для само-

стоятельной работы с 

возможностью подклю-

чения к Интернету и 

обеспечением доступа в 

электронную информа-

ционно-

образовательную среду 

Белгородского ГАУ 

(читальные залы биб-

лиотеки)*** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. Дого-

вор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; 

MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Договор №180 от 

12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; Anti-virus 

Kaspersry Endpoint Security для бизнеса  (Сублицензионный дого-

вор №963/2021 от 23.12.2021) - 522 лицензия. Срок действия ли-

цензии – 28.12.2022. Информационно правовое обеспечение "Га-

рант" (для учебного процесса). Договор №ЭПС-12-119 от 

01.09.2012. Срок действия - бессрочно. СПС КонсультантПлюс: 

Версия Проф. Консультант Финансист. КонсультантПлюс: Кон-

сультации для бюджетных организаций. Договор от 01.01.2017. 

Срок действия - бессрочно. 

Помещение для хране-

ния и профилактическо-

го обслуживания учеб-

ного оборудования 

№214** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. Дого-

вор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; 

MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Договор №180 от 

12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; Anti-virus 

Kaspersry Endpoint Security для бизнеса  (Сублицензионный дого-

вор №963/2021 от 23.12.2021) - 522 лицензия. Срок действия ли-

цензии – 28.12.2022. 

 
 

 

 

 

7.2. Комплект лицензионного программного обеспечения 
Учебная аудитория для про-

ведения занятий лекционно-

го типа № 1** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. Договор №180 от 

12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; MS Office Std 2010 RUS OPL 

NL Acdmc. Договор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; 

Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса  (Сублицензионный договор 

№963/2021 от 23.12.2021) - 522 лицензия. Срок действия лицензии – 

28.12.2022. 

Учебная лаборатория «Эко-

номика аграрного сектора» 

для проведения занятий се-

минарского типа, групповых 

и индивидуальных консуль-

таций, текущего контроля и 

промежуточной аттестации 

№ 302** 

- MS Office Std 2010 RUS OPL NL Acdmc. Договор No180 от12.02.2011. Срок 

действия лицензии – бессрочно; 

- Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса  (Сублицензионный дого-

вор №963/2021 от 23.12.2021) - 522 лицензия. Срок действия лицензии – 

28.12.2022. 

- Информационно правовое обеспечение "Гарант" (для учебного процесса). 

Договор №ЭПС-12-119 от 01.09.2012. Срок действия  - бессрочно. (отече-

ственное ПО) 

- СПС КонсультантПлюс: Версия Проф. Консультант Финансист.  Консуль-

тантПлюс: Консультации для бюджетных организаций. Договор  от 

01.01.2017. Срок действия  - бессрочно (отечественное ПО) 

Помещения для самостоя-

тельной работы с возможно-

стью подключения к Интер-

нету и обеспечением доступа 

в электронную информаци-

онно-образовательную среду 

Белгородского ГАУ (читаль-

ные залы библиотеки)*** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. Договор №180 от 

12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; MS Office Std 2010 RUS OPL 

NL Acdmc. Договор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; 

Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса  (Сублицензионный договор 

№963/2021 от 23.12.2021) - 522 лицензия. Срок действия лицензии – 

28.12.2022. Информационно правовое обеспечение "Гарант" (для учебного 

процесса). Договор №ЭПС-12-119 от 01.09.2012. Срок действия - бессрочно. 

СПС КонсультантПлюс: Версия Проф. Консультант Финансист. Консультант-

Плюс: Консультации для бюджетных организаций. Договор от 01.01.2017. 

Срок действия - бессрочно. 

Помещение для хранения и 

профилактического обслу-

живания учебного оборудо-

вания №214** 

MS Windows WinStrtr 7 Acdmc Legalization RUS OPL NL. Договор №180 от 

12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; MS Office Std 2010 RUS OPL 

NL Acdmc. Договор №180 от 12.02.2011. Срок действия лицензии – бессрочно; 

Anti-virus Kaspersry Endpoint Security для бизнеса  (Сублицензионный договор 

№963/2021 от 23.12.2021) - 522 лицензия. Срок действия лицензии – 

28.12.2022. 



 19 

 

7.3. Электронно-библиотечные системы и электронная информа-

ционно-образовательная среда обеспечивающие одновременный доступ 

не менее 25 процентов обучающихся по программе бакалавриата: 

– ЭБС «ZNANIUM.COM», договор на оказание услуг № 5547 эбс/118 с 

Обществом с ограниченной ответственностью «ЗНАНИУМ» от 10.12.2021  

– ЭБС «AgriLib», лицензионный договор №ПДД 3/15 на предоставле-

ние доступа к электронно-библиотечной системе ФГБОУ ВПО РГАЗУ от 

31.01.2020  

– ЭБС «Лань», договор №74 с Обществом с ограниченной ответствен-

ностью «Издательство Лань» от 08.10.2021  

– ЭБС «Руконт», договор №ДС-284 от 15.01.2016 с открытым акцио-

нерным обществом «ЦКБ»БИБКОМ», с обществом с ограниченной ответ-

ственностью «Агентство «Книга-Сервис». 

7.4. Места проведения практической подготовки 

Практическая подготовка в форме практических занятий предусматри-

вает участие обучающихся в выполнении отдельных элементов работ, свя-

занных с будущей профессиональной деятельностью. 

Практическая подготовка в форме практических занятий осуществляет-

ся в структурных подразделениях Университета: в планово-финансовом от-

деле. 

В ходе практической подготовки в форме практических занятий обу-

чающиеся на примере конкретных видов работ закрепляют знания по основ-

ным элементам организации заработной платы; выбор способа формирования 

заработной платы, форм системы оплаты труда, перечня доплат и надбавок, 

критериев премирования. 

Каждый обучающийся принимает участие в разработке положения об 

оплате труда, положения о премировании. 

 

VIII. ОСОБЕННОСТИ ОСВОЕНИЯ ДИСЦИПЛИНЫ (МОДУЛЯ) 

ДЛЯ ИНВАЛИДОВ И ЛИЦ С ОГРАНИЧЕННЫМИ ВОЗМОЖНОСТЯ-

МИ ЗДОРОВЬЯ  

В случае обучения в университете инвалидов и лиц с ограниченными 

возможностями здоровья учитываются особенности психофизического раз-

вития, индивидуальные возможности и состояние здоровья таких обучаю-

щихся.  

Образование обучающихся из числа инвалидов и лиц с ограниченными 

возможностями здоровья может быть организовано как совместно с другими 

обучающимися, так и в отдельных группах. Обучающиеся из числа лиц с 

ограниченными возможностями здоровья обеспечены печатными и (или) 

электронными образовательными ресурсами в формах, адаптированных к 

ограничениям их здоровья. Обучение инвалидов осуществляется также в со-

ответствии с индивидуальной программой реабилитации инвалида (при 

наличии). 
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Для лиц с ограниченными возможностями здоровья по слуху возможно 

предоставление учебной информации в визуальной форме (краткий конспект 

лекций; тексты заданий). На аудиторных занятиях допускается присутствие 

ассистента, а также сурдопереводчиков и (или) тифлосурдопереводчиков. 

Текущий контроль успеваемости осуществляется в письменной форме: обу-

чающийся письменно отвечает на вопросы, письменно выполняет практиче-

ские задания. Доклад (реферат) также может быть представлен в письменной 

форме, при этом требования к содержанию остаются теми же, а требования к 

качеству изложения материала (понятность, качество речи, взаимодействие с 

аудиторией и т. д.) заменяются на соответствующие требования, предъявляе-

мые к письменным работам (качество оформления текста н списка литерату-

ры, грамотность, наличие иллюстрационных материалов и т.д.). Промежу-

точная аттестация для лиц с нарушениями слуха проводится в письменной 

форме, при этом используются общие критерии оценивания. При необходи-

мости время подготовки к ответу может быть увеличено. 

Для лиц с ограниченными возможностями здоровья по зрению универ-

ситетом обеспечивается выпуск и использование на учебных занятиях аль-

тернативных форматов печатных материалов (крупный шрифт или 

аудиофайлы) а также обеспечивает обучающихся надлежащими звуковыми 

средствами воспроизведения информации (диктофонов и т.д.). Допускается 

присутствие ассистента, оказывающего обучающемуся необходимую техни-

ческую помощь. Текущий контроль успеваемости осуществляется в устной 

форме. При проведении промежуточной аттестации для лиц с нарушением 

зрения тестирование может быть заменено на устное собеседование по во-

просам.  

Для лиц с ограниченными возможностями здоровья, имеющих наруше-

ния опорно- двигательного аппарата материально-технические условия уни-

верситета обеспечивают возможность беспрепятственного доступа обучаю-

щихся в учебные помещения, а также пребывания в них (наличие пандусов, 

поручней, расширенных дверных проемов, лифтов; наличие специальных 

кресел и других приспособлений). На аудиторных занятиях, а также при про-

ведении процедур текущего контроля успеваемости и промежуточной атте-

стации лицам с ограниченными возможностями здоровья, имеющим наруше-

ния опорно-двигательного аппарата могут быть предоставлены необходимые 

технические средства (персональный компьютер, ноутбук или другой га-

джет); допускается присутствие ассистента (ассистентов), оказывающего 

обучающимся необходимую техническую помощь (занять рабочее место, пе-

редвигаться по аудитории, прочитать задание, оформить ответ, общаться с 

преподавателем). 
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1. Перечень компетенций, соотнесенных с индикаторами достижения компетенций,  с указанием этапов их 

формирования в процессе освоения образовательной программы 
Код 

контро-

лируемой 

компетен-

ции  

Формулировка 

контролируемой 

компетенции  

Индикаторы 

достижения 

компетенции 

Этап (уро-

вень) освое-

ния компе-

тенции 

Планируемые ре-

зультаты обучения 

Наименование  

модулей и (или) 

разделов дисци-

плины 

Наименование оценочного 

средства 

Текущий 

контроль 

Промежуточная 

аттестация 

УК-1 Способен осу-

ществлять критиче-

ский анализ про-

блемных ситуаций 

на основе систем-

ного подхода, вы-

рабатывать страте-

гию действий 
 

УК-1.3 Разра-

батывает стра-

тегию дости-

жения постав-

ленной цели 

как последова-

тельность ша-

гов, предвидя 

результат каж-

дого из них и 

оценивая их 

влияние на 

внешнее окру-

жение плани-

руемой дея-

тельности и на 

взаимоотно-

шения участ-

ников этой де-

ятельности                                                                                                                                                           

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

 

Знать: методы крити-

ческого анализа про-

блемных ситуаций 

 

Модуль 1. Оцен-

ка персонала в 

системе управ-

ления персона-

лом 

Реферирова-

ние статей 

Тестовые за-

дания 

итоговое тести-

рование, вопро-

сы к зачету  

Вопросы к заче-

ту 

Модуль 2 Мето-

ды оценки пер-

сонала 

Реферирова-

ние статей 

Тестовые за-

дания 

 

 Второй этап 

(продвинутый 

уровень) 

 

Уметь: Разрабатывать 

стратегию достиже-

ния поставленной це-

ли 

 

Модуль 1. Оцен-

ка персонала в 

системе управ-

ления персона-

лом 

Реферирова-

ние статей 

Тестовые за-

дания 

Тестирование,  
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Модуль 2 Мето-

ды оценки пер-

сонала 

Реферирова-

ние статей 

Тестовые за-

дания 

Тестирование, 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

Владеть:  владеть ме-

тодами планирования  

критического анализа 

проблемных ситуа-

ций, на основе си-

стемного подхода.                                                                                                                                                                                                                                                           

Модуль 1. Оцен-

ка персонала в 

системе управ-

ления персона-

лом 

Доклады с 

презентацией 

Тестовые за-

дания 

Тестирование,  

  Модуль 2 Мето-

ды оценки пер-

сонала 

Доклады с 

презентацией 

Тестовые за-

дания 

Тестирование, 

УК-6 Способен опреде-

лять и реализовы-

вать приоритеты 

собственной дея-

тельности и спосо-

бы ее совершен-

ствования на основе 

самооценки 

 

УК-6.1  

Владеет мето-

диками само-

оценки, само-

контроля и са-

моразвития с 

учетом имею-

щихся ресур-

сов, професси-

онального и 

личностного 

развития, ис-

ходя из этапов 

карьерного ро-

Первый этап 

(пороговой 

уровень) 

 

 

Знать: методики само-

оценки,   самоконтроля 

и саморазвития  

 

Модуль 1. Оцен-

ка персонала в 

системе управ-

ления персона-

лом 

Тестовые за-

дания 

Реферирова-

ние статей 

 

итоговое тести-

рование, вопро-

сы к зачету 

 Модуль 2 Мето-

ды оценки пер-

сонала 

Реферирова-

ние статей 

Тестовые за-

дания 
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ста и требова-

ний рынка 

труда 

Второй этап 

(продвинутый 

уровень) 

 

Уметь: определять и 

реализовывать прио-

ритеты собственной 

деятельности и спосо-

бы ее совершенство-

вания на основе само-

оценки 

 

Модуль 1. Оцен-

ка персонала в 

системе управ-

ления персона-

лом 

Тестовые за-

дания 

Доклады с 

презентацией 

 

Тестирование,  

Модуль 2 Мето-

ды оценки пер-

сонала 

Тестовые за-

дания 

Доклады с 

презентацией 

 

 

Третий этап 

(высокий 

уровень) 

 

Владеть: методиками 

самооценки, само-

контроля и самораз-

вития с учетом име-

ющихся ресурсов, 

профессионального и 

личностного развития, 

исходя из этапов ка-

рьерного роста и тре-

бований рынка труда 

Модуль 1. Оцен-

ка персонала в 

системе управ-

ления персона-

лом 

Тестовые за-

дания 

Доклады с 

презентацией 

 

Тестирование,  

   Модуль 2 Мето-

ды оценки пер-

сонала 

Тестовые за-

дания 

Доклады с 

презентацией 
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2.  Описание показателей и критериев оценивания компетенций на различных этапах их формирования, опи-

сание шкал оценивания 

 
Компетенция 

  

 

Планируемые результаты обу-

чения,  соотнесенные с индика-

торами достижения компетен-

ции (показатели достижения 

заданного уровня компетен-

ции) 

Уровни и критерии оценивания результатов обучения, шкалы оценивания 

 

Компетентность 

не сформирована 

 

Пороговый уровень 

компетентности 

 

Продвинутый уро-

вень компетент-

ности 

Высокий уровень 

 

Не зачтено зачтено зачтено зачтено 

УК-1 Спосо-

бен осу-

ществлять 

критический 

анализ про-

блемных си-

туаций на ос-

нове систем-

ного подхода, 

вырабатывать 

стратегию 

действий 
 

УК-1.3 Разрабатывает стратегию 

достижения поставленной цели 

как последовательность шагов, 

предвидя результат каждого из 

них и оценивая их влияние на 

внешнее окружение планируемой 

деятельности и на взаимоотно-

шения участников этой деятель-

ности                                                                                                                                                           

Не способен  Раз-

рабатывать страте-

гию достижения 

поставленной цели 

как последователь-

ность шагов, пред-

видя результат 

каждого из них и 

оценивая их влия-

ние на внешнее 

окружение плани-

руемой деятельно-

сти и на взаимоот-

ношения участни-

ков этой деятельно-

сти                                                                                                                                                           

Частично спосо-

бен  разрабатывать 

стратегию дости-

жения поставлен-

ной цели как по-

следовательность 

шагов, предвидя 

результат каждого 

из них и оценивая 

их влияние на 

внешнее окружение 

планируемой дея-

тельности и на вза-

имоотношения 

участников этой 

деятельности                                                                                                                                                           

Владеет способно-

стью разрабаты-

вать стратегию до-

стижения постав-

ленной цели как 

последователь-

ность шагов, пред-

видя результат 

каждого из них и 

оценивая их влия-

ние на внешнее 

окружение плани-

руемой деятельно-

сти и на взаимоот-

ношения участни-

ков этой деятель-

ности                                                                                                                                                           

Свободно владеет 

способностью 

Разрабатывать 

стратегию дости-

жения поставлен-

ной цели как по-

следовательность 

шагов, предвидя 

результат каждого 

из них и оценивая 

их влияние на 

внешнее окружение 

планируемой дея-

тельности и на вза-

имоотношения 

участников этой 

деятельности                                                                                                                                                           

 

 Знать: методы критического 

анализа проблемных ситуаций 

 

 

Допускает грубые 

ошибки при изло-

жении методов  

критического ана-

лиза проблемных 

ситуаций 

Может изложить 

основные методы 

критического ана-

лиза проблемных 

ситуаций 

Знает методы кри-

тического анализа 

проблемных ситуа-

ций 

Знает и аргументи-

рует методы кри-

тического анализа 

проблемных ситуа-

ций 



 27 

Уметь: Разрабатывать стратегию 

достижения поставленной цели 

 

Не умеет разраба-

тывать стратегию 

достижения по-

ставленной цели  

Частично умеет  

разрабатывать 

стратегию дости-

жения поставлен-

ной цели 

Способен разраба-

тывать стратегию 

достижения по-

ставленной цели 

 

Способен самосто-

ятельно анализиро-

вать и  разрабаты-

вать стратегию до-

стижения постав-

ленной цели 

 

Владеть: владеть методами пла-

нирования  критического анализа 

проблемных ситуаций, на основе  

системного подхода. 

 

 

Не владеет  мето-

дами планирования  

критического ана-

лиза проблемных 

ситуаций, на основе  

системного подхо-

да. 

 

Частично владеет 

методами планиро-

вания  критическо-

го анализа про-

блемных ситуаций, 

на основе  систем-

ного подхода. 

 

Владеет методами  

планирования  кри-

тического анализа 

проблемных ситуа-

ций, на основе  си-

стемного подхода. 

 

Свободно владеет 

методами планиро-

вания  критическо-

го анализа про-

блемных ситуаций, 

на основе  систем-

ного подхода. 

 

УК-6. 
Способен опреде-
лять и реализовы-
вать приоритеты 
собственной дея-
тельности и спосо-
бы ее совершен-
ствования на осно-
ве самооценки 

 

УК-6.1 Владеет методиками са-

мооценки, самоконтроля и само-

развития с учетом имеющихся 

ресурсов, профессионального и 

личностного развития, исходя из 

этапов карьерного роста и требо-

ваний рынка труда 

 

Не способен вла-

деть методиками 

самооценки, само-

контроля и само-

развития с учетом 

имеющихся ресур-

сов, профессио-

нального и лич-

ностного развития, 

исходя из этапов 

карьерного роста и 

требований рынка 

труда 

 

Частично спосо-

бен владеть  мето-

диками самооцен-

ки, самоконтроля и 

саморазвития с 

учетом имеющихся 

ресурсов, профес-

сионального и лич-

ностного развития, 

исходя из этапов 

карьерного роста и 

требований рынка 

труда 

 

Владеет  методи-

ками самооценки, 

самоконтроля и са-

моразвития с уче-

том имеющихся 

ресурсов, профес-

сионального и лич-

ностного развития, 

исходя из этапов 

карьерного роста и 

требований рынка 

труда 

 

Свободно владеет  

методиками само-

оценки, само-

контроля и само-

развития с учетом 

имеющихся ресур-

сов, профессио-

нального и лич-

ностного развития, 

исходя из этапов 

карьерного роста и 

требований рынка 

труда 

 

Знать: методики самооценки,   

самоконтроля и саморазвития  

 

Допускает грубые 

ошибки методик 

самооценки,   само-

контроля и само-

развития 

Может изложить 

методики само-

оценки,   само-

контроля и само-

развития 

Знает методы ме-

тодики самооцен-

ки,   самоконтроля 

и саморазвития 

Знает и аргументи-

рует методики са-

мооценки,   само-

контроля и само-

развития 
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Уметь: определять и реализовы-

вать приоритеты собственной де-

ятельности и способы ее совер-

шенствования на основе само-

оценки 

 

Не умеет опреде-

лять и реализовы-

вать приоритеты 

собственной дея-

тельности и спосо-

бы ее совершен-

ствования на осно-

ве самооценки 

Частично умеет  

определять и реа-

лизовывать прио-

ритеты собствен-

ной деятельности и 

способы ее совер-

шенствования на 

основе самооценки 

Способен опреде-

лять и реализовы-

вать приоритеты 

собственной дея-

тельности и спосо-

бы ее совершен-

ствования на осно-

ве самооценки 

Способен самосто-

ятельно анализиро-

вать и  разрабаты-

вать приоритеты 

собственной дея-

тельности и спосо-

бы ее совершен-

ствования на осно-

ве самооценки 

Владеть: методиками самооцен-

ки, самоконтроля и саморазвития 

с учетом имеющихся ресурсов, 

профессионального и личностно-

го развития, исходя из этапов ка-

рьерного роста и требований 

рынка труда 

Не владеет  мето-

диками самооцен-

ки, самоконтроля и 

саморазвития с уче-

том имеющихся ре-

сурсов, профессио-

нального и лич-

ностного развития, 

исходя из этапов 

карьерного роста и 

требований рынка 

труда 

Частично владеет 

методиками само-

оценки, само-

контроля и само-

развития с учетом 

имеющихся ресур-

сов, профессио-

нального и лич-

ностного развития, 

исходя из этапов 

карьерного роста и 

требований рынка 

труда 

Владеет методика-

ми самооценки, са-

моконтроля и са-

моразвития с уче-

том имеющихся 

ресурсов, профес-

сионального и лич-

ностного развития, 

исходя из этапов 

карьерного роста и 

требований рынка 

труда 

Свободно владеет 

способностью ме-

тодиками само-

оценки, само-

контроля и само-

развития с учетом 

имеющихся ресур-

сов, профессио-

нального и лич-

ностного развития, 

исходя из этапов 

карьерного роста и 

требований рынка 

труда 
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3.Перечень вопросов для определения входного рейтинга 
 

1. Диагностика персонала организации как объекта управления.  

2. Значение кадровой политики в стратегии организации.  

3. Общие положения оценки в сфере человеческих ресурсов.  

4. Особенности аттестации управленческих кадров.  

5. Особенности управления персоналом в современных корпорациях.  

6. Разработка стратегии управления персоналом.  

7. Ротация и продвижения кадров.  

8. Специфика управления персоналом в различных национальных моде-

лях менеджмента.  

9. Структура компетенций сотрудников современной организации.  

10. Тактика управления персоналом.  

11. Коучинг как современный подход к обучению и развитию персонала.  

12. Нестандартные методы оценки кандидатов при приеме на работу.  

13. Особенности отбора и найма управленческих кадров.  

14. Современные тенденции выдвижения и подготовки руководящих кад-

ров.  

15. Социальный аспект материального стимулирования персонала.  
 

 4. Типовые контрольные задания или иные материалы, необходи-

мые для оценки знаний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, 

характеризующих этапы формирования компетенций в процессе освое-

ния образовательной программы 

Первый этап (пороговой уровень) 

ЗНАТЬ (помнить и понимать): студент помнит, понимает и может 

продемонстрировать широкий спектр фактических, концептуальных, 

процедурных знаний. 

 

Знать: методы критического анализа проблемных ситуаций 

Знать: методики самооценки,   самоконтроля и саморазвития  
 

Тестовые задания  для порогового уровня 

1.  Аттестация – это форма оценки человека, которую: а) может дать 

только другой человек, группа людей; б) можно провести с помощью из-

мерительных приборов; в) можно провести как с помощью измерительных 

приборов, так и с помощью людей; г) работник проводит самостоятельно; 

д) может проводить только непосредственный руководитель работника  

2. . Аттестация персонала - это: а) анализ затрат, связанных с най-

мом персонала; б) целенаправленный процесс исследования трудовой мо-

тивации персонала; в) целенаправленный процесс установления соответ-

ствия качественных характеристик персонала требованиям должности или 
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рабочего места; г) установление функциональной роли работника; д) отве-

ты а) и б) 

3. . В чем заключается основной недостаток аттестации? а) субъек-

тивизм; б) высокая требовательность к аттестуемым; в) высокая требова-

тельность к организаторам; г) высокая стоимость; д) ухудшение морально-

психологического климата в коллективе 

4.  К какой группе требований, предъявляемых руководителю, мож-

но отнести аналитические способности? а) профессиональная компетент-

ность; б) организаторские способности; в) личные качества; г) коммуни-

кативные способности; д) медицинские показания 

5.  К явной функции аттестации относится: а) установление факта 

пригодности человека к определенной социальной роли; б) углубление 

знакомства с подчиненными; в) разрушение круговой поруки; г) мотива-

ция и стимулирование труда; д) поиск оснований для увольнения кон-

кретных работников 

6.  Какое название носит один из стилей оценочного интервью, в 

ходе которого менеджер рассказывает подчиненному о том, как он рабо-

тает, а затем выслушивает точку зрения служащего об оценке работы и о 

его последующих действиях? а) рассказать и продать; б) рассказать и вы-

слушать; в) решение проблемы; г) «дерево решений»; д) Бостонская мат-

рица 

7.  Какой из ниже перечисленных вопросов является центральным в 

западном варианте аттестации (performance appraisal)? а) конкретные со-

глашения между менеджером и работником об улучшении деятельности; 

б) проведение оценочного интервью; в) умение менеджера вести перего-

воры; г) понижение в должности; д) понижение заработка работника 

8.  Какой из ниже перечисленных пунктов нельзя отнести к каче-

ствам успешного менеджера? а) уверенность в себе; б) опыт в бизнесе; в) 

отношение к деньгам как к мере успеха; г) готовность к компромиссу; д) 

настойчивость в решении задач 

9.  Какой из ниже перечисленных пунктов ограничивает процесс 

оценки персонала? а) единообразие методов оценки; б) однозначность за-

висимости между оценкой и деятельностью; в) различие представлений об 

эффективности оценки; г) необходимость наличия большого числа членов 

аттестационной комиссии; д) желание большого количества работников 

пройти процедуру оценки 

10. . Когда надо проводить аттестацию персонала: 1 - когда персонал 

надо сократить; 2 - когда персонал надо оценить; 3 - когда персонал надо 

испугать, тогда люди станут лучше работать; 4 - когда надо переходить на 

новую систему оплаты труда; 5 - когда надо поменять структуру компании 

а) 1, 2, 3, 4; б) 2, 3, 4, 5; в) 1, 3, 4, 5; г) 1, 2, 3; д) 1, 2, 4, 5 

11.  Конечной целью традиционной аттестации (формальный класси-

ческий государственный вариант) является: а) письменное официальное 

решение, изменяющее или сохраняющее социальное положение аттестуе-

мого в соответствии с его готовностью к исполнению данной социальной 
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роли; б) выработка мер по улучшению качества работы сотрудника в его 

рабочем окружении; в) неофициальные рекомендации по улучшению ка-

чества работы сотрудника в его рабочем окружении, развитию его спо-

собностей и навыков в связи с требованиями компании; г) сокращение как 

можно большего количества работников; д) составление должностной ин-

струкции для каждой штатной должности 

12.  Метод оценки персонала, предполагающий письменный отчет 

или устное выступление с анализом выполнения плана работы и личных 

обязательств, называется: а) анкетный опрос; б) интервью; в) шкалирова-

ние; г) парные сравнения; д) самооценка 

13.  Метод оценки персонала, предполагающий проведение беседа с 

работником в режиме "вопрос-ответ" называется: а) анкетный опрос; б) 

критический инцидент; в) интервью; г) ранжирование; д) шкалирование 

14.  Метод, позволяющий выявить наивысшие рейтинги различных 

сотрудников по тому или иному показателю оценки, через последователь-

ное сравнение сотрудников друг с другом называется методом ... а) по-

парного сравнения; б) принудительного распределения; в) альтернативных 

характеристик; г) упорядочения рангов; д) управления по целям 

15. Процесс традиционной аттестации персонала (формальный клас-

сический государственный вариант) не предполагают выполнение следу-

ющих обязательных мероприятий: а) разработка методики аттестации и 

привязка к конкретным условиям организации; б) формирование аттеста-

ционной комиссии с привлечением непосредственного руководителя ис-

пытуемого сотрудника; в) определение места и времени проведения атте-

стации; г) предварительное исследование социально-психологического 

состояния коллектива; д) проработка вопросов документационного и ин-

формационного обеспечения процесса аттестации 

16. Чем отличается оценка деятельности в форме западного варианта 

аттестации (performance appraisal) от традиционной аттестации персонала 

(формальный классический государственный вариант)? а) оценка деятель-

ности накладывает ответственность за результаты деятельности на работ-

ника и менеджеров в отличие от аттестации; б) оценка деятельности все-

гда закрепляется официальным документом, решением о заработной пла-

те, продвижении, в отличие от аттестации; в) ничем не отличается; г) атте-

стацию проводят коллеги работника, а оценку специальная комиссия; д) 

оценка, в отличие от аттестации, проводится по желанию работника 

17. Явной функцией аттестации является: а) придание большего веса 

принятым ранее кадровым решениям; б) углубление знакомства с подчи-

ненными, их возможностями и способностями; в) эмоциональная разрядка 

недовольства деятельностью подчиненных; г) придание коллективу до-

полнительного стимула для улучшения работы; д) установление факта 

пригодности того или иного человека к определенной социальной роли 

18. Что понимается под традиционной системой аттестации работни-

ка: а) процесс оценки эффективности выполнения сотрудником своих 

должностных обязанностей, осуществляемый непосредственным руково-
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дителем;  б) процесс комплексной оценки эффективности выполнения со-

трудником своих должностных обязанностей, осуществляемый специаль-

но формируемой комиссией в соответствии с Положением о порядке про-

ведения аттестации работников;  в) процесс оценки выполнения сотруд-

ником своих должностных обязанностей его коллегами; г) процесс регу-

лярного наблюдения за работой непосредственного руководителя; д) хро-

нометраж, проводимый сотрудниками отдела научной организации труда 

19. Основой для выработки и принятия решения по стимулированию 

труда персонала является: а) оценка личных и деловых качеств;  б) оценка 

труда;  в) оценка результатов труда;  г) комплексная оценка качества ра-

боты; д) моральный климат в организации 

20. Аттестация работников представляет собой процедуру определе-

ния соответствия квалификации, результативности деятельности, уровня 

знаний и навыков сотрудников, их деловых, личностных и иных значимых 

качеств требованиям занимаемой должности: а) верно; б) верно только для 

руководителей высшего звена; в) верно только для руководителей средне-

го звена; г) верно только для руководителей низового звена; д) верно 

только для рабочих 

21.  Оценка эффективности деятельности подразделений управления 

персоналом - это системный процесс, направленный на: а) соизмерение 

результатов и затрат, связанных с деятельностью кадровых служб; б) со-

отношение результатов деятельности кадровых служб с итогами деятель-

ности организации в целом; в) соотношение результатов деятельности 

кадровых служб с итогами деятельности других подразделений; г) соиз-

мерение затрат, связанных с деятельностью руководителей кадровых 

служб с затратами службы маркетинга; д) материальное поощрение ра-

ботников подразделения 

         Критерии оценивания тестового задания: 

Тестовые задания оцениваются по шкале: 1 балл за правильный ответ, 0 бал-

лов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

суммирования набранных баллов и отнесения их к общему количеству во-

просов в задании. Помножив полученное значение на 100%, можно привести 

итоговую оценку к традиционной следующим образом: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине состав-

ляет 100 баллов.  

Оценка «зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг студента 

составил 60 и более. 

Оценка «не зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг сту-

дента составил менее 60 баллов. 

     Примечание. Для зачета оценка компетенций принята в пределах 

60…67 баллов. 

 

Реферирование статей 

1. Виды оценки персонала 
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2. Технология оцени персонала 

Критерии оценивания: 

Реферирование статьи оценивается по шкале:  

1 балл за 1 статью, оформленную в соответствие с требованиями. 0 

баллов за непредставленную статью. 

Второй этап (продвинутый уровень) 

УМЕТЬ   (применять, анализировать, оценивать, синтезировать): уметь 

использовать изученный материал в конкретных условиях и в новых 

ситуациях; осуществлять декомпозицию объекта на отдельные элемен-

ты и описывать то, как они соотносятся с целым, выявлять структуру 

объекта изучения; оценивать значение того или иного материала – 

научно-технической информации, исследовательских данных и т. д.; 

комбинировать элементы так, чтобы получить целое, обладающее но-

визной 

Уметь: определять и реализовывать приоритеты собственной деятельности и 

способы ее совершенствования на основе самооценки 

Уметь: Разрабатывать стратегию достижения поставленной цели 
  

 

Тестовые задания для продвинутого уровня 

1.  К наименее достоверным тестам отбора кандидатов относятся: 

а) психологические тесты;  

б) проверка знаний;  

в) проверка профессиональных навыков;  

г) графические тесты. 

д) анкетирование 

2. Ряд конкретных мер, необходимых для принятия решения о найме не-

скольких из возможных кандидатур есть: 

а) отбор кандидатов;  

б) найм работника;  

в) подбор кандидатов;  

г) заключение контракта;  

д) привлечение кандидатов. 

3.  Методы первичного отбора называют: а) социологическими; б) норма-

тивными; в) анкетными; г) бесконтактными; д) автобиографическими 

4.  Метод, позволяющий объективно оценить соответствие кандидатов 

требованиям работы, является метод: а) анализ анкетных данных;  б) 

профессиональное испытание; в) экспертиза почерка; г) рекомендации 

близких родственников кандидата; д) анализ резюме 
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5.  Личностные особенности сотрудника, необходимые для успешного 

выполнения деятельности, сформулированы в: а) должностной ин-

струкции; б) описании рабочего места; в) профессиограмме; г) гисто-

грамме; д) карьерограмме 

6. Наиболее распространенными в настоящее время методами первичного 

отбора персонала являются (при необходимости отметить несколько 

методов): 1 - собеседование; 2 - анализ резюме; 3 - тестирование; 4 -

анализ анкетных данных; 5 - графологическая экспертиза а) 1, 2, 3; б) 2, 

3, 4; в) 2, 3; г) 1, 4, 5; д) 2, 4 

7. Наиболее достоверным методом оценки способностей кандидата вы-

полнять работу, на которую он будет нанят, является: 

а) психологические тесты;  

б) проверка знаний;  

в) проверка профессиональных навыков;  

г) графический тест. 

8.  Определите проблему, которая может возникнуть при проведении со-

беседований как инструмента отбора кадров. а) небольшое количество 

претендентов; б) избыток информации для принятия решения; в) оцен-

ка по первому впечатлению; г) сложность обработки полученной при 

собеседовании информации; д) ограниченность круга задаваемых во-

просов 

9.  Определите проблему, которая может возникнуть при проведении со-

беседований как инструмента отбора кадров. а) слишком большое ко-

личество претендентов; б) ошибка «по контрасту»; в) избыток инфор-

мации для принятия решения; г) сложность обработки полученной при 

собеседовании информации; д) ограниченность круга задаваемых во-

просов 

10.  При проведении внутреннего конкурса на руководящую должность 

решение должно приниматься на основании: а) субъективных мнений 

ответственных лиц; б) данных психологических методов оценки; в) 

данных оценки профессиональной компетентности; г) рекомендатель-

ных писем; д) графологического анализа 

11.  Какая характеристика теста является ключевой при его включении в 

процесс отбора? а) действенность; б) масштабность; в) преемствен-

ность; г) уровень сложности; д) множественность 

Критерии оценивания тестового задания: 

Тестовые задания оцениваются по шкале: 1 балл за правильный ответ, 0 бал-

лов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

суммирования набранных баллов и отнесения их к общему количеству во-
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просов в задании. Помножив полученное значение на 100%, можно привести 

итоговую оценку к традиционной следующим образом: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

Оценка «зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг сту-

дента составил 60 и более. 

Оценка «не зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг 

студента составил менее 60 баллов. 

     Примечание. Для зачета оценка компетенций принята в пределах 60…67 

баллов. 

Тематика докладов с презентацией 

1. Классификация ошибок, возникающих при оценке персонала  

2.Современные интернет технологии в подборке и оценке персонала 

         3.  Структура процедуры оценки персонала в организации 

4.Определения понятий «Оценка персонала» и «аттестация персонала» 

в работах отечественных ученых    

Критерии оценивания презентации: 

       «86-100 баллов»:  глубокое и хорошо аргументированное обосно-

вание темы; четкая формулировка и понимание изучаемой проблемы; широ-

кое и правильное использование относящейся к теме литературы и приме-

ненных аналитических методов; содержание исследования и ход защиты 

указывают на наличие навыков работы студента в данной области; оформле-

ние работы хорошее с наличием расширенной библиографии; защита рефе-

рата (выступление с докладом) показала высокий уровень профессиональной 

подготовленности студента;  

       «68-85 баллов»: аргументированное обоснование темы; четкая 

формулировка и понимание изучаемой проблемы; использование ограни-

ченного, но достаточного для проведения исследования количества  источ-

ников; работа основана на среднем по глубине анализе изучаемой проблемы 

и при этом сделано незначительное число обобщений;  содержание исследо-

вания и ход защиты выступление с докладом указывают на наличие практи-

ческих навыков работы студента в данной области; доклад хорошо оформ-

лен с наличием необходимой библиографии; ход защиты выступления с до-

кладом показал достаточную научную и профессиональную подготовку сту-

дента;  

       «51-67 баллов»: достаточное обоснование выбранной темы, но от-

сутствует глубокое понимание рассматриваемой проблемы; в библиографии 

преобладают ссылки на стандартные литературные источники; труды, необ-

ходимые для всестороннего изучения проблемы, использованы в ограничен-

ном объеме; заметна нехватка компетентности студента в данной области 

знаний; оформление доклада содержит небрежности; защита выступление с 

докладом показала удовлетворительную профессиональную  подготовку 

студента;  
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     «0-50 баллов»: тема доклада представлена в общем виде; ограни-

ченное число использованных литературных источников; шаблонное изло-

жение материала; суждения по исследуемой проблеме не всегда компетент-

ны; неточности и неверные выводы по рассматриваемой литературе; оформ-

ление доклада с элементами заметных отступлений от общих требований; во 

время выступления с докладом студентом проявлена ограниченная профес-

сиональная эрудиция.  

 

 

Третий этап (высокий уровень) 

         ВЛАДЕТЬ наиболее общими, универсальными методами действий, 

познавательными, творческими, социально-личностными навыками. 

Владеть: методиками самооценки, самоконтроля и саморазвития с учетом 

имеющихся ресурсов, профессионального и личностного развития, исходя из 

этапов карьерного роста и требований рынка труда 

Владеть:  владеть методами планирования  критического анализа проблем-

ных ситуаций, на основе системного подхода. 

 

Тесты  для высокого уровня 

1.. Аттестация – это форма оценки человека, которую: а) может дать 

только другой человек, группа людей; б) можно провести с помощью изме-

рительных приборов; в) можно провести как с помощью измерительных при-

боров, так и с помощью людей; г) работник проводит самостоятельно; д) мо-

жет проводить только непосредственный руководитель работника 

. 2. Аттестация персонала - это: а) анализ затрат, связанных с наймом 

персонала; б) целенаправленный процесс исследования трудовой мотивации 

персонала; в) целенаправленный процесс установления соответствия каче-

ственных характеристик персонала требованиям должности или рабочего ме-

ста; г) установление функциональной роли работника; д) ответы а) и б) 

 3. В чем заключается основной недостаток аттестации? а) субъекти-

визм; б) высокая требовательность к аттестуемым; в) высокая требователь-

ность к организаторам; г) высокая стоимость; д) ухудшение морально-

психологического климата в коллективе 

 4. К какой группе требований, предъявляемых руководителю, можно 

отнести аналитические способности? а) профессиональная компетентность; 

б) организаторские способности; в) личные качества; г) коммуникативные 

способности; д) медицинские показания 

 5. К явной функции аттестации относится: а) установление факта при-

годности человека к определенной социальной роли; б) углубление знаком-

ства с подчиненными; в) разрушение круговой поруки; г) мотивация и сти-

мулирование труда; д) поиск оснований для увольнения конкретных работ-

ников 

 6. Какое название носит один из стилей оценочного интервью, в ходе 

которого менеджер рассказывает подчиненному о том, как он работает, а за-

тем выслушивает точку зрения служащего об оценке работы и о его после-
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дующих действиях? а) рассказать и продать; б) рассказать и выслушать; в) 

решение проблемы; г) «дерево решений»; д) Бостонская матрица 

 7. Какой из ниже перечисленных вопросов является центральным в за-

падном варианте аттестации (performance appraisal)? а) конкретные соглаше-

ния между менеджером и работником об улучшении деятельности; б) прове-

дение оценочного интервью; в) умение менеджера вести переговоры; г) по-

нижение в должности; д) понижение заработка работника 

. 8. Какой из ниже перечисленных пунктов нельзя отнести к качествам 

успешного менеджера? а) уверенность в себе; б) опыт в бизнесе; в) отноше-

ние к деньгам как к мере успеха; г) готовность к компромиссу; д) настойчи-

вость в решении задач 

9. Какой из ниже перечисленных пунктов ограничивает процесс оценки 

персонала? а) единообразие методов оценки; б) однозначность зависимости 

между оценкой и деятельностью; в) различие представлений об эффективно-

сти оценки; г) необходимость наличия большого числа членов аттестацион-

ной комиссии; д) желание большого количества работников пройти процеду-

ру оценки 

 10. Когда надо проводить аттестацию персонала: 1 - когда персонал 

надо сократить; 2 - когда персонал надо оценить; 3 - когда персонал надо ис-

пугать, тогда люди станут лучше работать; 4 - когда надо переходить на но-

вую систему оплаты труда; 5 - когда надо поменять структуру компании а) 1, 

2, 3, 4; б) 2, 3, 4, 5; в) 1, 3, 4, 5; г) 1, 2, 3; д) 1, 2, 4, 5 

11. Конечной целью традиционной аттестации (формальный классиче-

ский государственный вариант) является: а) письменное официальное реше-

ние, изменяющее или сохраняющее социальное положение аттестуемого в 

соответствии с его готовностью к исполнению данной социальной роли; б) 

выработка мер по улучшению качества работы сотрудника в его рабочем 

окружении; в) неофициальные рекомендации по улучшению качества работы 

сотрудника в его рабочем окружении, развитию его способностей и навыков 

в связи с требованиями компании; г) сокращение как можно большего коли-

чества работников; д) составление должностной инструкции для каждой 

штатной должности 

 12. Метод оценки персонала, предполагающий письменный отчет или 

устное выступление с анализом выполнения плана работы и личных обяза-

тельств, называется: а) анкетный опрос; б) интервью; в) шкалирование; г) 

парные сравнения; д) самооценка 

 13. Метод оценки персонала, предполагающий проведение беседа с 

работником в режиме "вопрос-ответ" называется: а) анкетный опрос; б) кри-

тический инцидент; в) интервью; г) ранжирование; д) шкалирование 

 14. Метод, позволяющий выявить наивысшие рейтинги различных со-

трудников по тому или иному показателю оценки, через последовательное 

сравнение сотрудников друг с другом называется методом ... а) попарного 

сравнения; б) принудительного распределения; в) альтернативных характе-

ристик; г) упорядочения рангов; д) управления по целям 
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. 15. Процесс традиционной аттестации персонала (формальный клас-

сический государственный вариант) не предполагают выполнение следую-

щих обязательных мероприятий: а) разработка методики аттестации и при-

вязка к конкретным условиям организации; б) формирование аттестационной 

комиссии с привлечением непосредственного руководителя испытуемого со-

трудника; в) определение места и времени проведения аттестации; г) предва-

рительное исследование социально-психологического состояния коллектива; 

д) проработка вопросов документационного и информационного обеспечения 

процесса аттестации 

 16. Чем отличается оценка деятельности в форме западного варианта 

аттестации (performance appraisal) от традиционной аттестации персонала 

(формальный классический государственный вариант)? а) оценка деятельно-

сти накладывает ответственность за результаты деятельности на работника и 

менеджеров в отличие от аттестации; б) оценка деятельности всегда закреп-

ляется официальным документом, решением о заработной плате, продвиже-

нии, в отличие от аттестации; в) ничем не отличается; г) аттестацию прово-

дят коллеги работника, а оценку специальная комиссия; д) оценка, в отличие 

от аттестации, проводится по желанию работника 

 17. Явной функцией аттестации является: а) придание большего веса 

принятым ранее кадровым решениям; б) углубление знакомства с подчинен-

ными, их возможностями и способностями; в) эмоциональная разрядка недо-

вольства деятельностью подчиненных; г) придание коллективу дополнитель-

ного стимула для улучшения работы; д) установление факта пригодности то-

го или иного человека к определенной социальной роли 

 18. Что понимается под традиционной системой аттестации работника: 

а) процесс оценки эффективности выполнения сотрудником своих должност-

ных обязанностей, осуществляемый непосредственным руководителем;  б) 

процесс комплексной оценки эффективности выполнения сотрудником своих 

должностных обязанностей, осуществляемый специально формируемой ко-

миссией в соответствии с Положением о порядке проведения аттестации ра-

ботников;  в) процесс оценки выполнения сотрудником своих должностных 

обязанностей его коллегами; г) процесс регулярного наблюдения за работой 

непосредственного руководителя; д) хронометраж, проводимый сотрудника-

ми отдела научной организации труда 

 19. Основой для выработки и принятия решения по стимулированию 

труда персонала является: а) оценка личных и деловых качеств;  б) оценка 

труда;  в) оценка результатов труда;  г) комплексная оценка качества работы; 

д) моральный климат в организации 

 20. Аттестация работников представляет собой процедуру определения 

соответствия квалификации, результативности деятельности, уровня знаний 

и навыков сотрудников, их деловых, личностных и иных значимых качеств 

требованиям занимаемой должности: а) верно; б) верно только для руководи-

телей высшего звена; в) верно только для руководителей среднего звена; г) 

верно только для руководителей низового звена; д) верно только для рабочих 
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 21. Оценка эффективности деятельности подразделений управления 

персоналом - это системный процесс, направленный на: а) соизмерение ре-

зультатов и затрат, связанных с деятельностью кадровых служб; б) соотно-

шение результатов деятельности кадровых служб с итогами деятельности ор-

ганизации в целом; в) соотношение результатов деятельности кадровых 

служб с итогами деятельности других подразделений; г) соизмерение затрат, 

связанных с деятельностью руководителей кадровых служб с затратами 

службы маркетинга; д) материальное поощрение работников подразделения 
 

Критерии оценивания тестового задания: 
 

Тестовые задания оцениваются по шкале: 1 балл за правильный ответ, 0 

баллов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

суммирования набранных баллов и отнесения их к общему количеству во-

просов в задании. Помножив полученное значение на 100%, можно привести 

итоговую оценку к традиционной следующим образом: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

Оценка «зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг сту-

дента составил 60 и более. 

Оценка «не зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг 

студента составил менее 60 баллов. 

     Примечание. Для зачета оценка компетенций принята в пределах 60…67 

баллов. 

 

Тематика докладов с презентацией 

3. Система оценки персонала в организации  

4. Перекрестная оценка «360 градусов» 

5. Современные интернет технологии в подборке и оценке персона-

ла 

4.   Индивидуальный способ экспертной оценки 

1. Групповой способ экспертной оценки 

2. Документация, необходимая при экспертной оценки 

 
 

Критерии оценивания презентации: 

       «86-100 баллов»:  глубокое и хорошо аргументированное обосно-

вание темы; четкая формулировка и понимание изучаемой проблемы; широ-

кое и правильное использование относящейся к теме литературы и приме-

ненных аналитических методов; содержание исследования и ход защиты 

указывают на наличие навыков работы студента в данной области; оформле-

ние работы хорошее с наличием расширенной библиографии; защита рефе-

рата (выступление с докладом) показала высокий уровень профессиональной 

подготовленности студента;  
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       «68-85 баллов»: аргументированное обоснование темы; четкая 

формулировка и понимание изучаемой проблемы; использование ограни-

ченного, но достаточного для проведения исследования количества  источ-

ников; работа основана на среднем по глубине анализе изучаемой проблемы 

и при этом сделано незначительное число обобщений;  содержание исследо-

вания и ход защиты выступление с докладом указывают на наличие практи-

ческих навыков работы студента в данной области; доклад хорошо оформ-

лен с наличием необходимой библиографии; ход защиты выступления с до-

кладом показал достаточную научную и профессиональную подготовку сту-

дента;  

       «51-67 баллов»: достаточное обоснование выбранной темы, но от-

сутствует глубокое понимание рассматриваемой проблемы; в библиографии 

преобладают ссылки на стандартные литературные источники; труды, необ-

ходимые для всестороннего изучения проблемы, использованы в ограничен-

ном объеме; заметна нехватка компетентности студента в данной области 

знаний; оформление доклада содержит небрежности; защита выступление с 

докладом показала удовлетворительную профессиональную  подготовку 

студента;  

     «0-50 баллов»: тема доклада представлена в общем виде; ограни-

ченное число использованных литературных источников; шаблонное изло-

жение материала; суждения по исследуемой проблеме не всегда компетент-

ны; неточности и неверные выводы по рассматриваемой литературе; оформ-

ление доклада с элементами заметных отступлений от общих требований; во 

время выступления с докладом студентом проявлена ограниченная профес-

сиональная эрудиция.  

Итоговое тестирование 

3. Развивающие функции оценки персонала состоят в том, что: 

а) служат основой для мероприятий по развитию и планированию карье-

ры; 

б) служат для осведомления сотрудника о результатах ежедневного труда; 

в) повышают эффективность самой оценки как важнейшего стимулирую-

щего фактора; 

I’) связаны с приемом сотрудников на работу, переводом на другие долж-

ности, повышением или понижением по службе, поощрением, наказанием. 

4. Значения, полученные в ходе оценки, которые являются прогностиче-

скими в отношении фактических успехов в деятельности, характеризуют: 

а) валидность метода; 

б) информационность метода; 

в) достоверность метода; 

г) универсальность метода. 

5. Анализ документов потенциальных сотрудников отражает метод: 

а) «ассессмент-центр»; 

б) программированного контроля; 

в) биографический; 



 41 

г) «360-градусная» аттестация. 

6. Универсальный метод комплексной оценки профессиональных и пси-

хологических качеств, основанный на моделировании деятельности оценива-

емого кандидата (сотрудника), носит название: 

а) метода компетенций; 

б) «360-градусной» аттестации; 

в) психологического теста; 

г) «ассессмент центр »; 

д) метода управления результативностью; 

ж) метода наблюдения; 

з) метода автомизации. 

5. Особые сочетания нежелательных индивидуальных качеств, препят-

ствующих успеху в работе, называют: 

а) рабочими препятствиями; 

б) компетенциями; 

в) отри нательным и критериям и; 

г) деструкторами. 

6. К критериям профессиональной деятельности сотрудника относят: 

а) ответственность; 

б) опыт работы; 

в) квалификацию; 

г) прибыль компании; 

д) качество работы; 

е) исполнительность  

ж) доброжелательность. 

7. К традиционным методам оценки персонала принято относить: 

а) биографический метод; 

б) «360-градусную» аттестацию; 

в) «ассессмент-центр»; 

г) оценку по социологическим типам; 

д) интервью; 

е) ранжирование; 

ж) физиогномику. 

8. К инструментам оценки можно отнести: 

а) шкалы; 

б) интервью; 

в) анкеты; 

г) оценочные формы; 

д) оценку по компетенциям; 

е) «360-градусную» аттестацию. 

9. Критериями оценки для директора по персоналу могут быть: 
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а) объем продаж; 

б) количество вакантных мест в компании; 

в) доля компании на рынке; 

г) количество привлеченных клиентов; 

д) коэффициент текучести кадров; 

е) показатели но обучению и повышению квалификации персонала; 

ж) объем прибыли. 

10. Ранжирование работников специалистом но оценке по определенному 

показателю от худшего к лучшему носит название: 

а) прямого ранжирования; 

б) косвенного ранжирования; 

в) чередующегося ранжирования; 

г) альтернативного ранжирования. 

11. Метод оценки но компетенциям был впервые предложен: 

а) Д. МакКлеландом; 

б) Р. Бояцисом; 

в) У. Байэмом; 

1') Р. Кеттеллом; 

д) Р. Льюисом; 

е) 16 Базаровым. 

12. К заключительному этану процедуры оценки персонала относят три 

«подэтана»: 

а) проведение оценки; 

б) анализ результатов; 

в) определение критериев оценки; 

г) постановку целен оценки; 

д) выбор методов оценки; 

с) обсуждение результатов с оцениваемым; 

ж) анализ проведенной процедуры оценки. 

13. К критериям производительности труда относят: 

а) ответствен и ость; 

б) прибыль компании; 

в) дисциплинированность; 

г) количество ошибок; 

д) отношение к работе; 

е) снижение издержек производства; 

ж) опыт работы. 

14. К положи тельным сторонам применения психологических методой 

оценки относят: 

а) высокую детализацию оценки: 

б) широкий инструментарий методов; 

в) способность прогнозировать поведение кандидата в дальнейшем; 

г) использование несертифицированных методик; 
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д) низкую стоимость; 

е) выявление особенности поведения кандидата (сотрудника) в коллекти-

ве; 

ж) возможность составлять индивидуальный план развития. 

15. Психологический тест, выявляющий наличие нервно- психических 

расстройств или склонность к ним, носи т название: 

а) MBTI— типологический опросник Майере-Бриггс; 

б) ММР1-Миннесотский многоаспектный личностный опросник; 

в) тест цветовых выборов Люшера; 

г) 16-факторный личностный опросник Р. Кеттелла; 

д) тест Д. Векслера; 

е) тест Айзенка. 

16. Субъектами оценки при таком методе, как «360-градусная» аттестация, 

могут являться: 

а) коллеги; 

б) руководители; 

в) подчиненные; 

г) клиенты; 

д) партнеры; 

е) внешние консультанты; 

ж) сам сотрудник. 

17. В классическую структуру компетенции включены следующие уровни: 

а) негативный (некомпетентность); 

б) уровень понимания важности (формирующаяся компетентность); 

в) базовый (компетентность); 

г) сильный (высокая компетентность); 

д) лидерский (транслируемая компетентность); 

е) мега-уровень (недостижимая компетентность). 

18. К главным недостаткам метода «ассессмент-центр» относят; 

а) временные затрат])!; 

б) невозможность оценить руководителей высшего звена; 

в) невозможность оценить рядовых сотрудников; 

г) Владеть:  владеть методами планирования  критического анализа про-

блемных ситуаций, на основе системного подхода. 
 

д) сложность самостоятельного проведения без привлечения квалифици-

рованных экспертов. 

Тестовые задания оцениваются по шкале: 1 балл за правильный ответ, 0 

баллов за неправильный ответ. Итоговая оценка по тесту формируется путем 

суммирования набранных баллов и отнесения их к общему количеству во-

просов в задании. Помножив полученное значение на 100%, можно привести 

итоговую оценку к традиционной следующим образом: 
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Критерии оценивания тестового задания: 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

Оценка «зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг сту-

дента составил 60 и более. 

Оценка «не зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг 

студента составил менее 60 баллов. 

     Примечание. Для зачета оценка компетенций принята в пределах 60…67 

баллов. 

 

Вопросы для подготовки к зачету 

1. Основные принципы проведения 

2. Что является целью интервью в ходе подбора персонала? 

3. Какие работы надо провести, что организовать грамотную оценку пер-

сонала? 

4. Какие этапы включает в себя интервью с будущим сотрудником? 

5. Описание должностной позиции, описание должности  

6. Для чего необходима экспертиза вакансии? 

7. Какие данные необходимы для оценки профессиональных качеств кан-

дидата на вакантную должность? 

8. Какие данные необходимы для оценки психологических качеств кан-

дидата на вакантную должность? 

9. Какие особенности учитываются при составлении профиля должности? 

10. Что необходимо учитывать при определении профиля должности? 

11. Какие корпоративные ценности важны для составления профиля долж-

ности? 

12. Какие типы референции бывают? 

13. К основным парам параметров поведения сотрудника относят 

14. Каковы основные цели проведения аттестации? 

15. Какой метод оценки персонала по компетенциям является наиболее до-

стоверным? 

16. Какой метод оценки персонала характеризует следующее определение 

«Ожидаемая эффективность работы кандидата должна быть определе-

на через измеряемые и наблюдаемые структуры поведения, которые 

оказывают существенное влияние на успех в работе»? 

17. В рамках методологии CBA спецификация должна состоять из следу-

ющих частей: 

18. Установление личных целей является элементом системы 

19. Ограниченный набор ключевых задач для сотрудника на аттестацион-

ный период - это 

20. Кто может принять участие в оценке сотрудника помимо менеджера по 

персоналу? 

21. Методы оценки, при которых сотрудников оценивает непосредствен-

ный руководитель, являются 
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22. Методы, которые ориентированы в прошлое и не учитывают долго-

срочные перспективы развития организации и сотрудника, называются 

23. Методы, в которых во внимание принимается не только (а во многих 

случаях и не столько) успешное выполнение сегодняшних функций, 

сколько способность к профессиональному развитию и освоению но-

вых профессий и навыков, называются 

24. Какие группы методов условно различают в целевых и плановых оцен-

ках, а также в текущих оценках? 

25. На какие вопросы необходимо найти ответы для оптимальной органи-

заций ресурсов во время оценки персонала? 

26. Каковы задачи оценки профессиональной деятельности в стратегиче-

ском плане? 

27. Управление человеческими ресурсами состоит из ряда взаимосвязан-

ных элементов, образующих цикл менеджмента человеческих ресур-

сов: 

28. Предпосылки успешной активной работы по исполнению заключаются 

в возможностях исполнителей 

29. Какие факторы учитываются при проведении оценки эффективности 

труда? 

30. Показатели, по которым оценивают сотрудников, называются 

31. Какие составляющие работы необходимо проанализировать для со-

ставления анкеты, которая будет использована для оценки эффектив-

ности деятельности сотрудника? 

32. Стандарты поведения, которые наблюдаются в действиях человека, об-

ладающего конкретной компетенцией, называются 

33. Что обеспечивает эффективный план разработки системы компетенций  
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4. Методические материалы, определяющие процедуры оценивания зна-

ний, умений, навыков и (или) опыта деятельности, характеризующих 

этапы формирования компетенций 

Процедура оценки знаний умений и навыков и (или) опыта деятельно-

сти, характеризующих этапы формирования компетенций, производится пре-

подавателем  в форме текущего контроля и промежуточной аттестации. 

Для повышения эффективности текущего контроля и последующей 

промежуточной аттестации студентов осуществляется структурирование  

дисциплины на модули. Каждый модуль учебной дисциплины включает в се-

бя изучение законченного раздела, части дисциплины. 

Основными видами текущего контроля знаний, умений и навыков в те-

чение каждого модуля учебной дисциплины являются тестовый контроль, 

устный опрос, решение ситуационных задач. Студент должен выполнить все 

контрольные мероприятия, предусмотренные в модуле учебной дисциплины 

к указанному сроку, после чего преподаватель проставляет балльные оценки, 

набранные студентом по результатам текущего контроля модуля учебной 

дисциплины.  

Контрольное мероприятие считается выполненным, если за него студент 

получил оценку в баллах, не ниже минимальной оценки, установленной про-

граммой дисциплины по данному мероприятию. 

Промежуточная аттестация обучающихся проводится в форме зачета.  

Промежуточная аттестация – результат аттестации на окончательном 

этапе изучения дисциплины по итогам сдачи зачета, проводимого с целью 

проверки освоения информационно-теоретического компонента в целом и 

основ практической деятельности в частности. Оптимальные формы и мето-

ды выходного контроля: письменные экзаменационные или контрольные ра-

боты, индивидуальные собеседования.  

Творческий рейтинг – составная часть общего рейтинга дисциплины, 

представляет собой результат выполнения студентом индивидуального твор-

ческого задания различных уровней сложности.  

Рейтинг личностных качеств - оценка личностных качеств обучающих-

ся, проявленных ими в процессе реализации дисциплины (модуля) (дисци-

плинированность, посещаемость учебных занятий, сдача вовремя контроль-

ных мероприятий, ответственность, инициатива и др. 

Рейтинг сформированности прикладных практических требований -

оценка результата сформированности практических навыков по дисциплине 

(модулю), определяемый преподавателем перед началом проведения проме-

жуточной аттестации и оценивается как «зачтено» или «не зачтено». 

В рамках балльно-рейтинговой системы контроля успеваемости сту-

дентов, семестровая составляющая балльной оценки по дисциплине форми-

руется при наборе заданной в программе дисциплины суммы баллов, получа-

емых студентом при текущем контроле в процессе освоения модулей учеб-

ной дисциплины в течение семестра. 
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Итоговая оценка /зачёта/ компетенций студента осуществляется путём 

автоматического перевода баллов общего рейтинга в стандартные оценки. 

Максимальная сумма рейтинговых баллов по учебной дисциплине со-

ставляет 100 баллов.  

Оценка «зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг сту-

дента составил 51 балл и более. 

Оценка «не зачтено» ставится в том случае, если итоговый рейтинг 

студента составил менее 51 балла. 

Уровень развития компетенций оценивается с помощью рейтинговых 

баллов. 

Рейтинги Характеристика рейтингов 
Максимум  

баллов  

Рубежный  Отражает работу студента на протяжении всего перио-

да изучения дисциплины. Определяется суммой бал-

лов, которые студент получит по результатам изучения 

каждого модуля.  

60 

Творческий  Результат выполнения студентом индивидуального 

творческого задания различных уровней сложности, в 

том числе, участие в различных конференциях и кон-

курсах на протяжении всего курса изучения дисципли-

ны.  

5 

Рейтинг лич-

ностных ка-

честв 

Оценка личностных качеств обучающихся, проявлен-

ных ими в процессе реализации дисциплины (модуля) 

(дисциплинированность, посещаемость учебных заня-

тий, сдача вовремя контрольных мероприятий, ответ-

ственность, инициатива и др.) 

10 

Рейтинг сфор-

мированности 

прикладных 

практических 

требований 

Оценка результата сформированности практических 

навыков по дисциплине (модулю), определяемый пре-

подавателем перед началом проведения промежуточ-

ной аттестации и оценивается как «зачтено» или «не 

зачтено». 

+ 

Промежуточ-

ная аттестация  

Является результатом аттестации на окончательном эта-

пе изучения дисциплины по итогам сдачи зачета. Отража-

ет уровень освоения информационно-теоретического 

компонента в целом и основ практической деятельности в 

частности. 

25 

Итоговый рей-

тинг  

Определяется путём суммирования всех рейтингов 
100 

 

Общий рейтинг по дисциплине складывается из рубежного, творческо-

го, рейтинга личностных качеств, рейтинга сформированности прикладных 

практических требований, промежуточной аттестации зачета. 

Рубежный рейтинг – результат текущего  контроля по каждому модулю 

дисциплины, проводимого с целью оценки уровня знаний, умений и навыков 

студента по результатам изучения модуля. Оптимальные формы и методы 

рубежного контроля: устные собеседования, письменные контрольные опро-

сы, в т.ч. с использованием ПЭВМ и ТСО, результаты выполнения лабора-

торных и практических заданий. В качестве практических заданий могут вы-
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ступать кроссворды по темам, или расчетно-графические задания движения 

персонала, микропроекты и т.п. 

. 

Критерии оценивания: 

 «зачтено»: выставляется при условии, если студент показывает хоро-

шие знания изученного учебного материала; самостоятельно, логично и по-

следовательно излагает и интерпретирует материалы учебного курса; полно-

стью раскрывает смысл предлагаемого вопроса; владеет основными терми-

нами и понятиями изученного курса; показывает умение переложить теоре-

тические знания на предполагаемый практический опыт. 

 «не зачтено»: выставляется при наличии серьезных упущений в про-

цессе изложения учебного материала; в случае отсутствия знаний основных 

понятий и определений курса или присутствии большого количества ошибок 

при интерпретации основных определений; если студент показывает значи-

тельные затруднения при ответе на предложенные основные и дополнитель-

ные вопросы; при условии отсутствия ответа на основной  и дополнительный 

вопросы. 

 

 

 

 


