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1. Перечень планируемых результатов обучения по дисциплине, соотнесенных с
планируемыми результатами освоения программы

1.1  Дисциплина  Б1.В.20.ДВ.03.02 Государственная  кадровая  политика  обеспечивает
овладение следующими компетенциями с учетом этапа:
Код 
компетенции

Наименование
компетенции

Код 
этапа  освоения
компетенции

Наименование  этапа
освоения компетенции

ДПК-1 умение  участвовать  в
разработке  и  реализации
концепции  кадровой
политики  и  кадрового
планирования
государственного органа

ДПК-1.2 Способность  определять
механизмы  формирования
государственной  кадровой
политики,  формирование
организации  работы  с
руководящими  кадрами  в
системе  государственных
органов,  а  также  определение
кадровых процессов и кадровых
технологий  на  государственной
службе

1.2  В  результате  освоения  дисциплины  у  студентов  должны  быть
сформированы:

ОТФ/ТФ
(при наличии 
профстандарта)/ 
трудовые или 
профессиональны
е действия

Код  этапа
освоения
компетенции

Результаты обучения

участвовать в 
проведении 
кадровой 
политики

ДПК-1.2 на  уровне  знаний: знать сущность,  место  и  роль
кадровой политики в социальной политике различных
субъектов  управления,  нормативно-правовые и иные
ее  основы,  ее  содержание,  концептуальную  и  иные
формы выражения
на  уровне  умений:  разрабатывать  рекомендации  по
определению  целей,  задач,  приоритетов  и
направлений кадровой политики различных субъектов
на  уровне  навыков:  владеть  навыками
концептуального  оформления  кадровой  политики
государственного органа.

2. Объем и место дисциплины в структуре ОП ВО

Объем дисциплины 
Общая  трудоемкость  Б1.В.20.ДВ.03.02 Государственная  кадровая  политика

составляет 2 зачётные единицы, 72 часа. Количество академических часов, выделенных на
контактную работу с преподавателем составляет 32 часа: лекции – 16 часов, практические
занятия – 16 часа. Самостоятельная работа составляет 40 часов.

Место дисциплины в структуре ОП ВО
Дисциплина Б1.В.20.ДВ.03.02 Государственная кадровая политика предусмотрена на

4 курсе, в 7 семестре.
Дисциплина  Б1.В.20.ДВ.03.02 Государственная  кадровая  политика относится  к

дисциплинам по выбору вариативной части Блока 1. «Дисциплины (модули)».
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В  содержательном  плане  дисциплина  реализуется  после  изучения  Б1.В.ДВ.02.01
Теория и практика кадровой политики (3 семестр), Б1.В.ДВ.02.02 Кадровые процессы и
кадровые отношения (3 семестр).

Форма промежуточной аттестации в соответствии с учебным планом – зачет.

3. Содержание и структура дисциплины 
Очная форма обучения

№
Наименование тем 

(разделов)

Объем дисциплины , час Форма
текущего
контроля
успеваемо

сти,
промежут

очной
аттестаци

и

Всег
о

Контактная работа 
обучающихся с

преподавателем по видам
учебных занятий

СР

Л ЛР ПЗ КСР

1. Сущность  и  структура
государственной  кадровой
политики

10 2 4 4 О, Р

2. Социальная  база  и  функции
государственной  кадровой
политики

10 2 4 4
О, Р

3. Структура  субъектов
государственной  кадровой
политики

20 4 4 12
О, Р, КР

4. Полномочия  субъектов
государственной  кадровой
политики

18 4 2 12
О, Р

5. Институты  гражданского
общества  как  локальные
субъекты  государственной
кадровой политики.

14 4 2 8

О, Р, КР

Промежуточная аттестация Зачет
Всего 72 16 16 40

Примечание: формы текущего контроля успеваемости: опрос (О), реферат (Р), контрольная работа (КР). 

Содержание дисциплины 

Тема 1. Сущность и структура государственной кадровой политики
Сущность и структура государственной кадровой политики.

Тема 2. Социальная база и функции государственной кадровой политики
Социальная база и функции государственной кадровой политики.

Тема 3. Структура субъектов государственной кадровой политики
Структура субъектов государственной кадровой политики. Народ как первосубъект

государственной кадровой политики Российской Федерации.  Многоуровневый характер
государственной кадровой политики. Конституционные основы государственной кадровой
политики.

Тема 4. Полномочия субъектов государственной кадровой политики



6

Полномочия  субъектов  государственной  кадровой  политики:  Президента,
Федерального  Собрания  (Совета  Федерации,  Государственной  Думы),  Правительства,
высших органов судебной власти, федеральных органов исполнительной власти, органов
государственной власти субъектов Российской Федерации.

Тема  5.  Институты  гражданского  общества  как  локальные  субъекты
государственной кадровой политики

Институты  гражданского  общества  (политические  партии,  общественные
объединения и организации) как локальные субъекты государственной кадровой политики.

4. Материалы текущего контроля успеваемости обучающихся и фонд оценочных
средств промежуточной аттестации по дисциплине 

4.1.  Формы и методы текущего контроля успеваемости обучающихся и промежуточной
аттестации.
4.1.1.  В  ходе  реализации  дисциплины  Б1.В.20.ДВ.03.02  Государственная  кадровая
политика  используются  следующие  методы  текущего  контроля  успеваемости
обучающихся:

Тема (раздел) Формы (методы)
текущего контроля

успеваемости
Тема 1. Сущность  и  структура  государственной  кадровой

политики
Опрос, реферат

Тема 2. Социальная  база  и  функции  государственной  кадровой
политики

Опрос, реферат

Тема 3. Структура субъектов государственной кадровой политики Опрос, реферат,
контрольная работа

Тема 4. Полномочия  субъектов  государственной  кадровой
политики

Опрос, реферат

Тема 5 Институты  гражданского  общества  как  локальные
субъекты государственной кадровой политики.

Опрос, реферат,
контрольная работа

4.1.2.  Зачет  проводится  с  применением следующих  методов  (средств):  в  устной
форме по вопросам и решение типовых заданий.

4.2. Материалы текущего контроля успеваемости.
Преподаватель оценивает уровень подготовленности обучающихся к занятию по 

следующим показателям:
- устные ответы на вопросы преподавателя по теме занятия,
- выступление с рефератами по предлагаемым темам,
- участие в обсуждении рефератов,
- количество правильно выполненных заданий контрольной работы.
Оценка  знаний,  умений,  навыков  проводится  на  основе  балльно-рейтинговой

системы 70% из 100% (70 баллов из 100) - вклад по результатам посещаемости занятий,
активности на  занятиях,  выступления с  рефератами,  участия в  обсуждениях рефератов
других  обучающихся,  ответов  на  вопросы  преподавателя  в  ходе  занятия,  результаты
выполнения контрольной работы.

Детализация  баллов  и  критерии  оценки  текущего  контроля  успеваемости
утверждается на заседании кафедры.

Вопросы для подготовки к опросам:
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Тема 1. Сущность и структура государственной кадровой политики
Сущность и структура государственной кадровой политики.

Тема 2. Социальная база и функции государственной кадровой политики
Социальная база и функции государственной кадровой политики.

Тема 3. Структура субъектов государственной кадровой политики
Структура субъектов государственной кадровой политики. Народ как первосубъект

государственной кадровой политики Российской Федерации.  Многоуровневый характер
государственной кадровой политики. Конституционные основы государственной кадровой
политики.

Тема 4. Полномочия субъектов государственной кадровой политики
Полномочия  субъектов  государственной  кадровой  политики:  Президента,

Федерального  Собрания  (Совета  Федерации,  Государственной  Думы),  Правительства,
высших органов судебной власти, федеральных органов исполнительной власти, органов
государственной власти субъектов Российской Федерации.

Тема  5.  Институты  гражданского  общества  как  локальные  субъекты
государственной кадровой политики.

Институты  гражданского  общества  (политические  партии,  общественные
объединения и организации) как локальные субъекты государственной кадровой политики.

Примерная тематика рефератов:

1.  Участие  представителей  общественных  советов  при  органах  государственной
власти  Российской Федерации в  деятельности  конкурсных и аттестационных комиссий
этих органов 

2. Совершенствование системы оплаты труда государственных служащих. 
3.  Повышение  эффективности  квалификации  государственных  служащих,

принимающих участие в предоставлении государственных услуг. 
4.  Необходимость  создания  объективных и  прозрачных механизмов конкурсного

отбора на замещение должностей государственной службы. 
5. Формирование единой базы вакантных мест на государственной службе. 
6.  Конкурсный  отбор  на  государственную  гражданскую  службу  посредством

дистанционных  экзаменов  с  использованием  информационно-телекоммуникационных
сетей. 

7.  Расширение  практики  использования  испытательного  срока  при  замещении
должностей государственной гражданской службы. 

8. Формирование кадровых резервов. 
9.  Определение  квалификационных  требований  с  учетом  должности  и

профессиональной группы. 
10. Ротация на государственной службе. 
11.Институт наставничества на государственной службе. 
12. Оценка деятельности государственных служащих. 
13.  Совершенствование  системы  материальной  и  моральной  мотивации

государственных гражданских служащих. 
14.  Перечни  должностей  федеральной  государственной  службы и  должностей  в

государственных корпорациях, замещение которых связано с коррупционными рисками. 
15.  Проблемы  применения  мер  профилактики  коррупции  на  государственной

службе. 
16.  Внедрение  новых принципов  кадровой политики в  системе  государственной
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гражданской службы. 

Контрольная работа:

Задание 1.
Главный  принцип  кадровой  политики  –  сохранение  ведущих  сотрудников  и

привлечение  нового  персонала  в  соответствии  с  высокими  требованиями  к  их
профессиональному  и  личностному  уровню.  Банк  рассматривает  персонал  как
стратегический актив, а расходы на персонал – как долгосрочные инвестиции в развитие
бизнеса.  Кадровая  политика  Банка  направлена  на  организацию  эффективной  работы
персонала,  от  деятельности  которого  зависит  выполнение  поставленных  задач  и
достижение  целей  Банка.  Банк  предлагает  своим  сотрудникам  возможность
профессионального  и  карьерного  роста,  рыночный  уровень  компенсаций,  программу
социальных льгот. 

Задание 2
Основная  цель  кадровой  политики  ОАО  «ТГК-1»  обеспечение  выполнения

стратегических задач, стоящих перед Компанией, путем создания условий максимального
раскрытия человеческого потенциала,  развития профессиональных качеств  сотрудников
компании. Кадровая политика ОАО «ТГК-1» призвана укрепить уверенность работников в
долгосрочном экономическом потенциале Компании. Реализация этой задачи базируется
на управлении персоналом, сочетающем в себе систему внутрикорпоративных отношений
и систему работы с внешними источниками персонала. Приоритеты ОАО «ТГК-1» в
кадровой работе: – обучение резерва на руководящие должности, высшее образование для
перспективных молодых рабочих, планирование карьеры для молодых специалистов; –
проведение  соревнований  профессионального  мастерства.  Подготовка  персонала
проводится  в  целях:  –  приведения уровня квалификации сотрудников энергосистемы в
соответствие  с  изменением производственных условий;  –  подготовка к  занятию новых
должностей;  –  решения  научно-технических  и  экономических  задач;  –  углубленного
изучения и практического освоения новейших достижений науки,  техники,  технологии,
современных методов управления производством. 

Задание 3
Главная цель «Стратегии развития кадрового потенциала ОАО РЖД» на период до

2015»  –  повышение  эффективности  деятельности  и  вовлеченности  персонала  в
реализацию корпоративных задач холдинга «РЖД». За счет обеспечения холдинга «РЖД»
работниками,  обладающими  развитыми  компетенциями,  их  вовлеченности  в  решение
корпоративных задач, высокого уровня мотивации к творческому эффективному труду и
выполнению положений нормативных документов должны быть достигнуты следующие
задачи: 

1) повышение конкурентоспособности компаний, входящих в холдинг «РЖД», как
работодателей на рынке труда за счет реализации систем управления персоналом, развития
кадрового потенциала, совершенствования оплаты труда,  мотивации,  оценки персонала,
его  социальной поддержки,  внедрения  ценностей  бренда  «РЖД» и  совершенствования
внутрикорпоративных коммуникаций; 

2) соответствие компетенций руководителей среднего и высшего звена в области
экономики,  корпоративных  финансов,  управления  бизнесом  требованиям  стратегии
развития холдинга «РЖД»; 

3) действие принципов и технологий управления, ориентированных на результат; 
4) оптимальная возрастная структура и качественный состав работников холдинга

«РЖД»; 
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5)  использование  инновационного  потенциала  персонала  на  основе  действенной
системы постоянных улучшений; 

6) сформировавшаяся корпоративная система непрерывного обучения работников
холдинга «РЖД» на основе планирования индивидуального развития и контроля знаний; 

7)  повышение  эффективности  деятельности  персонала  холдинга  «РЖД» за  счет
совершенствования системы оценки и мотивации; 

8) достижение запланированного роста производительности труда; 
9) реализация единой корпоративной системы мобильности и ротации персонала за

счет развития базы вакансий и многоуровневого кадрового резерва; 
10)  достижение  высокой привлекательности  и  престижности  работы в  холдинге

«РЖД» за счет развития статуса социально ответственного работодателя; 
11)  соответствие  деятельности  по  управлению  персоналом  международным

стандартам менеджмента качества; 
12)  применение  в  сфере  управления  персоналом передовых информационных и

управленческих технологий на уровне ведущих железнодорожных компаний мира. 
Достижение  главной  цели  Стратегии  будет  также  способствовать  социальной

стабильности  в  обществе,  сохранению  роли  ОАО  «РЖД»  как  одного  из  крупнейших
российских  работодателей,  росту  социального  благосостояния  работников  холдинга
«РЖД», улучшению качества их жизни и профессиональному развитию. В соответствии со
Стратегией  реализуется  единая  кадровая  политика,  направленная  на  повышение
эффективности  деятельности  и  вовлеченности  персонала  в  реализацию  корпоративных
задач Холдинга. Главный итог – Компания в условиях посткризисной ситуации в стране
выполнила  все  обязательства  перед  трудовым  коллективом,  сохранив  тем  самым
социальную стабильность. Понятно, что, осуществляя вложения в человеческий капитал,
мы увеличиваем стоимость Компании. Определяющим условием кадровой политики ОАО
«РЖД» было и остается  совершенствование профессиональных качеств  руководителей,
специалистов, а также работников массовых профессий.

4.3. Оценочные средства для промежуточной аттестации.
4.3.1. Формируемые компетенции с указанием этапов их формирования в 

процессе освоения образовательной программы. Показатели и критерии оценивания
компетенций с учетом этапа их формирования

Код 
компетенции

Наименование
компетенции

Код 
этапа  освоения
компетенции

Наименование  этапа
освоения компетенции

ДПК-1 умение  участвовать  в
разработке  и  реализации
концепции  кадровой
политики  и  кадрового
планирования
государственного органа

ДПК-1.2 Способность  определять
механизмы  формирования
государственной  кадровой
политики,  формирование
организации  работы  с
руководящими  кадрами  в
системе  государственных
органов,  а  также  определение
кадровых процессов и кадровых
технологий  на  государственной
службе

Этап освоения
компетенции

Показатель
оценивания

Критерий оценивания

ДПК-1.2
Способность  определять

Определяет  механизмы
формирования  государственной

Аргументированно  определяет
механизмы  формирования
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Этап освоения
компетенции

Показатель
оценивания

Критерий оценивания

механизмы  формирования
государственной  кадровой
политики,  формирование
организации  работы  с
руководящими  кадрами  в
системе  государственных
органов, а также определение
кадровых  процессов  и
кадровых  технологий  на
государственной службе

кадровой политики 
Определяет кадровые  процессы
и  кадровые  технологии  на
государственной службе

государственной  кадровой
политики 
Обоснованно определяет кадровые 
процессы и кадровые технологии на
государственной службе 

4.3.2. Типовые оценочные средства

Вопросы к зачету
1. Сущность и структура государственной кадровой политики. 
2. Социальная база и функции государственной кадровой политики. 
3. Структура субъектов государственной кадровой политики. 
4. Народ  как  первосубъект  государственной  кадровой  политики  Российской

Федерации. 
5. Многоуровневый характер государственной кадровой политики. 
6. Конституционные основы государственной кадровой политики. 
7. Полномочия Президента как субъекта государственной кадровой политики.
8. Полномочия  Федерального  Собрания  (Совета  Федерации,  Государственной

Думы) как субъекта государственной кадровой политики.
9. Полномочия Правительства как субъекта государственной кадровой политики.
10. Полномочия высших органов судебной власти как субъектов государственной

кадровой политики.
11. Полномочия  федеральных  органов  исполнительной  власти  как  субъектов

государственной кадровой политики.
12. Полномочия органов государственной власти субъектов Российской Федерации

как субъектов государственной кадровой политики.
13. Политические  партии  как  локальные  субъекты  государственной  кадровой

политики.
14. Общественные  объединения  и  организации  как  локальные  субъекты

государственной кадровой политики.

Типовые задания:

1. Привлечение  кандидатов  на  замещение  вакантных  должностей  должно
осуществляться  сотрудниками  кадровых  служб  государственных  органов,
ответственными за  данную работу,  посредством применения процедуры внутреннего и
внешнего привлечения. По каким направлениям осуществляется внутреннее привлечение
и внешнее привлечение сотрудников? Какая роль отводится руководителям структурных
подразделений государственных органов, в которых замещается вакантная должность? 

2. Размещение актуальных сведений о вакантных должностях государственных
органов,  о  проводимых  конкурсах  и  конкурсах  на  включение  в  кадровый  резерв
государственных  органов  в  рамках  "единой  точки  доступа"  позволяет  реализовать
принцип  равного  доступа  граждан  к  гражданской  службе,  установленный  пунктом  4
статьи 32 Конституции Российской Федерации и закрепленный в Федеральном законе N
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79-ФЗ. Составьте текст о вакантных должностях и конкурсах на включение в кадровый
резерв государственных органов для размещения на Портале услуг. 

3. Гражданин Д. имеет высшее специальное профессиональное образование, 5
лет  стажа  по  профессии  не  соответствующего  направлению  деятельности
государственного  органа.  На  какую  должность  государственной  гражданской  службы
гражданин  Д.  вправе  претендовать?  Какие  квалификационные  требования,  и  в  каком
порядке устанавливаются для государственной гражданской службы? 

4. Поступление гражданина на гражданскую службу для замещения должности
гражданской  службы  или  замещение  гражданским  служащим  другой  должности
гражданской  службы  осуществляется  по  результатам  конкурса.  В  чем  состоит  смысл
проведения конкурса? В каком порядке могут быть обжалованы результаты конкурса? В
каких случаях возможно назначение на должность без проведения конкурса? Предложите
методы  оценки  кандидатов  для  таких  случаев  в  целях  недопущения  дефицита
квалифицированных специалистов? 

5. Наряду  с  тестированием  среди  применяемых  и  наиболее  часто
используемых методов оценки следует выделить эссе. Эссе - краткий письменный очерк
по  проблемам  государственного  управления,  гражданской  службы,  обеспечения
реализации полномочий исполнительных органов государственной власти, выполняемый
кандидатом  в  присутствии  представителей  кадровой  службы  государственного  органа
и/или конкурсной комиссии или до начала ее работы. Какие достоинства данного метода
оценки вы можете назвать? Какие критерии оценки эссе можно предложить? 

6. В соответствии с пунктом 4 части 2 статьи 60 Федерального закона N 79-ФЗ
одним  из  приоритетных  направлений  формирования  кадрового  состава  гражданской
службы является формирование кадрового резерва по результатам конкурса на включение
в кадровый резерв государственного органа и его эффективное использование. По какой
процедуре  проводится  конкурс  на  включение  в  кадровый  резерв?  Правомерно  ли
включение  гражданского  служащего  в  кадровый  резерв  государственного  органа  с
указанием конкретной должности гражданского служащего? Возможно ли и при каких
условиях формировать кадровый резерв по результатам конкурса на замещение вакантной
должности? 

7. По  итогам  испытания  гражданского  служащего  в  целях  проверки  его
соответствия  замещаемой  должности  гражданской  службы  проводится  оценка  в
соответствии  с  Методическим  инструментарием  по  внедрению  системы  комплексной
оценки  профессиональной  служебной  деятельности  государственных  гражданских
служащих  (включая  общественную  оценку).  Какие  методы  оценки  используются?
Насколько целесообразно, по вашему мнению, применять по итогам испытания оценку по
методу  "360  градусов"  или  "180  градусов"  в  рамках  аттестационной  комиссии  или
непосредственным руководителем. 

8. Персональные данные - это сведения о фактах, событиях и обстоятельствах
жизни гражданина, позволяющие идентифицировать его личность (ст. 2 Закона N 24-ФЗ).
Какие  данные  можно  отнести  к  персональным  данным  государственного  служащего?
Какие обязательные требования предусмотрены для персональных данных, проходящих
автоматизированную  обработку?  Каков  порядок  получения,  обработки,  хранения,
передачи  и  любого  другого  использования  персональных  данных  гражданского
служащего? 

9. Гражданскому  служащему  С.  при  замещении  должности  гражданской
службы  категорий  "помощники",  который  был  назначен  на  замещение  должности  на
неопределенный срок, был назначен испытательный срок семь месяцев. Правомерно ли
назначение испытательного срока? В каких случаях испытательный срок не назначается?
Как вправе поступить наниматель при неудовлетворительном результате испытательного
срока? 
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10. При  проведении  испытания  испытуемому  рекомендуется  назначить
наставника,  который не только передает знания и опыт, но и адаптирует гражданского
служащего,  оценивает  возможности  его  дальнейшего  профессионального  развития,  а
также  соблюдение  им  служебного  распорядка.  Каковы  задачи  наставничества?  Что
подразумевается  под  профессиональной  адаптацией?  В  отношении  каких  категорий
государственных  служащих  может  устанавливаться  наставничество?  Кто  может
выступать в роли наставника? 

11. Государственная  гражданская  служба,  равно  как  и  иная  трудовая
деятельность, осуществляемая в коллективной форме, требует определенной организации.
Такая организация - установление правил осуществления профессиональной деятельности
на  государственной  гражданской  службе  -  осуществляется  в  служебном  распорядке
(правилах служебного распорядка), который утверждается представителем нанимателя с
учетом  мнения  выборного  профсоюзного  органа.  Какая  процедура  учета  мнения
выборного  профсоюзного  органа  при  принятии  локальных  нормативных  актов
установлена?  Каким  нормативным  актом  она  урегулирована?  Как  поступить,  если
выборный профсоюзный орган отсутствует? В каких еще случаях требуется учет мнения
профсоюзной организации? 

12. Пунктом  6  ч.  1  ст.  17  Закона  N  79-ФЗ  установлено,  что  гражданские
служащие  не  вправе  получать  вознаграждения,  связанные  с  исполнением  своих
должностных  полномочий.  Что  из  перечисленного  следует  считать  подарком:
безвозмездное  обязательство  дарителя  перед  гражданским  служащим  передать  вещь  в
собственность  либо  имущественное  право  (требование)  дарителю  или  третьему  лицу;
безвозмездное  освобождение  гражданского  служащего  от  имущественной  обязанности
перед дарителем или третьим лицом; предоставление преимуществ в выполнении работы,
в учебе; привилегий и преимуществ в бытовом обслуживании; предоставление кредитов и
ссуд  с  заниженным процентом;  привилегий  в  приобретении  ценных  бумаг;  получение
очевидно  завышенной  заработной  платы  (вознаграждения)  за  дополнительную  работу
(научную, педагогическую, творческую и т.д.). 

13. Гражданин Ж. подал заявление на регистрацию его в качестве кандидата в
законодательное  собрание  муниципального  уровня,  был  зарегистрирован  качестве
кандидата,  начал  избирательную  компанию,  был  выбран  в  качестве  депутата
представительного  органа.  С  какого  момента  возникает  запрет  на  прохождение
государственной гражданской службы? Какие  еще запреты,  с  вязаны с  избранием или
назначением в какие органы и организации? 

14. Гражданская  служащая  в  ежегодной  декларации  о  своих  доходах,  об
имуществе  и  обязательствах  имущественного  характера  не  указала  доход,  в  виде
полученных  процентов  по  банковским  вкладам.  Решением  руководителя
государственного органа к ней применено дисциплинарное взыскание в виде увольнения
гражданского  служащего  с  гражданской  службы.  Правомерно  ли  применение  данного
взыскания? В каком порядке может быть обжаловано применение взыскания? В каком
порядке может быть допущено исправление данных деклараций о доходе? 

Шкала оценивания.
Оценка  знаний,  умений,  навыков  проводится  на  основе  балльно-рейтинговой

системы: 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:
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Баллы Критерий оценки

26-30 Обучающийся  показывает  высокий  уровень  компетентности,  знания
программного  материала,  учебной,  периодической  и  монографической
литературы,  законодательства  и  практики  его  применения,  раскрывает  не
только  основные  понятия,  но  и  анализирует  их  с  точки  зрения  различных
авторов. Обучающийся показывает не только высокий уровень теоретических
знаний,  но  и  видит  междисциплинарные  связи.  Профессионально,  грамотно,
последовательно, хорошим языком четко излагает материал, аргументированно
формулирует выводы. Знает в рамках требований к направлению и профилю
подготовки  законодательно-нормативную  и  практическую  базу.  На  вопросы
отвечает кратко, аргументировано, уверенно, по существу.

16-25 Обучающийся  показывает  достаточный  уровень  компетентности,  знания
материалов занятий, учебной и методической литературы, законодательства и
практики 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
несущественные погрешности. Обучающийся показывает достаточный уровень
профессиональных знаний,  свободно оперирует понятиями,  методами оценки
принятия  решений,  имеет  представление:  о  междисциплинарных  связях,
увязывает  знания,  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 погрешности. Вопросы не вызывают существенных затруднений.

6-15 Обучающийся  показывает  достаточные  знания  материалов  занятий,  но  при
ответе отсутствует должная связь между анализом, аргументацией и выводами.
На поставленные членами комиссии вопросы отвечает неуверенно, допускает
погрешности.  Обучающийся  владеет  практическими  навыками,  привлекает
иллюстративный  материал,  но  чувствует  себя  неуверенно  при  анализе
междисциплинарных  связей.  В  ответе  не  всегда  присутствует  логика,
аргументы  привлекаются  недостаточно  веские.  На  поставленные  вопросы
затрудняется с ответами, показывает недостаточно глубокие знания.
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0-5 Обучающийся  показывает  слабые  знания  материалов  занятий,  учебной
литературы,  законодательства  и  практики  его  применения,  низкий  уровень
компетентности,  неуверенное  изложение  вопроса.  Обучающийся  показывает
слабый  уровень  профессиональных  знаний,  затрудняется  при  анализе
практических  ситуаций.  Не может привести  примеры из  реальной практики.
Неуверенно  и логически  непоследовательно  излагает  материал.  Неправильно
отвечает на вопросы или затрудняется с ответом.

Шкала перевода оценки из многобалльной системы в традиционную:
обучающемуся выставляется оценка «не зачтено», если обучающийся набрал менее

50 баллов, 
оценка «зачтено» выставляется при условии, если обучающийся набрал от 50 до

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

обязательном  проявлении  творческого  отношения  к  предмету,  умении  находить
оригинальные,  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.

4.4. Методические материалы
Устный опрос является  одним из основных способов проверки усвоения знаний

обучающимися.  Развернутый  ответ  студента  должен  представлять  собой  связное,
логически последовательное сообщение на определенную тему,  показывать  его умение
применять  определения,  правила  в  конкретных  случаях.  Основные  критерии  оценки
устного ответа: правильность ответа по содержанию; полнота и глубина ответа; логика
изложения  материала  (учитывается  умение  строить  целостный,  последовательный
рассказ,  грамотно  пользоваться  специальной  терминологией);  использование
дополнительного материала. 

5. Методические указания для обучающихся по освоению дисциплины

Методические указания по самостоятельной подготовке к занятиям лекционного, 
практического (семинарского) типа:

Подготовка  к  занятиям  должна  носить  систематический  характер.  Это  позволит
обучающемуся в полном объеме выполнить все требования преподавателя. Обучающимся
рекомендуется  изучать  как  основную,  так  и  дополнительную  литературу,  а  также
знакомиться  с  Интернет-источниками  (список  приведен  в  рабочей  программе  по
дисциплине).

Вопросы для самостоятельного изучения (самопроверки):
1. Общее и различия между понятиями «кадры» и «персонал организации».
2. Структура концепции кадровой политики организации.
3. Группы факторов, определяющих кадровую политику организации.
4. Способы конкретизации положений государственной гражданской и
муниципальной кадровой политики в кадровой политике организации.
5. Структуры государственной гражданской политики, муниципальной
кадровой политики и кадровой политики организации и место в этой системе
кадровой политики организации.
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6. Элементы системы государственной гражданской политики, муниципальной
кадровой политики организации.

7. Соотношение понятий «направления кадровой политики организации»
и «функции кадровой политики организации».
8. Дискуссионные вопросы перечня  (закрытого  или открытого)  направлений

кадровой политики организации.
9. Проявления комплексности кадровой политики организации.
10. Место кадровых технологий в системе организационных технологий
организации.
11. Способы применения кадровых технологий.
12. Соотношение между специфическими и общеуправленческими функциями

кадровых технологий.
Краткие методические указания по написанию реферата
Реферат  является  самостоятельной  практической  работой  обучающегося.  Он

призван  определить  степень  освоения  знаний  и  навыков,  полученных  им  в  процессе
изучения  дисциплины.  Данный  вид  работы  индивидуален  и  самостоятелен.  Не
допускается прямое заимствование материалов из каких-либо источников без ссылок на
них.

Текст  работы  должен  быть  написан  литературным  языком  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 – Times New Roman,  для заголовков
допускается  использование  шрифта  Arial.  Основной  текст  работы  набирается  14-м
шрифтом  через  1,5  интервала,  выравнивание  по  ширине,  межбуквенный  интервал
«Обычный»,  красная  строка  1,25  см.  Автоматически  расставляются  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  приложения
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.
Номер включает номер главы и номер рисунка/таблицы в данной главе.

Страницы  работы  должны  быть  пронумерованы.  Нумерация  начинается  со
страницы 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 приложения. 

Методические рекомендации по решению кейс-заданий 
Кейс-задание,  кейс (case)  – это конкретная  практическая  ситуация,

рассказывающая о той или иной ситуации, в которой зачастую заложена некая проблема.
Анализ  ситуации  целесообразно  начинать  с  выявления  признаков  законности  и

нарушений в поставленной проблеме;
 Корректная остановка проблемы требует ясности,  четкости,  а главное четкости

формулировки; 
Успех в решении проблемы зависит от выработки различных способов действий в

данной ситуации –альтернатив; 
Необходимым  условием  для  принятия  окончательного  решения  является

выявление вариантов решения проблемы – требований к содержанию альтернатив и их
обоснование; 

При выборе решения нужно опираться как на исторический анализ положительных
и отрицательных последствий каждого,  так и на анализ необходимости осуществления
решений; 
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При составлении процедуры решения нужно ориентироваться на первоначальные
цели и реальность ее воплощения. 

На данном этапе после презентации решений во время общей дискуссии можно
рекомендовать обсудить 4 вопроса:

 Почему ситуация выглядит как дилемма?
 Кто принимал решения?
 Какие варианты решения имели место?
 Что надо было делать?

7. Учебная литература и ресурсы информационно-телекоммуникационной сети
"Интернет", учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы

обучающихся по дисциплине 

6.1. Основная литература
1. Вечер  Л.С.  Государственная  кадровая  политика  и  государственная  служба:

учебное пособие / Л.С. Вечер. – Электрон. текстовые данные. – Минск: Вышэйшая школа,
2013. – 352 с. – Электронный ресурс: http://www.iprbookshop.ru/35479

2. Кадровая  политика  и  кадровый  аудит  организаций:  учебное  пособие.  –
Ставрополь:  Ставропольский  государственный аграрный университет,  2014.  –  167  с.  –
Электронный ресурс: http://www.iprbookshop.ru/47307

6.2. Дополнительная литература
1. Александрова Н.А. Основы кадровой политики и кадрового планирования: курс

лекций / Н.А. Александрова, О.Ю. Брюхова. – Екатеринбург: Изд-во УрГУПС, 2014. – 181
с. 

2. Королева  Г.  Об  аудите  персонала  и  кадровой  политике  предприятия  /  Г.
Королева, Е. Воробьев // Общество и экономика. – 2015. – № 3. – С. 134–143.

6.3. Учебно-методическое обеспечение самостоятельной работы
1. Турчинов  А.И.  Современная  кадровая  политика  и  управление  персоналом  в

российских  организациях:  социологический  анализ:  монография  /  РАНХиГС  при
Президенте  РФ,  Ин-т  государственной  службы  и  управления  персоналом,  Кафедра
государственной службы и кадровой политики. – М.: МАКС Пресс, 2013. – 303 с.

2. Нечипоренко В.С. Кадровая политика в государственной гражданской службе:
монография. – Саратов: Научная книга, 2013. – 263 с.

6.4. Нормативные правовые документы
1. Конституция  Российской  Федерации  (принята  всенародным  голосованием

12.12.1993) // РГ. 25.12.1993. № 237.
2. О системе государственной службы Российской Федерации: Федеральный закон

Российской Федерации от 27 мая 2003 г. № 58-ФЗ.
3. О государственной гражданской службе Российской Федерации: Федеральный

закон Российской Федерации от 27 июля 2004 г. № 79-ФЗ.
4. Указ  Президента  РФ  от  07.05.  2012  г.  N  601  "Об  основных  направлениях

совершенствования государственного управления".
5. Методический  инструментарий  по  установлению  квалификационных

требований  к  должностям  государственной  гражданской  службы
http://www.rosmintrud.ru/labour/public-service/71.

6. Методический  инструментарий  по  организации  отбора  кадров  на  замещение
вакантных  должностей  государственной  гражданской  службы
http://www.rosmintrud.ru/labour/public-service/71.

http://www.rosmintrud.ru/labour/public-service/71
http://www.rosmintrud.ru/labour/public-service/71
http://www.iprbookshop.ru/47307
http://www.iprbookshop.ru/35479
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7. Методический  инструментарий  по  внедрению  системы  комплексной  оценки
профессиональной  служебной  деятельности  государственных  гражданских  служащих
(включая общественную оценку) http://www.rosmintrud.ru/labour/public-service/71.

8. Методический  инструментарий  по  применению  наставничества  на
государственной гражданской службе. http://www.rosmintrud.ru/labour/public-service/71.

6.5. Интернет-ресурсы
1.  «Управление человеческим потенциалом» http://grebennikon.ru/journal-26.html 
2. Deloitte&Touche ЗАО Делойт и Туш СНГ http://www.deloitte.com
3. ЭрнстэндЯнгErnst&Younghttp  ://  www  .  ey  .  com  /  global  /  content  .  nsf  /  Russia  /  Home  
4. KPMG International (ЗАО «КПМГ») http://www.kpmg.ru
5. PricewaterhouseCoopers International Limited http://www.pwc.com

6.6. Иные источники
1. Кадровая политика: монография / под общ. ред. А.И. Турчинова; РАГС при

Президенте  РФ,  Кафедра государственной службы и кадровой политики.  –  М.:  Изд-во
РАГС, 2011. – 255 с.

2. Сирченко А.Е. Кадровая политика как инструмент управления персоналом //
Молодой ученый. – 2015. – № 12.

3. Управление  человеческими  ресурсами  2-е  изд.,  пер.  и  доп.  Учебник  для
бакалавров /  Максимцев И.А.  -  Отв.  ред.,  Горелов Н.А.  -  Отв.  ред.  -  М.:  Издательство
Юрайт,  2014.  -  ЭБС  "Юрайт"  [http://www.biblio-online.ru/thematic/?
id=urait.content.C67506D4-882B-4776-AF81-B0C3DFEB84BD&type=c_pub

4. Турчинов  А.И.,  Кононенко  Т.А,  Магомедов  К.О.  Современная  кадровая
политика и управления персоналом в российских организациях. Социологический анализ.
– М.: МАКС Пресс, 2013.

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
Professional 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/.

http://www.biblio-online.ru/thematic/?id=urait.content.C67506D4-882B-4776-AF81-B0C3DFEB84BD&type=c_pub
http://www.biblio-online.ru/thematic/?id=urait.content.C67506D4-882B-4776-AF81-B0C3DFEB84BD&type=c_pub
http://www.pwc.com/
http://www.kpmg.ru/
http://www.ey.com/global/content.nsf/Russia/Home
http://www.deloitte.com/
http://grebennikon.ru/journal-26.html
http://www.rosmintrud.ru/labour/public-service/71
http://www.rosmintrud.ru/labour/public-service/71
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