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1. Цель и задачи освоения дисциплины (модуля)
 
Цель дисциплины - формирование знаний о теоретических основах деловой оценки

персонала и формирование практических навыков по организации процедуры оценки для
организации групповой работы и решения управленческих задач.

Задачами дисциплины являются:
формирование понимания деловой оценки персонала как функции управления, ее

роли и места в кадровом менеджменте;
рассмотрение методов и инструментов оценки персонала;
изучение современных методик оценки персонала, определение их основных

преимуществ и недостатков.

2. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине (модулю),
соотнесенных с планируемыми результатами освоения образовательной
программы

 
Планируемыми результатами обучения по дисциплине являются знания, умения,

н а в ы к и , соотнесенные с компетенциями, которые формирует дисциплина, и
обеспечивающие достижение планируемых результатов по образовательной программе в
целом. Перечень компетенций, формируемых в результате изучения дисциплины (модуля),
приведен в таблице 1.

 
Таблица 1 – Компетенции обучающегося, формируемые в результате освоения

дисциплины (модуля)
Название ОПОП

ВО,
сокращенное

Код
компетенции

Формулировка
компетенции Планируемые результаты обучения

38.03.02
«Менеджмент» 

(Б-МН)

ПК-1 Владение навыками
использования
основных теорий
мотивации, лидерства и
власти для решения
стратегических и
оперативных
управленческих задач, а
также для организации
групповой работы на
основе знания
процессов групповой
динамики и принципов
формирования
команды, умение
проводить аудит
человеческих ресурсов
и осуществлять
диагностику
организационной
культуры

Знания: методов деловой оценки
персонала с целью проведения
аудита человеческих ресурсов,
особенностей групповой
динамики

Умения: эффективно организовывать
групповую работу на основе
знания методов деловой оценки и
процессов групповой динамики

Навыки:

практического использования
основных методов деловой
оценки для организации
групповой работы и решения
управленческих задач

 

3. Место дисциплины (модуля) в структуре основной образовательной
программы

 
Дисциплина "Деловая оценка персонала" относится к дисциплинам по выбору.
Входными требованиями, необходимыми для освоения дисциплины, является наличие

у обучающихся компетенций, сформированных при изучении дисциплин и/или
прохождении практик «Конфликтология», «Основы менеджмента».



 

4. Объем дисциплины (модуля)
 
Объем дисциплины в зачетных единицах с указанием количества академических

часов, выделенных на контактную работу с обучающимися (по видам учебных занятий) и на
самостоятельную работу, приведен в таблице 2.

 
Таблица 2 – Общая трудоемкость дисциплины

Название
ОПОП ВО

Форма
обуче-

ния
Часть УП

Семестр
(ОФО)

или курс
(ЗФО,
ОЗФО)

Трудо-
емкость Объем контактной работы (час)

СРС
Форма
аттес-
тации(З.Е.) Всего

Аудиторная Внеауди-
торная

лек. прак. лаб. ПА КСР

38.03.02
Менеджмент ОФО Бл1.ДВ.Е 4 3 55 18 36 0 1 0 53 З

 

5. Структура и содержание дисциплины (модуля)
 

5.1 Структура дисциплины (модуля) для ОФО

Тематический план, отражающий содержание дисциплины (перечень разделов и тем),
структурированное по видам учебных занятий с указанием их объемов в соответствии с
учебным планом, приведен в таблице 3.1

Таблица 3.1 – Разделы дисциплины (модуля), виды учебной деятельности и формы
текущего контроля для ОФО

№ Название темы Кол-во часов, отведенное на Форма
текущего контроляЛек Практ Лаб СРС

1 Теоретические основы оценки
персонала 2 2 0 10 Опрос, письменные

работы

2 Методы деловой оценки
персонала 12 30 0 33 Разноуровненвые задания,

кейс-задача

3 Совершенствование системы
оценки персонала организации 4 4 0 10 Творческое задание

Итого по таблице 18 36 0 53

 

 
5.2 Содержание разделов и тем дисциплины (модуля) для ОФО

Тема 1 Теоретические основы оценки персонала.
Содержание темы: Место и роль оценки персонала в кадровом менеджменте.

Исторические аспекты изучения оценки персонала в менеджменте. Понятие и сущность
оценки персонала. Понятия «оценка» и «аттестация» персонала. Понятие субъекта, объекта,
критерия и системы оценки Понятие валидности оценочного метода. Задачи, цели, функции
и принципы оценки персонала. Классификация систем оценки персонала. Структура
процедуры оценки персонала в компании. Выбор целей оценки персонала. Выбор субъектов
и объектов оценки персонала. Определение оценочных критериев в системе оценки.
Типичные ошибки экспертов в процедуре оценки персонала. Проблема оценки
управленческого персонала.

Формы и методы проведения занятий по теме, применяемые образовательные
технологии: Лекция, дискуссия.

Виды самостоятельной подготовки студентов по теме: Работа с конспектом лекции.
Изучение презентации. Подготовка к выступлению.



 
Тема 2 Методы деловой оценки персонала.
Содержание темы: Традиционные методы оценки персонала. Качественные методы

оценки. Количественные методы оценки. Комбинированные методы оценки.
Биографические методы оценки. Метод наблюдения. Анкетирование и личностные
опросники. Интервью как метод оценки персонала. Метод контрольных карт. Метод
критических случаев. Ранжирование. Метод заданного распределения. Балльный метод
оценки. Метод коэффициентов. Метод дневников. Метод эталона. Метод шкалирования.
Метод вынужденного выбора. Метод поведенческих рейтинговых шкал. Описательный
метод. Современные методы оценки персонала. Метод «ассессмент-центр». Метод
управления по целям. Оценка персонала в рамках системы сбалансированных показателей и
KPI. «360-градусная» оценка персонала. Метод оценки по компетенциям.
Автоматизированные методы оценки. «Спорные» методы оценки персонала. Метод оценки
на полиграфе. .

Формы и методы проведения занятий по теме, применяемые образовательные
технологии: Лекция, дискуссия.

Виды самостоятельной подготовки студентов по теме: Работа с конспектом лекции.
Изучение презентации. Подготовка к выступлению.

 
Тема 3 Совершенствование системы оценки персонала организации.
Содержание темы: Система оценки персонала. Нормативная база аттестации

персонала. Система аттестации персонала компании, ее состав и функции. Условия и этапы
аттестации персонала. Общая характеристика этапов проведения аттестации. Оценка
деятельности. Оценка квалификации. Оценка личности. Методы аттестации: рейтинговый,
сравнительный, методы записи, квотирование, обоснование оценки фактам
производственного поведения. Специальные методы аттестации - методы поведенческой
рейтинговой шкалы (BARS), управление по целям (МВО). Регламентация аттестации
персонала компании. Типичные ошибки проведения аттестации. Процессы и особенности
групповой динамики. Принятие решений по результатам оценки. Использование результатов
оценки. Анализ и интерпретация результатов аттестации, план мероприятий. Связь оценки с
вознаграждением и развитием персонала. Индивидуального развития результатов оценки.

Формы и методы проведения занятий по теме, применяемые образовательные
технологии: Лекция, дискуссия.

Виды самостоятельной подготовки студентов по теме: Работа с конспектом лекции.
Изучение презентации. Подготовка к выступлению.

 
 

6. Методические указания по организации изучения дисциплины (модуля)
 
Самостоятельная работа студентов (СРС) — это деятельность учащихся, которую они

совершают без непосредственной помощи и указаний преподавателя, руководствуясь
сформировавшимися ранее представлениями о порядке и правильности выполнения
операций. Цель СРС в процессе обучения заключается, как в усвоении знаний, так и в
формировании умений и навыков по их использованию в новых условиях на новом учебном
материале. Самостоятельная работа призвана обеспечивать возможность осуществления
студентами самостоятельной познавательной деятельности в обучении, и является видом
учебного труда, способствующего формированию у студентов самостоятельности. В данной
учебной программе приведен перечень основных и дополнительных источников, которые
предлагается изучить в процессе облучения по дисциплине. Кроме того, для расширения и
углубления знаний по данной дисциплине целесообразно использовать: библиотеку
диссертаций; научные публикации в тематических журналах; полнотекстовые базы данных
библиотеки; имеющиеся в библиотеках вуза и региона публикаций на электронных и



бумажных носителях.
 Особенности организации обучения для лиц с ограниченными возможностями

здоровья и инвалидов.
При необходимости обучающимся из числа лиц с ограниченными возможностями

здоровья и инвалидов (по заявлению обучающегося) предоставляется учебная информация в
доступных формах с учетом их индивидуальных психофизических особенностей: 

- для лиц с нарушениями зрения: в печатной форме увеличенным шрифтом; в форме
электронного документа; индивидуальные консультации с привлечением
тифлосурдопереводчика; индивидуальные задания, консультации и др.

- для лиц с нарушениями слуха: в печатной форме; в форме электронного документа;
индивидуальные консультации с привлечением сурдопереводчика; индивидуальные задания,
консультации и др.

- для лиц с нарушениями опорно-двигательного аппарата: в печатной форме; в форме
электронного документа; индивидуальные задания, консультации и др. 

7. Фонд оценочных средств для проведения текущего контроля и
промежуточной аттестации обучающихся по дисциплине (модулю)

 
В соответствии с требованиями ФГОС ВО для аттестации обучающихся на

соответствие их персональных достижений планируемым результатам обучения по
дисциплине созданы фонды оценочных средств. Типовые контрольные задания,
методические материалы, определяющие процедуры оценивания знаний, умений и навыков,
а также критерии и показатели, необходимые для оценки знаний, умений, навыков и
характеризующие этапы формирования компетенций в процессе освоения образовательной
программы, представлены в Приложении 1.

 

8. Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины
(модуля)

 
8.1      Основная литература
1.    Мизинцева М. Ф., Сардарян А. Р. ОЦЕНКА ПЕРСОНАЛА. Учебник и практикум

для вузов [Электронный ресурс] , 2021 - 378 - Режим доступа: https://urait.ru/book/ocenka-
personala-469034

2.    Управление компетенциями : Учебник [Электронный ресурс] : НИЦ ИНФРА-М ,
2020 - 232 - Режим доступа: https://znanium.com/catalog/document?id=344515

 

8.2      Дополнительная литература
1.    Формирование, развитие и коучинг эмоциональной компетентности в управлении

персоналом организации : Монография [Электронный ресурс] : НИЦ ИНФРА-М , 2019 - 217
- Режим доступа: https://znanium.com/catalog/document?id=340451

 

8.3      Ресурсы информационно-телекоммуникационной сети "Интернет",
включая профессиональные базы данных и информационно-справочные
системы (при необходимости):

1.    Информационно-правовой портал Гарант – http://www.garant.ru/
2.    Информационно-справочная система «Консультант Плюс» –

http://www.consultant.ru/
3.    Электронная библиотечная система ZNANIUM.COM - Режим доступа:

https://znanium.com/
4.    Электронно-библиотечная система издательства "Юрайт" - Режим доступа:



https://urait.ru/
5.    Open Academic Journals Index (OAJI). Профессиональная база данных - Режим

доступа: http://oaji.net/
6.    Президентская библиотека им. Б.Н.Ельцина (база данных различных

профессиональных областей) - Режим доступа: https://www.prlib.ru/

 

9. Материально-техническое обеспечение дисциплины (модуля) и перечень
информационных технологий, используемых при осуществлении
образовательного процесса по дисциплине (модулю) (при необходимости)

 
Основное оборудование:
·      Компьютеры
·      Проектор
·      Доска аудиторная ДА-8МЦ
Программное обеспечение:
·      Microsoft Project 2010 Russian
 
 

10. Словарь основных терминов
 
Адаптация – приспособление системы и ее компонентов к изменяющимся условиям

внешнего окружения. Адаптация может быть активной (воздействие системы на среду) и
пассивной (реагирование на изменение среды).

Баланс трудовых ресурсов (фр. balance – весы) – система показателей, отражающих
источники трудовых ресурсов (трудоспособное население, работающие пенсионеры) и их
физическое использова ние по видам занятости

Деловая игра – средство моделирования разнообразных условий профессиональной
деятельности (включая экстремальные), применяемая для обучения и поисков новых
способов исполнения. Деловая игра имитирует различные аспекты человеческой активности
и социального взаимодействия. Игра является методом эффективного обучения, поскольку
снимает противоречия между абстрактным характером учебного предмета и реальным
характером профессиональной деятельности. Существует много названий и разновидностей
деловых игр, которые могут отличаться методикой проведения и поставленными целями: ди‐
дактические и управленческие игры, ролевые игры, проблемноориентированные,
организационно-деятельностные игры.

Карьера профессиональная – отражает преимущественно профессиональные
изменения в трудовой деятельности человека, достижение им и признание
профессиональным сообществом результатов его труда, авторитета в конкретном виде
профессиональной деятельно сти.

Кейс-метод (кейс-стади, метод ситуаций) – техника обучения, использующая
описание реальных экономических и социальных ситуаций (от англ. case – «случай»). Под
ситуацией (кейсом) понимается письменное описание какой-то конкретной реальной
ситуации в фирме, например, история образования, организационное становление
организации, ее развитие, результаты в бизнесе. Обучающихся просят проанализировать
ситуацию, разобраться в сути проблем, предложить возможные решения и выбрать лучшее
из них. Метод разработан в 20-х гг. в Гарварде. Американские кейсы несколько отличаются
от европейских. Они обычно больше по объему (20–25 стр. текста). В Европе кейсы в 1,5–2
раза короче и, как правило, не имеют единственно верного решения, многовариантны.
Инструктор должен поощрять расхождение точек зрения и инициировать дискуссию.
Различают «полевые» (основанные на реальном фактическом материале) и «кресельные»



(вымыш ленные) кейсы.
Командное лидерство (Team Leadership)  – мобилизует людей, на достижения

важнейших целей отдела. Что включает привлечение, поддержку, развитие и сохранение
талантливой и разнообразной рабочей силы. Руководители группы демонстрируют заботу о
индивидуальных различий и морали служащего. «Команда» здесь должна быть понята
широко – как любая группа, в которой человек берет роль лиде ра.

Командная работа (Teamwork)  – работает в кооперации с другими работниками
ориентированными на сотрудничество, в противовес предпочитающим работать независимо
или ориентированным конкури ровать.

Компетенции, модель компетенций  – стратегическое управление персоналом
требует понимания того, какие люди – какие их навыки, качества и установки – необходимы
компании для ее успешного развития.

Компетенция – интегральное качество, сочетающее в себе знания, навыки и
установки человека, описанное в терминах наблюдаемого поведения.

Оценка персонала – это набор нескольких инструментальных систем, прочно
связанных с тремя функциями управления персоналом: подбор и расстановка персонала,
мотивация, компенсации и льготы, обучение и развитие. Оценка всегда подразумевает
наличие критериев оценки (шкалы, компетенции, KPI) и идеального «портрета» сотрудника,
описанного в терминах критериев.

Профориентационная работа – мероприятия по оказанию помощи людям
(учащимся, рабочим и др.) в осуществлении их конституционного права на труд, на
свободный выбор профессии с обязательным учетом стремлений, интересов, навыков и
способностей, знаний каждого конкретного человека, потребностей общества. К элементам
П.р. относятся: профпросвещение, профессиональное самоопределение, профконсультации,
выбор профессии, трудоустройство, профотбор (профподбор), профадаптация,
совершенствование профессионального мастерства

Тренинг (англ. Training  – специальная тренировка) – систематическая тренировка
или совершенствование каких-либо навыков и поведения работников организации в
направлении улучшения возможностей реализации целей организации. При подготовке
специалистов используется достаточно большое количеством активных форм обучения: Т.
делового общения; Т. продаж; перцептивный Т. (развитие способностей адекватного и
полного познания себя, др. людей, отноше ний).

Управление персоналом – это область знаний и практической деятельности,
направленная на своевременное обеспечение организации персоналом и оптимальное его
использование. В различных источниках могут встречаться и другие названия: управление
трудовыми ресурсами, управление человеческим капиталом, кадровый менеджмент.
Управление персоналом включает в себя: поиск персонала, подбор и отбор персонала,
оценку персонала, обучение и развитие персонала, управление корпоративной культурой,
управление бизнес-коммуникациями, мотивацию персонала, организацию труда. Совре‐
менное управление персоналом – это система идей и приемов эффективного построения и
управления организациями и проектами.
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