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1. ПЕРЕЧЕНЬ ПЛАНИРУЕМЫХ РЕЗУЛЬТАТОВ ОБУЧЕНИЯ ПО 

ДИСЦИПЛИНЕ (МОДУЛЮ), СООТНЕСЕННЫХ С 

ПЛАНИРУЕМЫМИ РЕЗУЛЬТАТАМИ ОСВОЕНИЯ ПРОГРАММЫ 

 
1.1.  Дисциплина «Управление человеческими ресурсами» обеспечивает овладение сле-

дующими компетенциями: 

 

Код ком-

петенции 

Наименование компетенции Код эта-

па освое-

ния ком-

петен-

ции 

Наименование этапа 

освоения компетенции 

ПК-2 Владение навыками использования 

основных теорий мотивации, ли-

дерства и власти для решения стра-

тегических и оперативных управ-

ленческих задач, а также для орга-

низации групповой работы на осно-

ве знания процессов групповой ди-

намики и принципов формирования 

команды, умений проводить аудит 

человеческих ресурсов и осуществ-

лять диагностику организационной 

культуры 

ПК-2 Владение навыками ис-

пользования основных 

теорий организации 

групповой работы на ос-

нове знания процессов 

групповой динамики и 

принципов формирова-

ния команды, умений 

проводить аудит челове-

ческих ресурсов 

 

1.2. В результате освоения дисциплины у студентов должны быть 

сформированы: 

ОТФ/ТФ (при нали-

чии профстандарта/ 

профессиональные 

действия) 

Код этапа освоения 

компетенции 

Результаты обучения 

- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ПК-2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

На уровне знаний: 

– организация человеческих ресурсов; 

– адаптация персонала; 

– мотивация в управлении человеческими 

ресурсами; 

– система оценки человеческих ресурсов; 

– карьера в управлении человеческими ре-

сурсами. 

На уровне умений: 

– обеспечивать организацию человечески-

ми ресурсами; 

– применять современные методы мотива-

ции в управлении человеческими ресурса-

ми; 

– владеть методами управления карьерой 

профессионального состава персонала; 

– составлять методики оценки человече-

ских ресурсов. 
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На уровне навыков: 

– систематизация методов мотивации в 

управлении человеческими ресурсами; 

– проверка состояния организации челове-

ческих ресурсов; 

– составление показателей и критериев 

оценки человеческих ресурсов; 

– подготовка предложений о совершен-

ствовании карьерной системы прохожде-

ния государственной службы. 

 

 

 

2.1. Место дисциплины в структуре образовательной программы 

 

Дисциплина «Управление человеческими ресурсами» относится к дисциплинам 

социально-гуманитарного модуля и осваивается студентами в третьем семестре на вто-

ром курсе. Преподавание данной дисциплины основано на дисциплинах:  

– «Основы государственного и муниципального управления»; 

– «Система государственного и муниципального управления; 

– «Основы функционирования социальной сферы»; 

– «Теория управления»; 

– «Информационные технологии управления». 

 
2.2. Объем дисциплины 

 

Общая трудоемкость дисциплины составляет 3 зачетных единицы /108 часов.  

Объем дисциплины и виды учебной работы. 

Таблица  1 

 

              Вид работы 
Трудоемкость 

 (в академических часах) 

Общая трудоемкость 108 

Аудиторная работа 32 

Лекции 16 

Семинары и практические занятия 16 

Самостоятельная работа 76 

Вид итогового контроля Зачет с оценкой 

 



5 

3. СОДЕРЖАНИЕ И СТРУКТУРА ДИСЦИПЛИНЫ 

 

№ 
Наименование тем  

(разделов) 

Объем дисциплины, час Форма те-

кущего 

контроля 

успеваемо-

сти*, про-

межуточной 

аттеста-

ции** 

Всего 

Контактная работа  

обучающихся с преподавателем 

по видам учебных занятий 

СР Л ЛР ПЗ  КСР 

1. Предмет и задачи курса. Теоретиче-

ские основы управления человече-

скими ресурсами 
8 1  4  5 О 

2. Обеспечение организации человече-

скими ресурсами  
8 

1  4  5 О 

3. Профориентация, социализация 
и трудовая адаптация персо-
нала 
персонала организации 

8 

2  4  2 

О 

4. Мотивация как функция управления 

человеческими ресурсами 
8 

2  4  2 О 

5. Система оценки персонала органи-

зации 
8 

2  4  2 О 

6. Управление профессиональным раз-

витием персонала организации 
8 

2  2  4 О 

7 Управление деловой карьерой пер-

сонала 
8 

2  2  4 О 

8 Технологии работы с кадровым ре-

зервом 
8 

2  4  2 О 

9 Оценка социальной и экономиче-

ской эффективности системы 

управления человеческим ресурсами 

8 
2  4  2 

О, Т 

 Промежуточная аттестация 36 Экз / КР 

   Всего 108 16 - 32  24  

Примечание: 
* формы текущего контроля успеваемости: опрос (О), тестирование (Т). 

** формы промежуточной аттестации: экзамен (Экз,) курсовая работа (КР). 
 

Содержание дисциплины 

 

Тема 1. Предмет и задачи курса. Теоретические основы управления человеческими ресурсами (про-

блемная лекция, семинар в форме опроса) 
Виды ресурсов: человеческие; материальные; финансовые. Изменение их роли и места в менеджменте в про-

цессе эволюции. Понятие «человеческие ресурсы». Место и роль человека в организации, его потенциал. 

Соотношение понятий: управление людьми; управление персоналом; управление человеческими ресурсами. 

Характерные черты управления человеческими ресурсами. Основная цель и задачи управления человеческими ресур-

сами. Системный подход к управлению человеческими ресурсами. Стратегическое управление человеческими ресур-

сами. 

Эволюция кадрового менеджмента. Проблемы управления человеческими ресурсами в современ-

ном обществе. 

 

Тема 2. Обеспечение организации человеческими ресурсами (проблемная лекция, 

семинар в форме опроса) 
Политика найма персонала. Внутренние и внешние источники привлечения пер-

сонала. Их преимущества и недостатки. Выбор источников найма персонала. 

Цели отбора персонала. Основные подходы зарубежных фирм к отбору внешних 

претендентов. Типовые этапы отбора, их содержание. Организация процедуры отбора.  
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Группировка и содержание критериев и показателей отбора. Методы оценивания 

претендентов на вакантную должность (рабочее место). Организация приема персонала. 

Соблюдение правовых норм при приеме. 

 

Тема 3. Профориентация, социализация и трудовая адаптация персонала 

персонала организации (проблемная лекция, семинар в форме опроса) 

Понятие профессиональной ориентации. Цели и задачи профориентации. Основ-

ные формы профориентационной работы: просвещение, информация, консультация. Ор-

ганы управления профориентацией. Направленность профориентационной работы. 

Понятие социализации и трудовой адаптации. Понятие адаптации как социально-

го явления. Сущность и содержание адаптации в социальной среде.  

Виды и направления социализации и адаптации. Первичная и вторичная адапта-

ция. Стороны адаптации: социальная, организационная, профессиональная, психофизио-

логическая. Условия успешной социализации и адаптации. 

Основные стадии адаптации работника в организации: ознакомление, приспособ-

ление, ассимиляция, идентификация. Типы идентифицированных в процессе адаптации 

работников: безразличные, частично и полностью идентифицированные. Типы поведе-

ния человека при включении его в организацию. Факторы, влияющие на адаптацию. За-

висимость продолжительности периода адаптации от личностных особенностей работ-

ника. Адаптация и дезадаптация, адаптационный кризис.  

Управление процессом трудовой адаптации. Основные адаптационные техноло-

гии. Роль наставничества в адаптации молодых специалистов. Информационное обеспе-

чение процесса управления адаптацией. Отечественный и зарубежный опыт адаптации 

персонала. 

 

Тема 4. Мотивация как функция управления человеческими ресурсами (про-

блемная лекция, семинар в форме опроса) 
Концептуальные основы теории управления мотивацией. Сущность основных 

теорий содержания и процесса мотивации. Сравнительная характеристика теорий моти-

вации – общие и отличительные элементы. Классификация мотивов и стимулов, исполь-

зуемых на практике, их ранжирование по степени влияния на персонал. Практическое 

использование теорий мотивации. Принципы мотивирующей организации труда.  

Формы оплаты труда персонала. Системы оплаты труда руководителей. Формы 

участия персонала в прибылях и капитале предприятия. Социальные выплаты и льготы 

персонала. Государственное регулирование оплаты труда. тельность; прозрачность системы возна-

граждения. Эффективная система нематериальной мотивации. 
Разработка стратегии вознаграждения. Оценка работы: цели; подходы; типы оценки; ранжирование работ. 

Управление результативностью персонала. Оценка удовлетворенности трудом. 

 

Тема 5. Система оценки персонала организации (проблемная лекция, семинар в форме 

опроса) 
Понятие деловой оценки. Периодичность проведения деловой оценки. Цели дело-

вой оценки персонала. Организационная подготовка проведения Деловой оценки. Ти-

пичные ошибки, допускаемые при проведении оценки. Основные методы снижения 

субъективности и неполноты оценки. Объекты и субъекты деловой оценки. Документа-

ционное и информационное обеспечение процесса деловой оценки. 

Роль линейного руководителя при проведении деловой оценки – аттестации. 

Назначение и содержание оценочной беседы руководителя с подчиненным. Формирова-

ние экспертного заключения по результатам деловой оценки. 
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Классификация показателей деловой оценки. Применимость показателей оценки 

для различных групп сотрудников. Требования к формированию состава показателей 

оценки. 

Основные методы оценивания персонала. Преимущества и недостатки методов 

оценивания. Особенности применения различных методов оценивания. Документацион-

ное сопровождение различных методов оценивания. 

Подведение итогов и использование результатов деловой оценки. 

Требования к содержанию методики деловой оценки персонала. Основные вари-

анты организации проведения процесса деловой оценки. 

 

Тема 6. Управление профессиональным развитием персонала организации 
(проблемная лекция, семинар в форме опроса) 

Понятие и основное содержание развития персонала организации. Развитие пер-

сонала как стратегический фактор успеха организации. Цели развития персонала. Разви-

тие персонала как инвестиционное решение. Факторы, определяющие необходимость 

развития персонала. 

Основные составляющие технологии развития персонала: управление социаль-

ным развитием, обучение персонала, управление деловой карьерой, служебно-

профессиональным продвижением и кадровым резервом, управление нововведениями в 

кадровой работе, организация аттестации персонала и др., их задачи и основное содер-

жание. 

Подразделения системы управления персоналом, реализующие технологии 

управления развитием персонала организации, их основные функции. Современные тен-

денции, формы и методы управления развитием персонала. 

Структура системы обучения персонала, учебно-материальная база системы обу-

чения. Учебно-методическое обеспечение обучения. 

Цели подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала органи-

зации. Организационная структура и функции подразделений по обучению персонала. 

Принципы, методы, формы и виды обучения. Основные особенности функционирования 

учебных центров. Классификация форм повышения квалификации, их взаимосвязь. Со-

держание форм обучения: на рабочем месте, вне рабочего места, около рабочего места. 

Методы обучения на рабочем месте и вне рабочего места, их преимущества и недостат-

ки. 

 

Тема 7. Управление деловой карьерой персонала (проблемная лекция, семинар в фор-

ме опроса) 
Понятия карьеры, служебно-профессионального продвижения. Виды деловой ка-

рьеры. Принципы организации управления деловой карьерой. Инструментарий управле-

ния деловой карьерой. Этапы деловой карьеры, их содержание. Практические примеры 

управления карьерой в отечественных и зарубежных организациях. Взаимосвязь плани-

рования и реализации деловой карьеры с мероприятиями по повышению квалификации 

персонала.  

Сущность служебно-профессионального продвижения персонала. Понятие «рота-

ция» кадров. Характеристика системы служебно-профессионального продвижения пер-

сонала, ее цели и задачи. Содержание этапов системы служебно-профессионального 

продвижения работников: работа со обучающимися старших курсов вузов; работа с мо-

лодыми специалистами; работа с руководителями нижнего звена управления; работа с 

руководителями среднего звена управления; работа с руководителями высшего звена 

управления. 

Планирование служебно-профессионального продвижения персонала. 
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Проблемы резерва кадров. Сущность управления кадровым резервом. Этапы про-

цесса формирования резерва: составление прогноза изменений в составе руководящих 

кадров, получение информации о деловых и личностных качествах кандидатов, форми-

рование состава резерва кадров. Критерии, используемые при подборе кандидатов в ре-

зерв. Источники формирования резерва кадров. Порядок отбора и зачисления в группу 

резерва кадров. Планирование работы с кадровым резервом. 

 

Тема 8. Технологии работы с кадровым резервом (проблемная лекция, семинар в 

форме опроса) 
Понятия кадрового резерва. Цели, принципы и источники формирования кадрово-

го резерва. Типы кадрового резерва. 

Система работы с кадровым резервом в организации. Цели, принципы, источники 

формирования состава кадрового резерва. Этапы работы с резервом: анализ потребности; 

формирование списка кандидатов в резерв; оценка и отбор персонала в резерв; подготов-

ка кандидатов; расстановка. 

Технологии отбора, изучения, оценки профессиональных, деловых и личностных 

качеств кандидатов в состав резерва. Технологии подготовки кадрового резерва и поря-

док востребования. Требования, предъявляемые при выдвижении на должность. Роль и 

место руководителя в работе с резервом. Оценка результатов работы с резервом. 

 

Тема 9. Оценка социальной и экономической эффективности системы 

управления человеческим ресурсами (проблемная лекция, семинар в форме тестирования) 

Характеристика экономической и социальной эффективности совершенствования 

управления персоналом. Анализ существующих подходов к измерению экономической и 

социальной эффективности управления персоналом. Коммерческая (финансовая), бюд-

жетная и народнохозяйственная экономическая эффективность, их содержание и поря-

док расчета. Классификация производственных и непроизводственных затрат. Методы 

расчета результатов и затрат, связанных с совершенствованием управления персоналом. 

 Расчет экономического результата за счет факторов производственной и непроиз-

водственной сфер. 

Методика оценки экономической и социальной эффективности совершенствова-

ния управления персоналом организации. Направления совершенствования методики. 

Чистый дисконтированный доход, индекс доходности, срок окупаемости. 

 

4. МАТЕРИАЛЫ ТЕКУЩЕГО КОНТРОЛЯ УСПЕВАЕМОСТИ 

ОБУЧАЮЩИХСЯ И ФОНД ОЦЕНОЧНЫХ СРЕДСТВ ПРОМЕЖУТОЧНОЙ 

АТТЕСТАЦИИ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

 

4.1. Формы и методы текущего контроля успеваемости, обучающихся и про-

межуточной аттестации 

В ходе реализации дисциплины «Управление человеческими ресурсами» исполь-

зуются следующие методы текущего контроля успеваемости обучающихся: опрос; те-

стирование; обсуждение докладов. 

Зачет с оценкой проводится с применением следующих методов (средств): в уст-

ной форме по вопросам и заданиям (кейсам). 

 

Материалы текущего контроля успеваемости. 

Преподаватель оценивает уровень подготовленности обучающихся к занятию по 

следующим показателям: 

- устные ответы на вопросы преподавателя по теме занятия, 

- количество правильных ответов при тестировании. 



9 

 

Критерии оценивания опроса: 

– содержание и формулировки ответов на вопросы;  

– обоснованность и аргументированность ответов; 

– полнота и адекватность ответов; 

– использование и представление статистических данных (при необходимости). 

 

Критерии оценивания тестирования: 

- правильность ответов на вопросы теста. 

 

Оценка знаний, умений, навыков проводится на основе балльно-рейтинговой си-

стемы 70% из 100% (70 баллов из 100) - вклад по результатам посещаемости занятий, 

активности на занятиях, ответов на вопросы преподавателя в ходе занятия, по результа-

там прохождения тестирования. 

Детализация баллов и критерии оценки текущего контроля успеваемости утвер-

ждается на заседании кафедры. 

 

4.2. Вопросы для подготовки к опросам по темам 

 

Вопросы для подготовки к опросам по темам 

 

Тема 1. Предмет и задачи курса. Теоретические основы управления человеческими ресурсами 
1. Виды ресурсов и изменение их роли и места в менеджменте в процессе эволюции.  

2. Соотношение понятий: управление людьми; управление персоналом; управление человеческими ре-

сурсами (УЧР).  

3. Характерные черты управления человеческими ресурсами 

4. Основная цель и задачи управления человеческими ресурсами 

5. Современные проблемы управления человеческими ресурсами. 

 

Тема 2. Обеспечение организации человеческими ресурсами 

1. Обеспечение организации человеческими ресурсами: понятие, цели, виды. 

2. Технологии поиска и привлечения кандидатов. 

3. Использование современных технологий для обеспечения организации че-

ловеческими ресурсами. 

4. Резюме кандидата: рекомендации по подготовке и анализу резюме. 

5. Технологии проведения собеседования с кандидатами. 

 

Тема 3. Профориентация, социализация и трудовая адаптация  

персонала организации 

1. Адаптация персонала организации: понятие, цели, виды. 

2. Этапы адаптации и факторы влияющие на ее эффективность. 

3. Программы управления адаптацией: организация и технологии. 

4. Наставничество: понятие, цели, виды. 

5. Оценка эффективности адаптации персонала. 

 

Тема 4. Мотивация как функция управления человеческими ресурсами 

1. Понятие мотивации и стимулирования. 

2. Структура системы мотивации. 

3. Концептуальные основы теории трудовой мотивации. 

4. Мотивирующие факторы труда. 

5. Современные технологии управления мотивацией персонала. 
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Тема 5. Система оценки персонала организации 

1. Система оценки: понятие, цели, методы и технологии. 

2. Предмет оценки: виды, критерии. 

3. Методы оценки результативности персонала организации. 

4. Современные методы и технологии оценки. 

 

Тема 6. Управление профессиональным развитием персонала организации 

1. Содержание основных понятий профессионального развития персонала. 

2. Современные методы обучения персонала. 

3. Корпоративный университет. 

4. Оценка эффективности обучения. Модель Кирпатрика. 

 

Тема 7. Управление деловой карьерой персонала 

1. Понятие и лассификация карьеры. 

2. Факторы, способствующие успешной карьере работника. 

3. Технологии управления карьерой. 

4. Карьерограмма. 

5. Особенности карьеры на государственной службе. 

 

Тема 8. Технологии работы с кадровым резервом  

1. Кадровый резерв: понятие, цели, задачи, типология. 

2. Этапы работы с кадровым резервом. 

3. Оценка при отборе в кадровый резерв. 

4. Опыт формирования кадрового резерва в бизнесе и на государственной 

службе. 

 

Тема 9. Оценка социальной и экономической эффективности системы 

управления человеческим ресурсами 

1. Методологические основы оценки эффективности и результативности. 

2. Критерии оценки эффективности системы управления персоналом. 

3. Методы оценки эффективности системы управления персоналом. 

 

Практические задания по теме 

Тема 2. Обеспечение организации человеческими ресурсами 

1. Разработать требования к должности (по заданию преподавателя) 

2. Составить объявление о вакансии (по заданию преподавателя) 

3. Разработать программу поиск резюме кандидатов, соответствующих требова-

ниям вакансии 

4. Проанализировать отобранные резюме 

5. Составить примерный план вопросов к кандидату для структурированного ин-

тервью. 

 

Пример итогового теста по дисциплине 

 

1. Какова главная цель управления человеческими ресурсами? 

А. Обеспечение организации кадрами, организация их эффективного исполь-

зования, профессионального и социального развития. 

Б. Привлечение и поддержание высокой эффективности персонала в организации. 

В. Формирование и совершенствование знаний, умений, способностей работников 

для их непрерывного профессионального и должностного роста и социального развития.  
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2. Чтобы оценить эффективность вложений в персонал, HR-директор 

может посчитать ROI. Какие две формулы подходят для подсчета? Выберите все 

правильные варианты ответа. 

А. ROI = (Доход – Сумма инвестиций) : Себестоимость х 100% 

Б. ROI = (Доход – Себестоимость) : Сумма инвестиций х 100% 

В. ROI = (Сумма инвестиций – Себестоимость) : Доход х 100% 

Г. ROI (период) = (Сумма инвестиции к концу периода + Доход за выбранный пери-

од – Размер инвестиций) : Размер инвестиций х 100% 

3. Управление персоналом как механизм кадровой политики это: 

А. Относительно однородная совокупность приемов и операций, способов воздей-

ствия субъекта управления персоналом на объект управления персоналом  с целью до-

стижения стратегических задач управления персоналом организации 

Б. Система взаимосвязанных элементов управленческой деятельности субъекта 

управления, обеспечивающая реализацию целей и задач кадровой стратегии, кадрового 

обеспечения организации. 

В. Основные правила и нормы, которыми должны руководствоваться руководите-

ли и специалисты управления персоналом. 

4. С чем связано возникновение управления персоналом как особого вида де-

ятельности (выбрать и указать только одну группу факторов): 

А. Ростом масштабов экономических организаций, усилением недовольства усло-

виями труда большинства работников 

Б. Распространением "научной организации труда", развитием профсоюзного 

движения, активным вмешательством государства в отношения между наемными работ-

никами и работодателями 

В. Ужесточением рыночной конкуренции, активизацией деятельности профсою-

зов, государственным законодательным регулированием кадровой работы, усложнением 

масштабов экономических организаций, развитием организационной культуры 

5. Управление персоналом как самостоятельная область научной профессио-

нальной деятельности возникло: 

А. В конце 19 – начале 20 вв. 

Б. В середине 20 в. 

В. В конце 20 в. 

Вопрос 3. (2 балла, уровень сложности - трудный) 

6. К государственной службе РФ относятся: 

А государственная гражданская служба. 

Б. военная служба. 

В. государственная гражданская служба субъектов РФ. 

Г. правоохранительная служба субъектов РФ. 

Д. муниципальная служба. 

7. Соотношение классных чинов, дипломатических рангов, воинских и спе-

циальных званий определяется: 

А. Указом Президента РФ 

Б. Постановлением Правительства РФ 

В. Конституцией РФ 

Г. Нормативным правовым актом субъекта РФ 

8. Государственная гражданская служба подразделяется на: 

А. Федеральную государственную гражданскую службу 

Б. Государственную гражданскую службу субъекта РФ 

В.Службу в органах местного самоуправления 
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9. Комплекс каких параметров рекомендуется использовать в качестве кри-

териев для подбора конкретного оценочного инструментария? 

А. Уровень должности; обязанности в соответствии с должностным регламентом, 

квалификационные требования по должности; степень квалификации специалиста, про-

водящего оценку 

Б. Требования к индивидуальным и личностно-психологическим качествам спе-

циалиста, занимающего должность государственного гражданского служащего. 

В. Обязанности в соответствии с должностным регламентом, квалификационные 

требования по должности 

10. Целями наставничества являются: 

А. оказание помощи государственным гражданским служащим в их профессио-

нальном становлении,  

Б. приобретение служащими профессиональных знаний и навыков выполнения 

служебных обязанностей,  

В. сокращение времени прохождения испытательного срока, 

Г. адаптация в коллективе, 

Д. воспитание дисциплинированности. 

11. Из каких частей (видов оценки) состоит комплексная оценка? 

А. Оценка квалификации, оценка эффективности и результативности 

Б. Оценка квалификации, оценка профессиональных качеств, оценка эффективно-

сти и результативности с использованием общественной оценки 

В. Оценка профессиональных качеств, оценка эффективности и результативности 

12. Внеочередная аттестация гражданских служащих может проводиться: 

А. по соглашению сторон служебного контракта с учетом результатов годового 

отчета о профессиональной служебной деятельности гражданского служащего 

Б. по решению представителя нанимателя о сокращении должностей гражданской 

службы в государственном органе; 

В. по решению представителя нанимателя о об изменении условий оплаты труда 

гражданских служащих. 

Г. при совершении гражданским служащим дисциплинарного проступка 

Д. после истечения срока пребывания в присвоенном классном чине 

13. Аттестация призвана способствовать: 

А. формированию кадрового состава 

Б. повышению профессионального уровня гражданских служащих 

В. решению вопросов при сокращении должностей гражданской службы 

Г. решению вопросов, связанных с изменением условий оплаты труда 

Д. решению вопросов о присвоении классных чинов 

Е. урегулированию конфликта интересов 

14. Развитие персонала - это: 

А. процесс подготовки сотрудника к выполнению новых производственных 

функций, занятию новых должностей, решению новых задач 

Б. процесс периодической подготовки сотрудника на специализированных кур-

сах  

В. обеспечение эффективной управленческой структуры и менеджеров для до-

стижения организационных целей 

15. Основанием для направления гражданского служащего на дополнитель-

ное профессиональное образование являются:  

А. назначение гражданского служащего на иную должность гражданской службы 

в порядке должностного роста на конкурсной основе; 

Б. включение гражданского служащего в кадровый резерв на конкурсной основе; 

В. результаты аттестации гражданского служащего; 
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Г. назначение гражданского служащего на иную должность гражданской службы  

Д. несоответствие уровня образования квалификационным требованиям 

Е. неудовлетворительные результаты испытания на замещение должности 

16. Дополнительное профессиональное образование гражданского служащего 

включает в себя  

А. профессиональную переподготовку  

Б. повышение квалификации 

В. стажировку 

17. Мотивация это... 

А. Внешние причины, побуждения, ориентированные па удовольствие потребно-

сти 

Б. нужда в чем-либо необходимом для полдержания жизнедеятельности человека, 

соц. гр. внутренний побудитель активности. 

В. Внутренний процесс сознательного выбора человеком того или иного типа по-

ведения определяемого комплексом воздействия внешних и внутренних факторов 

18. Содержательные теории мотивации основываются на:  

А.  представлении о справедливости вознаграждения 

Б. анализе процесса выполнения работы 

В. концепции потребностей работника 

Г. идее об удовлетворенности трудом 

19. Заключение служебного контракта позволяет удовлетворить потреб-

ность: 

А. в уважении 

Б. в самореализации 

В.  в безопасности 

20. Дайте определение понятию профессиональная карьера 

___________________________________________________________ 

___________________________________________________________ 

21. Какие формы относятся к результативному характеру управления карье-

рой персонала? (один правильный ответ) 

А. наличие  плана развития карьеры 

Б. регулярное проведение аттестации персонала  

В. наличие в трудовом договоре условий карьерного роста в организации  

Г. систематическая и объективная оценка персонала с последующими кадровыми 

решениями  

22. Какие из личностных ресурсов госслужащего в условиях коррупции яв-

ляется  для госслужащего самым уязвимым?  

(один правильный ответ) 

А. стрессоустойчивость 

Б. волевой потенциал 

В. профессионализм 

Г. предприимчивость 

Д. коммуникабельность  

 

Примерные темы рефератов 

1. Особенности персонала как объекта управления. 

2. Факторы, повлиявшие а изменение представления о роли работника в совре-

менной организации. 

3. Концепция человеческих ресурсов, профессионального потенциала, человече-

ского капитала. 
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4. Характеристика тейлоризма. Вклад административной школы в становление 

концептуальных основ управления персоналом.  

5. Роль «школы человеческих отношений» в активизации человеческого фактора 

организации.  

6. Теории «человеческого капитала» и «социального капитала» – новый концеп-

туальный подход к месту человека в организации. 

7. Национальные модели управления персоналом. 

8. Подготовка по специальности управления персоналом.  

9. Международные и региональные объединения в сфере управления персона-

лом. 

10. Профессиональные сетевые сообщества в области управления персоналом.  

11. Модель профессионального стандарта в сфере управления персоналом.  

12. Факторы, определяющие структуру и статус кадровой службы. 

13. Служба правления персоналом как бизнес- партнер (HRBP). 

14. Содержание кадровой работы на государственной службе. 

15. Нормирование труда кадровика. 

16. Системные признаки управления персоналом.  

17. Принципы управления персоналом. 

18. Методы управления персоналом. 

19. Функции управления персоналом.  

20. Понятие и группы кадровых технологий. 

21. Признаки кадровых технологий. 

22. Управленческие функции кадровых технологий. 

23. Инновационные кадровые технологий. 

24. Отбор кадров: понятие, сущность, содержание. 

25. Отбор и прием на работу: требования к кандидату, перечень документов, эта-

пы. 

26. Применение современных методов отбора персонала. 

27. Использования испытательного срока, как дополнительного элемента отбора. 

28. Адаптация персонала: понятие, цели, задачи, виды. Стороны адаптационного 

процесса. 

29. Разработка и реализация программ адаптации. 

30. Наставничество на государственной и муниципальной службе: цели, задачи, 

инструменты. 

31. Система оценки персонала: понятие, цели, функции, предмет, критерии. 

32. Методы и технологии оценки. 

33.  Центры оценки персонала. 

34. Понятие и виды профессионального развития персонала. 

35. Профессиональное обучение. Цели обучения и ожидаемые результаты. 

36. Разработка и реализация индивидуальных планов профессионального разви-

тия персонала.  

37. Теоретико-методологические основы мотивации  

38. Мотивация как система. 

39. Формы и методы мотивации трудовой деятельности. 

40. Алгоритм разработки модели управления мотивацией профессиональной дея-

тельности. 

41. Служебная карьера: сущность, классификация, этапы. Карьерная стратегия.  

42. Модель управления карьерой.  

Формирование карьерной среды на государственной и муниципальной службе. 
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4.3. Оценочные средства для промежуточной аттестации: показатели и критерии 

оценивания компетенций  

 
Этап освоения компетен-

ции 

Показатель 

оценивания 

Критерий оценивания 

ПК-2 Исследует конкретные 

практики управления пер-

соналом и идентифицирует 

признаки проявившихся 

концепций, закономерно-

стей. 

Определяет взаимосвязь 

методов управления персо-

налом для решения прак-

тических задач. 

Составляет список задач 

управления человеческими 

ресурсами.  

Устанавливает причинно-

следственные, функцио-

нальные и иных взаимосвя-

зи и закономерности между 

сущностью, философией и 

задачами и методами 

управления человеческими 

ресурсами. 

Идентифицированы кон-

цепции, закономерностей в 

конкретных практиках 

управления человеческими 

ресурсами. 

Определена взаимосвязь 

различных методов управ-

ления человеческими ре-

сурсами.  

Составлен исчерпывающий 

список задач управления 

человеческими ресурсами. 

Установлены взаимосвязи 

между философией и 

принципами управления 

человеческими ресурсами. 

Установлены взаимосвязи 

между сущностью и зада-

чами управления человече-

скими ресурсами. 

 

4.6. Типовые оценочные средства 

 

Типовые темы контрольных работ: 

1. Стратегическое управление персоналом организации  

2. Концепция HRBP и ее реализация в деятельности современной организации  

3. Структура и функции кадровых подразделений на государственной службе 

4. Технологии разработки модели компетенций персонала организации 

5. Модель квалификационных требований на государственной службе: понятие, 

структура, проблемы внедрения 

6. Использование сетевых ресурсов при отборе персонала 

7. Использование современных информационно-коммуникативных методов при от-

боре кадров 

8. Внедрение дистанционных технологий отбора персонала 

9. Технологии привлечения кандидатов на государственную службу 

10. Особенности поступления на государственную службу в силовые ведомства 

11. Использование современных информационно-коммуникативных технологий при 

отборе на государственную службу 

12. Организация конкурса при поступлении на государственную службу: технологи-

ческий аспект  

13. Бренд работодателя как условие привлечения и удержания персонала 

14. Технологии работы со студентами и выпускниками вузов как технология поиска и 

привлечения персонала 

15. Технологии использования заемного труда в современной организации 

16. Инновационные технологии адаптации персонала в современной организации 
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17. Управление адаптацией персонала: современные подходы к организации 

18. Технологии управления адаптацией на государственной службе 

19. Программа вхождения в должность как технология управления адаптацией воен-

нослужащих 

20.  Роль корпоративного университета в управлении профессиональным развитием 

персонала 

21. Система мотивации персонала в организации 

22. Технологии мотивационного аудита как технологии управления мотивацией пер-

сонала 

23. Особенности мотивации государственных гражданских служащих 

24. Технологии стимулирования государственных служащих с учетом результативно-

сти профессиональной служебной деятельности 

25. Технологии планирования и реализация социальной политики в организации 

26. Метод KPI как технология оценки результативности труда персонала 

27. Метод центра оценки: сущность и технологии применения 

28. Применение метода 360-градусов в современной практике управления персона-

лом 

29. Внедрение системы комплексной оценки на государственной гражданской службе 

30. Технологии проведения аттестации государственных служащих 

31. Квалификационный экзамен на государственной службе: технологии проведения 

32. Разработка критериев оценки эффективности и результативности служебной дея-

тельности 

33. Современные технологии и методы внутрикорпоративного обучения персонала 

34. Программы управление талантами в современной организации 

35. Организация корпоративного университета 

36. Разработка индивидуального плана развития как технология управления профес-

сиональным развитием персонала 

37. Интеллектуальный капитал как стратегический актив организации 

38. Технологии работы с кадровым резервом организации 

39. Организация профессионального развития государственных служащих 

40. Разработка индивидуальных планов профессионального развития государствен-

ных служащих 

41. Технологии работы с кадровым резервом на государственной службе 

42. Технологии управления карьерой на государственной службе 

43. Ротация на государственной службе как технология противодействия коррупции 

44. Внедрение технологий геймификации в практику управления персоналом совре-

менной организации 

45. Технологии управления кадровыми рисками в организации  

46. Технологии контроля за поведением сотрудников организации 

47. Разработка и внедрения корпоративных стандартов работы с клиентами 

48. Вовлеченность персонала организации: методы исследования и формирования 

49. Этический кодекс организации как инструмент управления персоналом  

50. Технологии поддержания здорового образа жизни сотрудников в современных 

организациях 

 

4.7. Вопросы к зачету: 

1. Этапы развития управления человеческими ресурсами как вида деятельности. 

2. Современные тенденции профессионализации управления человеческими ре-

сурсами. 

3. Основные концепции управления человеческими ресурсами. 

4. Системный подход к управлению человеческими ресурсам. 
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5. Стратегический подход к управлению человеческими ресурсами. 

6. Соотношение понятий «управление человеческими ресурсами» и «Управление 

персоналом» 

7. Признаки профессионализации управления персоналом 

8. Управление персоналом как система 

9. Субъекты и объекты управления персоналом 

10. Проблемы управления персоналом в концепции Тейлора и Форда. 

11. Административная школа управления и ее роль в становлении концептуаль-

ных основ управления персоналом организации. 

12. Основные идеи школы человеческих отношений и условия их реализации. 

13. Основные идеи школы управления человеческими ресурсами и условия их ре-

ализации. 

14. Основные идеи концепции человеческого каптала и условия их реализации. 

15. Кадровые технологии: сущность, содержание, виды. 

16. Сущность компетентностного подхода в управлении персоналом 

17. Основные требования к разработке и применению кадровых технологий. 

18. Нормативно-определенные кадровые технологии на государственной службе 

(конкурс, аттестация, квалификационный экзамен, кадровый резерв, ротация) 

19. Технологии поиска и привлечения персонала.  

20. Бренд работодателя: понятие, формирование 

21. Отбор персонала: понятие, цели.  

22. Система требований к кандидату при отборе. 

23. Этапы отбора персонала. 

24. Методы отбора. Традиционные и нетрадиционные методы отбора.  

25. Требования к проведению собеседования при отборе. 

26. Адаптация персонала: понятие, цели, функции. 

27. Виды и стороны адаптации персонала. 

28. Технологии управления адаптацией.  

29. Наставничество как форма управления адаптацией. 

30. Нетрадиционные методы управления адаптацией. 

31. Оценка персонала: понятие, цели, функции. 

32. Критерии и показатели оценки. Основные требования к методам оценки пер-

сонала. 

33. Методы определения величины оценки. Разработка шкал оценки. 

34. Методы оценки персонала.  

35. Метод оценки по результатам. Особенности разработки и применения. 

36. Понятие мотивации и стимулирования  

37. Система трудовой мотивации 

38. Основные теории мотивации (содержательные и процессуальные) 

39. Характеристика видов мотивации (материальная, нематериальная, отрица-

тельная) 

40. Профессиональное развитие: понятие, цели, функции. 

41. Обучение персонала организации: понятие, методы и формы. 

42. Подготовка, переподготовка, повышение квалификации: понятие и содержа-

ние. 

43. Содержание управления профессиональным развитием персонала 

44. Понятие карьеры. Карьера и карьеризм 

45. Типология карьеры. 

46. Управление карьерой: понятие и технологии. 

47. Факторы, определяющие успешность карьеры  

48. Понятие и назначение кадрового резерва. Виды кадрового резерва. 
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49. Основные этапы подготовки кадрового резерва 

50. Оценка эффективности управления персоналом 

 

4.8. Шкала оценивания 

Оценка знаний, умений, навыков проводится на основе балльно-рейтинговой си-

стемы: 30% из 100% (или 30 баллов из 100) - вклад в итоговую оценку по результатам 

промежуточной аттестации. 

При оценивании ответа, обучающегося в ходе промежуточной аттестации можно 

опираться на следующие критерии: 

 

Баллы Критерий оценки 

26-30 Обучающийся показывает высокий уровень компетентности, знания программ-

ного материала, учебной, периодической и монографической литературы, зако-

нодательства и практики его применения, раскрывает не только основные по-

нятия, но и анализирует их с точки зрения различных авторов. Обучающийся 

показывает не только высокий уровень теоретических знаний, но и видит меж-

дисциплинарные связи. Профессионально, грамотно, последовательно, хоро-

шим языком четко излагает материал, аргументированно формулирует выводы. 

Знает в рамках требований к направлению и профилю подготовки законода-

тельно-нормативную и практическую базу. На вопросы отвечает кратко, аргу-

ментировано, уверенно, по существу. 

16-25 Обучающийся показывает достаточный уровень компетентности, знания мате-

риалов занятий, учебной и методической литературы, законодательства и прак-

тики его применения. Уверенно и профессионально, грамотным языком, ясно, 

четко и понятно излагает состояние и суть вопроса. Знает нормативно-

законодательную и практическую базу, но при ответе допускает несуществен-

ные погрешности. Обучающийся показывает достаточный уровень профессио-

нальных знаний, свободно оперирует понятиями, методами оценки принятия 

решений, имеет представление: о междисциплинарных связях, увязывает зна-

ния, полученные при изучении различных дисциплин, умеет анализировать 

практические ситуации, но допускает некоторые погрешности. Ответ построен 

логично, материал излагается хорошим языком, привлекается информативный 

и иллюстрированный материал, но при ответе допускает некоторые погрешно-

сти. Вопросы не вызывают существенных затруднений. 

6-15 Обучающийся показывает достаточные знания материалов занятий, но при от-

вете отсутствует должная связь между анализом, аргументацией и выводами. 

На поставленные членами комиссии вопросы отвечает неуверенно, допускает 

погрешности. Обучающийся владеет практическими навыками, привлекает ил-

люстративный материал, но чувствует себя неуверенно при анализе междисци-

плинарных связей. В ответе не всегда присутствует логика, аргументы привле-

каются недостаточно веские. На поставленные вопросы затрудняется с ответа-

ми, показывает недостаточно глубокие знания. 

0-5 Обучающийся показывает слабые знания материалов занятий, учебной литера-

туры, законодательства и практики его применения, низкий уровень компе-

тентности, неуверенное изложение вопроса. Обучающийся показывает слабый 

уровень профессиональных знаний, затрудняется при анализе практических си-

туаций. Не может привести примеры из реальной практики. Неуверенно и ло-

гически непоследовательно излагает материал. Неправильно отвечает на во-

просы или затрудняется с ответом. 
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Шкала перевода из многобалльной системы в традиционную: 

− обучающемуся выставляется оценка «неудовлетворительно» если обучаю-

щийся набрал менее 50 баллов,  

− оценка «удовлетворительно» выставляется при условии, если обучающийся 

набрал от 50 до 65 баллов; 

− оценка «хорошо» выставляется при условии, если обучающийся набрал от 66 

до 75 баллов; 

− оценка «отлично» выставляется при условии, если обучающийся набрал от 76 

до 100 баллов. 

100 баллов выставляется при условии выполнения всех требований, а также при 

обязательном проявлении творческого отношения к предмету, умении находить ориги-

нальные, не содержащиеся в учебниках ответы, умении работать с источниками, которые 

содержатся дополнительной литературе к курсу, умении соединять знания, полученные в 

данном курсе со знаниями других дисциплин. 

 

5. МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ ДЛЯ ОБУЧАЮЩИХСЯ ПО ОСВОЕНИЮ 

ДИСЦИПЛИНЫ   

Подготовка к занятиям должна носить систематический характер. Это позволит 

обучающемуся в полном объеме выполнить все требования преподавателя. Обучающим-

ся рекомендуется изучать как основную, так и дополнительную литературу, а также зна-

комиться с Интернет-источниками (список приведен в рабочей программе по дисци-

плине). 

Подготовка обучающихся к опросу предполагает изучение в соответствии тема-

тикой дисциплины основной/ дополнительной литературы, нормативных документов, 

интернет-ресурсов.  

Список вопросов для самостоятельной подготовки (самопроверки) находится  в 

разделе 4.2. 

 

Методические указания по подготовке к опросу. 

Подготовка обучающихся к опросу предполагает изучение в соответствии тема-

тикой дисциплины основной/ дополнительной литературы, нормативных документов, 

интернет-ресурсов.  

 

Методические рекомендации по написанию теста: 

Тестирование представляет собой выполнение тестового задания (теста), состоя-

щего из 50 вопросов и вариантов ответов на них. Вопросы предусматривают один пра-

вильный вариант ответа. За выбор дается 1 балл. Время прохождения теста 30 минут. 

Напротив вопроса, обучающийся ставит отметку, выбирая «а» или «б» и т.д.. Следует 

подсчитать баллы. Если обучающимся набрал 30 баллов, тест считается пройденным. 

Максимальное количество набранных баллов – 50.  

Методические рекомендации по написанию рефератов: 

Реферат является самостоятельной практической работой обучающихся. Он при-

зван определить степень освоения студентом знаний и навыков, полученных им в про-

цессе изучения дисциплины. 

Текст работы должен быть написан в научном стиле. Оформление текста также 

должно быть выполнено грамотно. Следует избегать пустых пространств и, тем более, 

страниц. На все таблицы, рисунки и диаграммы делаются ссылки в тексте. 

Работа выполняется в формате А4. Шрифт – TimesNewRoman. Основной текст 

работы набирается 14-м шрифтом через 1,5 интервала, выравнивание по ширине, меж-

буквенный интервал «Обычный», красная строка 1,25 см. Автоматически расставляются 
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переносы. Поля: верхнее 2,0 см, нижнее 2,0 см, левое 3 см, правое 1 см. Промежутки 

между абзацами отсутствуют. Введение, главы, заключение, список литературы и при-

ложения форматируются как заголовки первого уровня и начинаются каждый с новой 

страницы. Подразделы глав с новой страницы не начинаются. 

Сноски делаются внизу страницы. Таблицы и рисунки нумеруются отдельно. Но-

мер включает номер главы и номер рисунка/таблицы в данной главе. 

Страницы работы должны быть пронумерованы. Нумерация начинается со стра-

ницы с оглавлением, на которой ставится цифра «2» и далее – по порядку. Окончание 

нумерации приходится на последний лист списка литературы. Номер ставится внизу 

страницы справа. На страницах с приложениями номера не ставятся, и в оглавление они 

не выносятся. В оглавлении указывается только номер первого листа первого приложе-

ния.  

Объем реферата 7-15 стр. 

 

6. УЧЕБНАЯ ЛИТЕРАТУРА И РЕСУРСЫ ИНФОРМАЦИОННО-

ТЕЛЕКОММУНИКАЦИОННОЙ СЕТИ "ИНТЕРНЕТ", ВКЛЮЧАЯ ПЕРЕЧЕНЬ 

УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ ДЛЯ САМОСТОЯТЕЛЬНОЙ 

РАБОТЫ ОБУЧАЮЩИХСЯ ПО ДИСЦИПЛИНЕ 
 

6.1. Основная литература 

1. Армстронг М. Управление результативностью. Система 

оценки результатов в действии : пер. с англ. / М. Армстронг, А. Бэрон. - М. 

: Альпина Паблишер, 2016. - 250 с. 

2. Бирман Л. А. Управление человеческими ресурсами: учебное 

пособие / Л.А. Бирман. - М.: Дело, 2018. - 345 с.  

3. Макарова И. К. Управление человеческими ресурсами: уроки 

эффективного HR-менеджмента : учебное пособие / И.К. Макарова; РАН-

ХиГС при Президенте РФ. - М. : Дело, 2015. - 422 с. - Библиогр.: с. 409-

413. 

4. Управление человеческими ресурсами : учебник для акаде-

мического бакалавриата / И. А. Максимцев [и др.] ; под ред. И. А. Максим-

цева, Н. А. Горелова. — 2-е изд., пер. и доп. — М. : Издательство Юрайт, 

2018. — 526 с. — (Серия : Бакалавр. Академический курс). — Электрон-

ный ресурс: https://biblio-online.ru/book/79AFA1AC-9149-4896-A375-

EA937F6F235B/upravlenie-chelovecheskimi-resursami 

5. Управление человеческими ресурсами: учебник для бака-

лавриата и магистратуры / Н. Д. Гуськова, И. Н. Краковская, А. В. Ерасто-

ва, Д. В. Родин. — 2-е изд., испр. и доп. — М. : Издательство Юрайт, 2018. 

— 212 с. — (Серия : Университеты России). – Электронный ресурс: 

https://biblio-online.ru/book/AB6DD9A6-B667-4865-A3E9-

9B5B4D608682/upravlenie-chelovecheskimi-resursami 

6. Horwitz F., Budhwar P., Morley M. J. Future trends in human re-

source management in emerging markets // Handbook of Human Resource Man-

agement in Emerging Markets. – 2015. – Т. 470. 

 

6.2. Дополнительная литература 

1. Базаров Т. Эффективность как слагаемое результативности и вовлеченности // 

Управление персоналом. – 2015. – № 39.  

2. Эфендиев А. Г. Человеческие ресурсы российских бизнес-организаций: про-

блемы формирования и управления : монография / А.Г. Эфендиев, Е.С. Балабанова, А.В. 

Ребров. - М. : ИНФРА-М, 2017. - 192 с. - (Научная мысль). - Библиогр.: с. 182-189. 

https://biblio-online.ru/book/79AFA1AC-9149-4896-A375-EA937F6F235B/upravlenie-chelovecheskimi-resursami
https://biblio-online.ru/book/79AFA1AC-9149-4896-A375-EA937F6F235B/upravlenie-chelovecheskimi-resursami
https://biblio-online.ru/book/AB6DD9A6-B667-4865-A3E9-9B5B4D608682/upravlenie-chelovecheskimi-resursami
https://biblio-online.ru/book/AB6DD9A6-B667-4865-A3E9-9B5B4D608682/upravlenie-chelovecheskimi-resursami
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3. Bratton J. Human Resource Management: Theory and Practice. – New York: Pal-

grave Macmillan, 2012. – 672 с. – Электронный ресурс: 

https://books.google.ru/books?hl=ru&lr=&id=qNocBQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Huma

n+Resourse+Management++2012&ots=0opWxxiDYm&sig=43Dnkyl132OGqQFmbNp2pSA

MC6M&redir_esc=y#v=onepage&q=Human%20Resourse%20Management% 

 

6.3. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы 

1. Яхонтова Е.С. Стратегическое управление персоналом. – М.: ДЕЛО, 2013. –  

384 с. 

7. Дэйв Ульрих, Уэйн Брокбэнк. HR в борьбе за конкурентное 

преимущество / пер. с англ. – М.: Претекст, 2010. – 368 с.  

8. Десслер Гари Управление персоналом. – М.: БИНОМ; Лабо-

ратория знаний, 2013. – Электронный ресурс: 

http://www.iprbookshop.ru/26137  

 

6.4. Нормативные правовые документы 

1. Конституция Российской Федерации (принята всенародным голосо-

ванием 12.12.1993) // РГ. – 1993. – № 237. 

2. Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ 

(действующая редакция). 

 

6.5. Интернет ресурсы 

1. http://rosmintrud.ru - Официальный сайт Министерства труда и социальной 

защиты Российской Федерации 

2. http://gossluzhba.gov.ru - Федеральный портал государственной службы и 

управленческих кадров 

3. http://www.hrm.ru 

4. http://www.personal-mix.ru 

5. http://www.kadrovik.ru 

6. http://www.top-personal.ru 

7. http://www.uptp.ru 

 

6.6. Иные источники 

1. Кибанов А.Я. Управление персоналом: теория и практика. Оценка экономиче-

ской и социальной эффективности управления персоналом организации: учебно-

практическое пособие / под ред. А.Я. Кибанова. – М.: Проспект, 2012. – 48 с. 

2. Кибанов А.Я., Захаров Д.К., Федорова И.А. Управление персоналом: теория и 

практика. Оценка и отбор персонала при найме и аттестации, высвобождение персонала: 

учебно-практическое пособие / под ред. А.Я. Кибанова. – М.: Проспект, 2012. – 80 с. 

3. Кибанов А.Я., Каштанова Е.В. Управление персоналом: теория и практика. Орга-

низация профориентации и адаптации персонала: учебно-практическое пособие / под 

ред. А.Я. Кибанова. – М.: Проспект, 2012. – 56 с. 

4. Кибанов А.Я., Каштанова Е.В. Управление персоналом: теория и практика. 

Управление деловой карьерой, служебно-профессиональным продвижением и кадровым 

резервом: учебно-практическое пособие / под ред. А.Я. Кибанова. – М.: Проспект, 2012. 

– 58 с. 

5. Митрофанова Е.А., Ивановская Л.В. Управление персоналом: теория и практика. 

Оценка результатов труда персонала и результатов деятельности подразделений службы 

управления персоналом: учебно-практическое пособие / под ред. А.Я. Кибанова. – М.: 

Проспект, 2012. – 72 с. 

https://books.google.ru/books?hl=ru&lr=&id=qNocBQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Human+Resourse+Management++2012&ots=0opWxxiDYm&sig=43Dnkyl132OGqQFmbNp2pSAMC6M&redir_esc=y#v=onepage&q=Human%20Resourse%20Management%
https://books.google.ru/books?hl=ru&lr=&id=qNocBQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Human+Resourse+Management++2012&ots=0opWxxiDYm&sig=43Dnkyl132OGqQFmbNp2pSAMC6M&redir_esc=y#v=onepage&q=Human%20Resourse%20Management%
https://books.google.ru/books?hl=ru&lr=&id=qNocBQAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Human+Resourse+Management++2012&ots=0opWxxiDYm&sig=43Dnkyl132OGqQFmbNp2pSAMC6M&redir_esc=y#v=onepage&q=Human%20Resourse%20Management%
http://www.iprbookshop.ru/26137
http://rosmintrud.ru/
http://gossluzhba.gov.ru/
http://www.hrm.ru/
http://www.personal-mix.ru/
http://www.kadrovik.ru/
http://www.top-personal.ru/
http://www.uptp.ru/
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6. Митрофанова Е.А., Коновалова В.Г, Белова О.Л. Управление персоналом: теория 

и практика. Компетентностный подход в управлении персоналом: учебно-практическое 

пособие / под ред. А.Я. Кибанова. – М.: Проспект, 2012. – 68 с. 

7. Митрофанова Е.А., Свистунов В.М, Каштанова Е.В. Управление персоналом: 

теория и практика. Организация обучения и дополнительное профессиональное образо-

вание персонала: учебно-практическое пособие / под ред. А.Я. Кибанова. – М.: Проспект, 

2012. – 72 с. 

 

7. Материально-техническая база, информационные технологии, программное 

обеспечение и информационные справочные системы 

Для проведения занятий по дисциплине необходимо следующее материально-

техническое обеспечение: учебные аудитории для проведения занятий лекционного и 

семинарского типа, групповых и индивидуальных консультаций, текущего контроля и 

промежуточной аттестации, помещения для самостоятельной работы. 

Программное обеспечение: Microsoft Windows 10 LTSB 1607, Microsoft Office Pro-

fessional 2016. 

Информационные справочные системы: Научная библиотека РАНХиГС. URL: 

http://lib.ranepa.ru/; Научная электронная библиотека eLibrary.ru. URL: 

http://elibrary.ru/defaultx.asp; Национальная электронная библиотека. URL: www.nns.ru; 

Российская государственная библиотека. URL: www.rsl.ru; Российская национальная 

библиотека. URL: www.nnir.ru; Электронная библиотека Grebennikon. URL: 

http://grebennikon.ru/; Электронно-библиотечная система Издательства «Лань». URL: 

http://e.lanbook.com; Электронно-библиотечная система ЮРАЙТ. URL: http://www.biblio-

online.ru/. 

2017 год 

Базы данных: «Российская судебная практика по роялти и платежам за предостав-

ление внутригрупповых услуг». 

Базы данных:  «Система показателей дошкольного и общего образования»,  

Базы данных:  «Комплекс визуального анализа результатов сравнительной оценки 

системы показателей дошкольного и общего образования»; 

Базы данных:  «Система показателей для оценки вклада образования в социально-

экономическое развитие субъектов Российской Федерации». 

Базы данных: «Киргизские мигранты в Москве: результаты этнографических ин-

тервью». 

Базы данных: «Киргизские мигранты в Москве: результаты анкетного опроса»; 

Базы данных: «Барьеры взаимодействия иноэтничных мигрантов и принимающего 

сообщества на локальном уровне: интервью с жителями района». 

2018 год 

Базы данных: 

Интеграция мигрантов второго поколения: результаты пилотного опроса детей ми-

грантов армянского и азербайджанского происхождения/ Разработчики: Варшавер Е.А., 

Рочева А.Л., Иванова Н.С.-РАНХиГС, 2018. 

Оценка эффективности миграционного законодательства: результаты опроса ми-

грантов из Узбекистана и Таджикистана/ Разработчики: Варшавер Е.А., Рочева А.Л., 

Иванова Н.С.-РАНХиГС, 2018. 

Социологическое исследование факторов многокритериальной бедности – 2017/  

Разработчики: Гришина Е.Е., Кузнецова П.О., Галиева Н.И.-РАНХиГС, 2018. 

Квалифицированная миграция в России/ Разработчики: Флоринская Ю.Ф., Мкртчян 

Н.В., Галиева Н.И. -РАНХиГС, 2018. 

Активное долголетие – 2017/ Разработчики: Рогозин Д.М., Галиева Н.И., Вырская 

М.С. -РАНХиГС, 2018. 

http://lib.ranepa.ru/
http://elibrary.ru/defaultx.asp
http://www.nns.ru/
http://www.rsl.ru/
http://www.nnir.ru/
http://grebennikon.ru/
http://e.lanbook.com/
http://www.biblio-online.ru/
http://www.biblio-online.ru/
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Адаптационные стратегии населения – 2017/ Разработчики: Авраамова Е.М., Логи-

нов Д.М., Галиева Н.И., Каравай А.В.-РАНХиГС, 2018. 

Человек, семья, общество 2017/ Разработчики: Макаренцева А.О., Вырская М.С.-

РАНХиГС, 2018. 

Система показателей для сравнительной оценки региональных систем среднего 

профессионального образования и оценки их вклада в социально-экономическое разви-

тие российских регионов/ Разработчики: Клячко Т.Л., Куклин В.Ж., Семионова Е.А., То-

карева Г.С., Виноградов В.А. – РАНХиГС, 2018. 

 

7. МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКАЯ БАЗА, ИНФОРМАЦИОННЫЕ 

ТЕХНОЛОГИИ, ПРОГРАММНОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ И ИНФОРМАЦИОННЫЕ 

СПРАВОЧНЫЕ СИСТЕМЫ 

 

1. Специализированные залы для проведения лекций и аудитории для проведения 

семинарских и практических занятий с использованием мультимедийного оборудования 

и возможностью прямого выхода в сеть Интернет. 

2. Специализированная мебель и оргсредства: аудитории и компьютерные классы, 

оборудованные посадочными местами. 

3. Технические средства обучения: Персональные компьютеры; компьютерные 

проекторы; звуковые динамики; программные средства, обеспечивающие просмотр ви-

деофайлов в форматах AVI, MPEG-4, DivX, RMVB, WMV. 

4. Лицензионные электронные ресурсы: Windows, Microsoft Office (Excel, Info-

Path, PowerPoint, Publisher, Word). 

5. Информационные справочные и поисковые системы «Консультант Плюс», «Га-

рант». 

 


