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[bookmark: _GoBack]Область применения и нормативные ссылки
Настоящая программа учебной дисциплины устанавливает минимальные требования к знаниям и умениям студента и определяет содержание и виды учебных занятий и отчетности.
Программа предназначена для преподавателей, ведущих данную дисциплину, учебных ассистентов и студентов направления подготовки 081100.68 «Государственное и муниципальное управление», обучающихся по магистерской программе «Государственное и муниципальное управление, изучающих дисциплину «Кадровые технологии на государственной службе».
Программа разработана в соответствии с:
ФГОС ВПО http://www.edu.ru/db/mo/Data/d_10/m123.html;
[bookmark: OLE_LINK2][bookmark: OLE_LINK1]Образовательной программой подготовки магистров по направлению 081100.68 «Государственное и муниципальное управление».
Рабочим учебным планом университета подготовки магистра по направлению 081100 «Государственное и муниципальное управление», утвержденным в  2010г.
1. Цели освоения дисциплины
Целями освоения дисциплины «Кадровая политика и кадровый аудит» являются:
 
0. формирование системного представления об особенностях кадровой политики и кадрового аудита, их использовании в государственном и муниципальном управлении;
0. формирование  определенных навыков стратегической работы с персоналом, определения задач, возможностей и ограничения кадрового аудита, установления его связи с кадровой политикой и использование для повышения ее эффективности и эффективности всей системы управления в целом.

1. Компетенции обучающегося, формируемые в результате освоения дисциплины
В результате освоения дисциплины студент должен:
Знать:
1. Задачи и основные направления кадровой политики
1. Соотнесенность кадровой политики с организационно-техническими мероприятиями по работе с персоналом
1. Виды и специфику кадрового аудита
      Уметь:
1. Сформулировать задачи для основных направлений кадрового аудита;
1. Диагностировать особенности кадровой политики организации;
1. Выявлять типичные нарушения в системе управления персоналом конкретной организации.
      Иметь навыки (приобрести опыт): 
1. поиска, обработки и анализа информации, необходимой для подготовки и обоснования службе управленческих решений в области кадровой политики и кадрового аудита;
1. обоснования и анализа управленческих решений в области кадровой политики и кадрового аудита;
1. использования основных методов и технологий кадрового аудита;
1. проведения исследований систем управления персоналом конкретных организаций с целью совершенствования существующих разработок в области кадровой политики и кадрового аудита.


В результате освоения дисциплины студент осваивает следующие компетенции:

	Компетенция
	Код по ФГОС/ НИУ
	Дескрипторы – основные признаки освоения (показатели достижения результата)
	Формы и методы обучения, способствующие формированию и развитию компетенции

	Компетенция общественного служения: стремление работать для общества
	ОК-1
	1. проявляет готовность встраивания собственной жизненной стратегии в деятельность государства по реализации задач улучшения жизненной среды для всех граждан;
1. проявляет понимание необходимости работы для общества при решении организационных вопросов в области построения кадровой стратегии;
1. демонстрирует осознание социальной значимости кадровой политики и кадрового аудита как элементов своей будущей профессии.
	Дискуссионные технологии, разработка проектов, эссе

	Компетенция этического поведения 
	ОК-2
	1. проявляет понимание необходимости использования этических принципов при разработке кадровой политики и осуществлении кадрового аудита;
1. применяет знания требований профессиональной этики при использовании основных методов и технологий кадрового аудита;
1. проявляет самостоятельность в ситуации профессионального выбора и умеет нести ответственность за принятое решение.
	Семинарские занятия, работа с кейсами, проектная деятельность в группах, деловые игры

	Компетенция профессионального взаимодействия. 

	ОК-7
	Демонстрирует способность:
1. представлять результаты своей работы в области кадровой политики и кадрового аудита для других специалистов;
1. отстаивать свои позиции в профессиональной среде, 
1. находить компромиссные и альтернативные решения;
1.  понимания места диалогов в общем контексте общественного развития.
	Технология «дебаты», работа с кейсами, семинарские занятия, групповая проектная работа

	Компетенция постановки проблем.

	ОК-9
	Использует:
1. умение структурировать проблемное пространство;
1. умение оценивать и выбирать альтернативы в процессе принятия профессиональных решений в области кадровой политики и аудита.
	Семинарские занятия, работа с кейсами, семинарские занятия, групповая проектная работа 

	Компетенция аналитической работы
	ОК-10
	Демонстрирует:
1. способность к самообразованию на основе базы знаний, умения оценивать их полноту и качество;
1. способность осуществлять верификацию и структуризацию информации;
1. умение осуществлять научно-исследовательскую и инновационную деятельность в целях получения нового знания;
1. умение и готовность систематически применять эти знания для экспертной оценки реальных управленческих ситуаций
	Самостоятельная работа, подготовка и защита творческих домашних и аудиторных заданий, семинарские занятия, дискуссионные технологии

	Компетенция креативности 
	ОК-13
	Демонстрирует:
1. владение навыками самостоятельной, творческой работы; 
1. умение организовать свой труд; 
1. способность порождать новые идеи, находить подходы к их реализации. 
	Самостоятельная работа, подготовка и защита творческих домашних и аудиторных заданий, семинарские занятия, дискуссионные технологии

	Компетенция критического анализа 
	ОК-15
	Демонстрирует умение:
1. критически оценивать информацию и конструктивно  принимать решение на основе ее анализа;
1. критически оценивать свои возможности.
	Работа с кейсами, семинарские занятия, проектная деятельность, дискуссионные технологии, технологии, включающие  самопрезентацию

	Владение технологиями  управления персоналом  и кадрового аудита
	ПК-2
	Демонстрирует знание:
1. соотнесенности кадровой политики с технологиями управления персоналом;
1. современных подходов к разработке кадровой политики и кадрового аудита на государственной службе;
1. основных методов разработки кадровой политики и особенностей их применения;
1. основных направлений повышения эффективности применения кадрового аудита на государственной службе.
	Лекционные занятия, семинарские занятия,  проектная деятельность, дискуссионные технологии

	Способность управлять в кризисных ситуациях;
	ПК-4
	Демонстрирует знание современных подходов к разработке кадровой политики в кризисных ситуациях.
	Работа с кейсами, деловые игры

	Умение вырабатывать решение, учитывающее правовую и нормативную базу 
	ПК-9
	Демонстрирует знание основных инструментов кадровых технологий на государственной службе
	Семинарские занятия,  проектная деятельность, дискуссионные технологии

	Владение навыками использования инструментов экономической политики 

	ПК-8
	Демонстрирует навыки использования инструментов экономической политики в процессе разработки кадровой политики организации

	Работа с кейсами, проектная деятельность, семинары

	Владеть современными методами диагностики, анализа и решения проблем, а также методами принятия решений и их реализации на практике
	ПК-11
	1. демонстрирует понимание важных тенденций  в применении кадрового аудита на государственной службе
1. владеет методами диагностики, анализа и решения проблем в процессе кадрового аудита;
1. владеет методами принятия решений на основе результатов кадрового аудита и их реализации на практике
	Лекционные занятия, работа с кейсами, проектная деятельность, семинары

	Умение вырабатывать решения, учитывающие правовую и нормативную базу

	ПК-9
	Демонстрирует умение вырабатывать решения, учитывающие правовую и нормативную базу в процессе разработки кадровой политики и осуществления кадрового аудита
	Лекционные занятия, работа с кейсами, проектная деятельность, семинары

	Способность осуществлять верификацию и структуризацию информации, получаемой из разных источников
	ПК-13
	Демонстрирует умение оценивать:
1. надежность (авторитет) информационного источника;
1. достоверность (гарантию подлинности документной фиксации);
1. прозрачность (авторизованность, прослеживаемость) информационных коммуникаций.
	Самостоятельная работа, выполнение творческих самостоятельных заданий, семинарские занятия,  проектная деятельность, дискуссионные технологии

	Умение систематизировать и обобщать информацию, готовить предложения по совершенствованию системы государственного и муниципального управления 

	ПК-16
	Демонстрирует умение систематизировать и обобщать информацию, готовить предложения по совершенствованию кадровой политики системы государственного и муниципального управления 

	Лекционные занятия, работа с кейсами, проектная деятельность, семинары

	Способность выдвигать инновационные идеи и нестандартные подходы к их реализации 
	ПК-17
	Демонстрирует способность выдвигать инновационные идеи и нестандартные подходы к их реализации 
В области кадрового аудита
	Лекционные занятия, работа с кейсами, проектная деятельность, семинары

	Способность использовать знание методов и теорий гуманитарных, социальных и экономических наук при осуществлении экспертных и аналитических работ 
	ПК-19
	Демонстрирует способность использовать знание методов и теорий гуманитарных, социальных и экономических наук при осуществлении экспертных и аналитических работ в области кадрового аудита

	Семинарские занятия,  проектная деятельность, дискуссионные технологии

	Владение методами и специализированными средствами для аналитической работы и научных исследований 
	ПК-20
	Демонстрирует владение методами и специализированными средствами для аналитической работы и научных исследований в области формирования кадровой политики организации и реализации кадрового аудита
	Самостоятельная работа, выполнение творческих самостоятельных заданий, семинарские занятия,  проектная деятельность, дискуссионные технологии


4 Место дисциплины в структуре образовательной программы
Настоящая дисциплина относится к вузовскому компоненту  дисциплин  и блоку дисциплин по выбору, обеспечивающих базовую подготовку магистра для направления 081100.68 «Государственное и муниципальное управление».
Изучение данной дисциплины базируется на следующих дисциплинах: 
 «Основы менеджмента», «Теория организации», «Социология», «Психология», «Теория и история системы государственного и муниципального управления».
Основные положения дисциплины должны быть использованы в дальнейшем при изучении следующих дисциплин: «Кадровые технологии на государственной службе», «Теория и механизмы современного государственного управления».


5 Тематический план учебной дисциплины

	№
п/п
	

Наименование разделов и тем
	Аудиторные
	Самостоятельная работа 
	Всего часов

	
	
	Всего
	В том числе
	
	

	
	
	
	Лекции
	Семинарские
	
	

	Раздел 1. Кадровая политика как отрасль знания и практика

	1.
	Тема 1. Методологические и теоретические подходы к разработке кадровой политики
	4
	2
	2
	10
	14

	2.
	Тема 1.2. Основные направления кадровой политики
	4
	2
	2
	10
	14

	Раздел 2. Кадровая политика в системе управления организацией

	3.
	Тема 2.1. Реализация кадровой политики в управленческом цикле
	6
	3
	3
	8
	14

	4.
	Тема 2.2. Персонал-технологии в реализации кадровой политики. 
	4
	2
	2
	12
	16

	5.
	Тема 2.3. Технологии оценки работника.
	4
	2
	2
	12
	16

	6.
	Тема 2.4. Эффективность реализации кадровой политики организации.
	6
	3
	3
	8
	14

	Раздел  3. Эволюция и современное состояние теории и практик кадрового аудита

	7.
	Тема 3.1. Понятие и виды кадрового аудита.
	6
	3
	3
	10
	16

	8.
	Тема  3.2. Методы и особенности проведения кадрового аудита.
	6
	3
	3
	10
	16

	9.
	Тема 3.3. Значение кадрового аудита для реализации кадровой политики.
	8
	4
	4
	8
	16

	8.
	Подготовка к контрольной работе
	
	
	
	4
	4

	9.
	Подготовка к экзамену
	
	
	
	4
	4

	Итого:
	48
	24
	24
	96
	144



1. Формы контроля знаний студентов

	Тип
контроля
	Форма
контроля
	Второй модуль
	
Параметры

	
	
	Недели
	

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	

	Текущий
	Контрольная работа
	
	
	
	*
	
	
	
	
	
	Письменная контрольная работа 60 мин.

	Итоговый
	Зачет
	
	
	
	
	
	
	
	
	*
	Включает оценку за ответ на вопросы к зачету и оценку за итоговую письменную работу (тест).
Время написания итоговой письменной работы – 40 минут.




6.1 Критерии оценки знаний, навыков 

Текущий контроль знаний предполагает выполнение студентами письменной контрольной работы и систематической работы на семинарах. Контрольная работа предполагает выполнение 10 заданий; правильно выполненное задание оценивается в 1 балл.  Пример варианта контрольной работы приведен в приложении 1. 
Оценка результатов контрольной работы выставляется по 10-балльной шкале.
Аудиторная работа студентов оценивается по результату индивидуальной или групповой работы в соответствии с использованной учебной технологией: разработка проекта,  технология кейс-стади, деловая игра и т.д. Оценка по 10-балльной шкале заносится в рабочую ведомость. Результирующая оценка за работу на практических занятиях определяется как средняя арифметическая  за весь период. 
1. Содержание дисциплины
Раздел 1. Кадровая политика как отрасль знания и практика
Тема 1. Методологические и теоретические подходы к разработке кадровой политики
Эволюция представления о кадровой политике в управленческой науке. Смысл и роль понятия кадровой политики в теории управления людьми. Формирование кадровой политики как функции управления.
Методологические и теоретические подходы к разработке государственной кадровой политики 
Тема 1.2. Основные направления кадровой политики
Реализация кадровой политики в организациях разных типов. Основные направления кадровой политики, их особенности, проявления в текущей деятельности менеджеров, влияние на эффективность деятельности отдельных работников и организации в целом. Кадровая политика и кадровый менеджмент. Методы формирования кадровой политики.
Соотношение кадровой политики с этапами жизненного цикла организации.
Концепция государственной кадровой политики. Кадровая  политика  и кадровая работа. Структура и функции кадровой политики. Цели и приоритеты кадровой политики. 
Особенности кадровой политики в США, Японии, Западной Европе.

Раздел 2. Кадровая политика в системе управления организацией
Тема 2.1.  Реализации кадровой политики в управленческом цикле
Управленческий цикл и выбор персонал-технологий в соответствии с кадровой политикой.
Основные блоки работы с персоналом: анализ и конструирование рабочих мест, маркетинг рынка труда, кадровое планирование, набор и отбор персонала, адаптация, развитие, мотивация труда персонала, работа с коллективом,  климатом и культурой. 
Роль документооборота в реализации кадровой политики. Аудит кадровых документов как основа кадрового аудита.
Тема 2.2. Персонал-технологии в кадровой политике
Эволюция трудовых отношений и кадровая политика. Неофордизм: аутсорсинг и аутстаффинг персонала. Технологии вывода трудовых функций и персонала за штат организации. 
Рынок фриланс-услуг и его использование в кадровой политике.
Традиционные персонал-технологии в кадровой политике. 
Особенности разработки и реализации персонал-технологий в государственных организациях.
Тема 2.3. Технологии оценки работника
Квалификация и компетентность персонала как основа реализации  кадровой политики. Профиль компетенций. Модели компетенций. Технология разработки модели оптимальной компетенции.
Технологии оценки потенциала сотрудника. Ассессмент и аттестация. Технологии оценки потенциала сотрудника на основе модели оптимальных компетенций.
Оценка сотрудников государственных организаций.
Управление карьерой и кадровая политика. Формирование кадрового резерва. Технологии работы с кадровым резервом.
Тема 2.4.  Эффективности реализации кадровой политики организации
Методологические подходы к пониманию эффективности кадровой политики. Эволюция понимания эффективности в управленческих науках. 
Ценностный подход к типологии эффективности. Социально-ориентированный подход. Волюнтаристский подход.  Административный  подход. Экономический подход. Прогностический подход. Постэкономический  подход. 
Эффективности реализации кадровой политики государственной организации.
Согласование целей и интересов субъектов организации как основа эффективной кадровой политики.

Раздел  3. Эволюция и современное состояние теории и практик кадрового аудита
Тема 3.1. Понятие и виды кадрового аудита.
Понятие кадрового аудита, его основные задачи. Виды кадрового аудита.  Внешний и внутренний кадровый аудит. Кадровый аудит и другие формы аудита (финансовый, управленческий, этический и др.). Методы кадрового аудита. 
Кадровый аудит и кадровая политика.
Кадровый аудит государственных организаций как элемент социального аудита.
Тема  3.2. Методы и особенности проведения кадрового аудита.
Применение кадрового аудита к основным формам работы с персоналом: кадровый аудит маркетинга персонала, аудит и кадровое планирование, аудит рекрутинга, аудит адаптационных систем, развитие персонала и возможности аудита, аудит систем оценки персонала, использование аудита при увольнении сотрудников. Методы кадрового аудита в управлении карьерой сотрудников. Возможности аудита при формировании коллектива, работе с климатом и культурой. Роль аудита в управлении мотивацией к труду. 
Тема 3.3. Значение кадрового аудита для реализации кадровой политики.
Использование кадрового аудита в современном менеджменте для реализации кадровой политики и стратегического управления,  повышения эффективности деятельности организации,  профилактики конфликтов и организационных патологий. 
Кадровый аудит государственных организаций: современные исследования и перспективы развития.

1. Образовательные технологии 
Для проведения занятий со студентами используются:
· Тематические доклады;
· технология кейс-стади;
· технология дебатов;
· проектная деятельность;
· деловые игры.

1. Оценочные средства для текущего, промежуточного и итогового контроля студента
9.1 Тематика заданий текущего контроля
9.1.1. Тематика семинарских занятий.
Занятие 1.  Основные направления кадровой политики
Занятие включает: 
· овладение инструментарием исследования  основных подходов к реализация кадровой политики в организациях разных типов (работа в малых группах); 
· анализ концепции государственной кадровой политики в РФ (анализ нормативных документов, текстов, материалов СМИ);
· особенности кадровой политики в США, Японии, Западной Европе (самостоятельно подготовленные дома доклады студентов).

Занятие 2. Реализации кадровой политики в управленческом цикле 
Занятие включает: 
· тематические доклады студентов;
· анализ конкретных ситуаций в кейсах; 
· анализ материалов СМИ и Интернет по работе с персоналом в различных организациях; 
· разработку микропроектов по формированию кадровой политики в системе государственного и муниципального управления.

Занятие 3. Персонал-технологии в кадровой политике 
Занятие включает: 
· тематические доклады студентов;
· групповую проектную работу; 
· сравнительный анализ основных подходов к разработке персонал технологий; 
· разработку (частичную) описания  персонал-технологии, с выделением ключевых этапов и соответствующим документальным сопровождением;
· деловую игру «Аттестация персонала».

Занятие 4.  Эффективности реализации кадровой политики организации
Занятие включает:
· использование учебной технологии «Дебаты» по теме «Эффективность кадровой политики в РФ»;
· тематические доклады студентов по теме: «Эволюция понимания эффективности в управленческих науках. 

Занятие 5. Понятие и виды кадрового аудита.
Занятие включает:
· обсуждение целей и задач кадрового аудита в организациях различных типов; 
· обсуждение соотношения кадрового аудита и кадровой политики;
· обсуждение кадрового аудита государственных организаций как элемента социального аудита с привлечением материалов СМИ.

Занятие 6. Применение  методов кадрового аудита, сравнение их эффективности при решении различных кадровых и управленческих задач.
Занятие включает: 
· тематические доклады студентов;
· обсуждение целей и критериев кадрового аудита; 
· оценку различных методов проведения кадрового аудита; 
· разработку критериев эффективности кадрового аудита для разных направлений кадровой политики (групповая проектная работа); 
· работу с кейсами.

9.1.2. Домашние задания.
1. Конспектирование дополнительной литературы для подготовки к практическим и семинарским занятиям.
1. Работа с журналами, Интернет-сайтами и другими СМИ с целью поиска информации о реализации кадровой политики в российских и зарубежных организациях, в системе государственного и муниципального управления.
1. Подготовка информационных и полемических выступлений по тематике семинаров.
1. Самостоятельное применение и/или завершение и анализ методик и заданий, предложенных на занятиях.

9.1.3. Примерные темы докладов
1. Кадровая политика: направления, роль, связь со стратегией и эффективностью.
1. Роль  кадровой политики в развитии и совершенствовании  управления.
1. Персонал-технологии как основа реализации кадровой политики: основные составляющие, создание, возможности применения.
1. Компетентностный подход в кадровом менеджменте: основные принципы, методы, перспективы.
1. Кадровый маркетинг: основные направления, методы, проблемы. Значение для эффективности реализации кадровой политики.
1. Особенности кадрового планирования: обязательные и дополнительные формы планов. Планирование и кадровый аудит. 
1. Набор кадров.  Понятие резерва кандидатов.  Стратегия набора персонала. 
1. Отбор персонала.  Методы, этапы их применения, достоинства и недостатки различных методов отбора.
1. Аудит методов и критериев отбора: основные задачи, требования, особенности.                            
1. Основные формы развития человеческих ресурсов и их взаимосвязь с кадровой политикой.
1. Аудит развития персонала: направления, методы, подходы. Связь аудита с оценкой стоимости персонала организации.
1. Адаптационные программы в кадровой политике. Профессиональная адаптация: основные этапы и формы. 
1. Карьера.  Виды и этапы карьеры. Планирование карьеры. Значение планирования карьеры для сотрудника  и  для организации.
1. Резерв руководства как подход к планированию карьеры. Роль аудита в работе с резервом руководства.
1. Обучение персонала: оценка эффективности.
1. Аудит системы обучения персонала: основные требования, подходы и методы.
1. Оценка  персонала.  Основные  подходы.  Значение. Принципы проведения.
1. Стратегический ассессмент и его роль в реализации кадровой политики.
1. Аудит аттестационной документации и системы оценки персонала.
1. Увольнение: формы и принципы. Увольнение как развитие персонала.
1. Роль увольнения в реализации кадровой политики.
1. Мотивационные программы кадровой политике: методы, подходы, формы реализации.
1. Кадровый документооборот: основные составляющие, принципы работы, роль в реализации кадровой политики.
1. Нормирование и регламентация труда в кадровом менеджменте.
1. Аудит безопасности труда: основные задачи, особенности, подходы.
1. Кадровый аудит: принципы, направления, технология проведения. 
9.2  Вопросы для оценки качества освоения дисциплины
1. Эволюция роли человеческого фактора в управлении и основные концепции и практики управления людьми
1. Кадровая политика и философия управления организацией
1. Особенности кадровой политики в государственной организации
1. Роль  кадровой политики в развитии и совершенствовании системы управления. 
1. Основные направления кадровой политики.
1. Ресурсное обеспечение кадровой политики.
1. Методы разработки и реализации кадровой политики. 
1. Реализация кадровой политики в управленческом цикле
1. Кадровая политика и выбор кадровых технологий
1. Эволюция трудовых отношений и кадровая политика. 
1. Кадровая политика и заемный труд
1. Рынок фриланс-услуг и его использование в кадровой политике.
1. Особенности разработки и реализации персонал-технологий в государственных организациях.
1. Управленческий цикл (функции управления человеческими ресурсами 
1. Анализ и проектирование рабочих мест. Спецификация рабочих мест
1. Планирование и прогнозирование потребности в человеческих ресурсах и определение источников удовлетворения этих потребностей 
1. Набор и отбор персонала как элементы кадровой политики: скрининг, рекрутинг и хедхантинг.
1. Трансформация типа трудовых отношений и кадровая политика
1. Адаптация, социализация и профессиональная деформация персонала 
1. Трудовой потенциал и человеческий капитал
1. Квалификация и компетентность персонала как основа реализации  кадровой политики. 
1. Технология разработки модели оптимальной компетенции 
1. Оценка сотрудников государственных организаций.
1. Оценка эффективности обучения персонала
1. Управление  карьерой. Дауншифтинг
1. Кадровый резерв 
1. Работа  с культурой организации как направление кадровой политики: принципы, методы, подходы.
1. Способы оценки персонала. Обоснование применимости 
1. Ассессмент-центр и аттестация персонала
1. Увольнение и демотивация. Аутплейсмент
1. Методологические подходы к пониманию эффективности кадровой политики.
1. Эффективности реализации кадровой политики государственной организации.
1. Понятие кадрового аудита, его основные задачи. 
1. Виды кадрового аудита.  
1. Внешний и внутренний кадровый аудит. 
1. Методы кадрового аудита. 
1. Кадровый аудит и кадровая политика.
1. Кадровый аудит как форма диагностического исследования
1. Организационные основы кадрового аудита
1. Источники информации для кадрового аудита
1. Кадровый аудит государственных организаций как элемент социального аудита.
1. Аудит и кадровое планирование, 
1. Аудит условий труда
1. Аудит найма персонала, 
1. Аудит адаптационных систем, 
1. развитие персонала и возможности аудита, 
1. аудит систем оценки персонала, 
1. использование аудита при увольнении сотрудников. 
1. Методы кадрового аудита в управлении карьерой сотрудников. 
1. Возможности аудита при формировании коллектива, работе с климатом и культурой. 
1. Роль аудита в управлении мотивацией к труду. 
1. Аудит службы управления персоналом
1. Подготовка заключения по итогам кадрового аудита
1. Влияние кадрового аудита на реализацию и совершенствование кадровой политики. 

10 Порядок формирования оценок по дисциплине 

Результирующая оценка формируется путем суммирования накопленной оценки и оценки, полученной на зачете. Вес накопленной оценки – 0,5 балла, полученной на зачете – 0,5 балла. 
Орезульт  =  0,5·Онакопл + 0,5·Озач   ,

где    Орезульт  - результирующая оценка;
         Онакопленная   - накопленная оценка;
         Озач.   - оценка, полученная на зачете.

Накопленная оценка получается путем сложения произведений баллов, полученных за текущий контроль, аудиторную и самостоятельную работу студентов, на коэффициент, присвоенный каждой форме контроля: текущий контроль – 0,3; аудиторная работа – 0,4; самостоятельная работа – 0,3. 
Онакопл  =  0,3·О текущ. + 0,4·Оауд. + 0,3 О самост.,

где:      Онакопл  - накопленная оценка;
            Отекущ.  - оценка за текущий контроль;
            Оауд.  - оценка за аудиторную работу;
            Ок/р   - оценка за самостоятельную работу.
где: Отекущ. =  Ок/р ,

Формой текущего контроля является контрольная работа, которую студенты пишут после освоения основных разделов курса. Контрольная работа включает 10  заданий, правильное выполнение каждого из которых оценивается в 1 балл. 
В качестве аудиторной преподаватель оценивает работу студентов на семинарских и практических занятиях по 10-балльной системе. Оценивается правильность решения задач в технологии кейс-стади, активность, реалистичность, коммуникативную компетентность в технологии «дебаты», содержательность и форму представления докладов. Использование других учебных технологий, например, проектной, предполагает использование особых аутентичных шкал. Оценки за работу на семинарских и практических занятиях преподаватель выставляет в рабочую ведомость. Накопленная оценка по 10-ти балльной шкале за работу на семинарских и практических занятиях определяется  как средняя арифметическая оценок за все семинары.
Самостоятельная работа студентов оценивается по выполненным ими домашним заданиям. Домашнее задание студент готовит к каждому семинарскому занятию. Каждое домашнее задание оценивается по 10-балльной шкале. В случае отсутствия студента на занятии или не подготовки домашнего задания задание необходимо выполнить в письменном виде и защитить во внеаудиторное время, назначенное преподавателем. Каждый день «просрочки» представления домашнего задания преподавателю снижает оценку за домашнее задание на 1 балл.
Оценка, полученная  за зачет, состоит из оценки за итоговый тест  и оценки, полученной за устный ответ. 
Вес оценки за итоговый тест – 0,5. Вес за устный ответ на вопрос к зачету – 0,5
        Озач  =  0,5·Отест + 0,5·Оуст.ответ, 
где    Озач.  - оценка за зачет;
         Опортф   - оценка за тест;
        Описьм/раб   - оценка за устный ответ. 

На зачете студент может получить дополнительный вопрос (дополнительную практическую задачу, решить к пересдаче домашнее задание), ответ на который оценивается в 1 балл. 

11 Учебно-методическое и информационное обеспечение дисциплины
11.1 Базовый учебник: 
1. Управление персоналом организации, под. Ред. Проф. А.Я. Кибанова, М.2010.
2. Кибанов А.Я., Дуракова И.Б. Управление персоналом организации, под. Ред. Проф. А.Я. Кибанова, М.2010.
3. Государственная служба Российской Федерации: основы управления персоналом /Под общей редакцией В.П.Иванова. М., Известия, 2003.

11.2  Основная литература:
1. Комментарий к трудовому кодексу Российской Федерации. М., 2003.
2. Армстронг М. Практика управления человеческими ресурсами. СПб.: ПИТЕР, 2009.
3. Бакирова Г.Х. Тренинг управления персоналом. СПб., 2004.
4. Борисова Е.А. Оценка и аттестация персонала. СПб., 2003.
5. Бойкова О.С. Реорганизация предприятия. Управление персоналом в период реорганизации. М., 2006.
6. Глазов М.М. Управление персоналом: анализ и диагностика персонал-менеджмента. СПб., 2007.
7. Калигин, Н. А. Принципы организационного управления / Н. А. Калигин. – М., 2003
8. Клищ, Н. Н. Показатели эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности государственных гражданских служащих / Н. Н. Клищ www.hse.ru
9. Магура М.И., Курбатов М.Б. Обучение персонала как конкурентное преимущество. М., 2004.
10. Мордвин С.К. Управление персоналом. Современная российская практика. М., 2005.
11. Назимов, И. Н. Исследование и классификация профессий с целью эффективного использования и развития кадрового потенциала / И. Н. Назимив // Труд за рубежом. – 2000. – № 1.
12. Овсянко Д.М. Государственная служба Российской Федерации . Учебное пособие для вузов. – 3 издание переработанное и дополненное. – М.: Юристъ, 2006.
13. Основы теории управления / под ред. В. Н. Парахиной, Л. И. Ушвицкого. – М., 2004.
14. Пискуровская Е. Г. Практическое пособие по проведению отбора кадрового резерва управленческого аппарата в малых и средних структурах. МПСИ, 2005.
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