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Введение

Актуальность темы исследования. Без государственной службы, выступающей правовой рамкой государственной кадровой политики, невозможна  работа даже наилучшим образом устроенной государственной администрации. Поэтому важнейшей задачей на данный момент является  использование установленных новой конституцией возможностей для реформирования государственной службы, что будет способствовать укреплению России как демократического правового государства. Тем не менее, современная  система управления персоналом государственной службы РФ  не в полной мере отвечает современным требованиям. Отличается недостаточной правовой и научной обеспеченностью, субъективизмом и, как следствие, малой эффективностью и результативностью. 
Проблема управления персоналом в системе  органов государственной власти Российской Федерации стала наиболее существенной для настоящего и будущего страны.   В силу этого  политика управления персоналом в системе государственной службы, рассчитанная на удовлетворение кадровых потребностей органов государственной власти, становится важным элементом реализации политики в области государственного строительства и управления.  Вопрос совершенствования управления персоналом в системе государственной службы РФ  в настоящее время связан с необходимостью решения  проблем реформирования государственной службы и кадровой политики, обусловленных новыми положениями Конституции РФ, в которых содержатся принципиально новые нормы, регулирующие важнейшие стороны жизни государства и общества.

Важность анализа эффективности системы управления государственными служащими  как объекта государственного регулирования, кодификации правовых норм и формирования механизмов нормативно-правового  регулирования связано с теми реальными проблемами, с которыми в настоящее время столкнулась государственная служба Российской Федерации, а именно: с проблемами коррупции, неэффективной работы чиновников, недоверия населения к органам государственной власти.

Общественное доверие к государственным гражданским служащим является фундаментальным условием эффективного государственного управления. Управленческие  стандарты поведения государственных служащих становятся ведущим фактором, определяющим качество и эффективность государственного управления.

Проблемы, связанные с формированием кадров в сфере государственной службы в части усиления их правового, профессионального, нравственного воспитания, занимают одно из центральных мест в Федеральной программе «Реформирование и развитие системы государственной службы Российской Федерации (2009-2013 годы)», утвержденной Указом Президента Российской Федерации в 2009 году. Так, в ней предусмотрено, что одним из ожидаемых результатов ее реализации станет «разработка норм служебной профессиональной этики и правил делового поведения государственных служащих, а также механизмов, обеспечивающих их соблюдение»
.

Исследования в области развития теории кадров, кадровой политики, технологии управления кадровыми процессами, персонологии и профессиологии в последние годы активно ведутся группами ученых (например, в Центре кадрологии и эффективного персонал-менеджмента Российской академии государственной службы при Президенте РФ).

Все выше сказанное определяет актуальность выбранной темы исследования.
Аналитический обзор использованных источников и литературы, степень изученности вопроса.

Общетеоретические вопросы управления  государственной службы исследуются в трудах таких авторов, как Г.В. Атаманчук, В.Э. Бойков, А.И. Горбачев, Н.И. Лапина, П.Я. Федотова, Е.В. Охотский, В.Л. Романов, В.М. Соколов, А.И, Турчинов, Н.Н. Шувалова.

К научным работам, в которых раскрыты общие теоретические основы государственной гражданской службой Российской Федерации, морально-этических и правовых основ государственного управления относятся монографии Н. Винера С.Ю. Кабашова, Б.В. Лытова, М. Маркова, Е.В. Охотского, Б.А. Райзберга, Е.П. Тавокина, А.И. Турчинова.

Огромное значение для исследования имеют классические труды крупнейших мыслителей – Платона, Аристотеля, Н. Макиавелли, И.Канта, Г.В.Ф. Гегеля, М. Вебера, К.Маркса, Ф. Энгельса, А. Богданова, а также труды русских философов – В.С. Соловьева, Н.А. Бердяева и современных отечественных этиков: Р.Г. Апресяна, В.И. Бакштановского, Ю.В. Согомонова, А.А. Гусейнова, О.Г. Дробницкого и др.

Общетеоретические аспекты государственной службы Российской Федерации и вопросы профессионального развития государственных служащих освещены в работах Е.А. Ершова, Н.Л. Захарова, К.О. Магомедова, А.И. Турчинова и др.

 Отечественная наука имеет мало серьезных исследований, посвященных изучению вопросов построения системы управления кадровым развитием государственных служащих. Поэтому данная тематика была выбрана для анализа и исследования в дипломной работе.
Цель дипломной работы заключается в исследовании и совершенствовании управления персоналом системы государственной службы Российской Федерации.
Объект дипломного исследования – система государственной службы Российской Федерации. 
Предмет дипломного исследования – специфика и особенности реализации мероприятий по управлению персоналом в системе  государственной гражданской службы РФ.

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:

Поставленные задачи, решаются с помощью системного подхода; сравнительного анализа; анализа научной литературы; с помощью  методов графического отображения результатов исследования.

Теоретической и методологической основой дипломной работы являются статьи, публикации в прессе, исследования, монографии, статистические данные о деятельности системы государственной службы Российской Федерации.  

Эмпирической и информационной базой дипломной работы послужили нормативные, справочные данные; экспертные разработки и оценки российских ученых, опубликованные в научной литературе и периодической печати; официальные статистические и аналитические материалы, учебная литература в области государственной кадровой политики. 

Нормативно-правовую основу дипломной работы составили законодательные и нормативные документы Российской Федерации.

Научная  новизна квалификационной работы. Система государственной гражданской службы проанализирована с позиции институционального подхода, предполагающего профессионализацию управленческих кадров, выполнение ими новых ролевых функций в сфере власти и управления.
Практическая значимость дипломной  работы состоит в разработке проекта по совершенствованию системы управления персоналом государственной службы РФ.
Результаты исследования, а именно: рекомендации по совершенствованию системы управления кадровым развитием российских госслужащих – разработаны с учетом современных условий. Они могут быть использованы в деятельности руководителей субъектов Российской Федерации и муниципальных образований, руководителей органов государственной власти, а также органов муниципальной власти при разработке этических кодексов, а также  при формировании системы управления кадровым  развитием государственных и муниципальных служащих.

Структура дипломной работы: введение, две главы, заключение, список использованных источников,  приложения.

Глава 1. Теоретические основы и методы управления персоналом в системе государственной службы

§1.1. Система и функции управления персоналом в государственной службе

Государственная гражданская служба Российской Федерации - вид государственной службы, представляющей собой профессиональную служебную деятельность граждан Российской Федерации на должностях государственной гражданской службы Российской Федерации по обеспечению исполнения полномочий федеральных государственных органов, государственных органов субъектов Российской Федерации, лиц, замещающих государственные должности Российской Федерации, и лиц, замещающих государственные должности субъектов Российской Федерации
.

Основными целями и задачами государственной  гражданской службы в РФ  является содействие неизменности конституционного строя, создание условий для развития открытого гражданского общества, защита прав и свобод человека и гражданина, а также обеспечение результативной и стабильной деятельности органов государственной власти в соответствии с их задач, полномочий и компетенции на конституционных началах
.

Функциями государственной гражданской службы является обеспечение осуществления функций государства, поскольку государственная служба обеспечивает реализацию задач и функций государства через собственный механизм, через практическое выполнение служащими своих должностных обязанностей, определяемых компетенцией конкретных органов государственной власти.
Необходимо определиться относительно терминологических понятий
. В современных исследованиях по проблемам управления людьми, где люди выступают в качестве объекта управления, встречаются три основных подхода, принимающие в качестве базового объекта управления соответственно «кадры», «персонал» или «человеческие ресурсы»
. 

Управление персоналом - сфера деятельности руководящего состава организации, руководителей и специалистов подразделений системы управления персоналом, направленная на повышение эффективности работы организации за счет повышения эффективности работы с ее сотрудниками психологическими, правовыми, экономическими и другими методами
. Управление персоналом зависит от многих факторов, таких как, мнение руководства компании, организационная структура, вид деятельности компании, вес руководителя кадровой службы в организации и т.д
. 

В этом отношении к понятию «управление персоналом (кадрами)» приближается понятие «управление человеческим фактором», означающее целенаправленное воздействие на человека как носителя способности к труду с целью получения большего результата от его деятельности, большей гуманизации осуществляемых на предприятии мероприятий технического прогресса как условия лучшего использования техники, ориентации организации производства и труда на возможности человека, его интересы
.
Управление персоналом в системе государственной службы предполагает формирование целей, функций, организационной структуры управления государственными гражданскими служащими, вертикальных и горизонтальных функциональных взаимосвязей руководителей и специалистов в процессе обоснования, выработки, принятия и реализации управленческих решений.

В качестве субъектов управления персоналом выступают группа специалистов, выполняющих соответствующие функции в качестве работников кадровой службы, а также руководители всех уровней, выполняющие функцию управления по отношению к своим подчиненным.

В деятельности руководителей подразделений всех уровней в неразрывном единстве присутствуют такие общие функции управления как: планирование (т.е. координации ожидаемых результатов и способов их получения), организация и регулирование (т.е. координации фактических действий по достижению результатов), учет и контроль (т.е. обратной связи от объекта к субъекту для получения информации о достижении результатов), стимулирование (т.е. распределения финансовых ресурсов между звеньями)
.

Система целей является основой определения состава функций управления. Важным вопросом в этой связи является структуризация функционального разделения труда. Функционирование системы управления персоналом состоит из нескольких этапов, каждый из которых имеет свои собственные задачи
.
Далее представим этапы и задачи управления персоналом в табл.1.

Таблица 1
.

Этапы и задачи управления персоналом
	Наименование этапа
	Основные задачи этапа

	Определение потребности в персонале.


	Планирование качественной потребности в персонале. Выбор методов расчета количественной потребности в персонале. Планирование количественной потребности в персонале.



	Обеспечение потребности в персонале.


	Получение и анализ маркетинговой (в области персонала) информации.

	Мотивация результатов труда и поведения персонала.
	Разработка и использование инструментария обеспечения потребности в персонале. Отбор персонала, его деловая оценка.



	Обеспечение процесса управления персоналом.


	Управление содержанием и процессом мотивации трудового поведения. Управление конфликтами.

	Использование персонала.


	Использование монетарных побудительных систем: оплата труда, участие персонала в прибылях и в капитале предприятия. Использование немонетарных побудительных систем: групповая организация и социальные коммуникации, стиль и методы руководства, регулирование рабочего времени.

	Развитие персонала.


	Правовое регулирование трудовых взаимоотношений. Учет и статистика персонала. Информирование коллектива и внешних организаций по кадровым вопросам. Разработка кадровой политики. Определение содержания результатов труда на рабочих местах. Введение персонала, его адаптация в процессе трудовой деятельности. Упорядочение рабочих мест. Обеспечение безопасности труда. Высвобождение персонала. Планирование и реализация карьеры и служебных перемещений. Организация и проведение обучения.


Основу системы управления персоналом в системе государственной службы РФ  в настоящее время составляют возрастающая роль личности государственного гражданского служащего, знание его мотивационных установок, умение их формировать и направлять в соответствии со стоящими задачами, (таблица 1.)
.

Общественное назначение государственной гражданской службы заключается в обеспечении эффективного осуществления задач и функций Российского государства путем добросовестного выполнения государственными служащими возложенных на них служебных полномочий.

§1.2. Анализ эффективности управления  персоналом системы государственной службы Российской Федерации

Нормативно-правовое обеспечение управления  персоналом системы государственной службы Российской Федерации  осуществляется на основе Конституций Российской Федерации, федерального и регионального законодательств, регулирующих сферу государственной службы, социально-трудовых и кадровых отношений. Продолжается работа по корректировке законодательной и нормативной базы политики подбора кадров, учитывающей экономические и социальные особенности края, развитие рыночно - демократических реформ. 

К основным нормативным актам, регулирующим подбор в органах государственного управления относятся следующие нормативно-правовые акты федерального и регионального  значения:

1.           Конституция Российской Федерации
. В ч. 4 ст. 32 Конституции особо выделяется государственная служба как важный институт непосредственного участия граждан в управлении делами государства.

2.           Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской Федерации» от 27 июля 2004 года N 79-ФЗ, а также Федеральный закон «О системе государственной службы Российской Федерации» от 27 мая 2003 года N 58-ФЗ (ред. от 21.11.2011, с изм. от 15.11.2012)  устанавливают правовые, организационные и финансово-экономические основы государственной службы Российской Федерации. Закон вводит понятия служебного контракта, предъявляет определенные требования к кандидатам на должности государственной службы.

3.Указ Президента Российской Федерации «О примерной форме служебного контракта о прохождении государственной гражданской службы Российской Федерации и замещении должности государственной гражданской службы Российской Федерации» от 16 февраля 2005 года N 159. Данный нормативный акт утверждает форму служебного контракта о прохождении государственной гражданской службы Российской Федерации и замещении должности государственной гражданской службы Российской Федерации.

4.Указ Президента Российской Федерации «О конкурсе на замещение вакантной должности государственной гражданской службы Российской Федерации» от 1 февраля 2005 года N 112(ред. от 22.01.2011), который определяет порядок и условия проведения конкурса на замещение вакантной должности государственной гражданской службы Российской Федерации в федеральном государственном органе, государственном органе субъекта Российской Федерации или их аппаратах. 

Нормативно-правовое регулирование отношений, связанных с государственной службой, осуществляется на двух уровнях - федеральном и субъектов Федерации.  Вопросы разграничения полномочий в данной сфере определены в ч. 4 ст. 2 Федерального закона от 27 мая 2003 г. (в ред. от 1 декабря 2007 г.) № 58-ФЗ «О системе государственной службы Российской Федерации»,  устанавливающей, что: «правовое регулирование и организация федеральной государственной гражданской службы находится в ведении Российской Федерации. Правовое регулирование государственной гражданской службы субъекта Российской Федерации находится в совместном ведении Российской Федерации и субъектов Российской Федерации, а ее организация - в ведении субъекта Российской Федерации.

Реализация политики в управления  персоналом системы государственной службы Российской Федерации нацелена на обеспечение государственных структур  высококвалифицированными кадрами, создание организованной и профессиональной команды, способной оперативно, качественно и эффективно решать текущие задачи государственного характера.

Работа с персоналом (государственными гражданскими служащими)   в 2011-2013 г. обеспечивалась за счет проводимой Кадровой политики, представляющей собой комплекс мероприятий, нацеленных на решение кадровых проблем и формирования коллектива государственных служащих, который способен адекватно реагировать на меняющиеся требования рынка и обеспечивать эффективное функционирование системы государственной службы РФ.

Управление персоналом в системе государственной службы РФ  направлено на обеспечение  квалифицированным служащими, способными сохранить и обеспечить успешное развитие государственной службы. 

С 2011  года в системе государственной службы РФ  усилия направлялись на решение следующих основных задач:

1) добиться полного количественного и качественного соответствия кадрового состава необходимого для выполнения стратегических целей системы государственной службы РФ  и поддерживать это соответствие;

2) комплектовать  государственные структуры РФ  квалифицированными государственными гражданскими служащими (подбор, оценка и расстановка специалистов, порядок оформления трудовых отношений);

3) провести объективную оценку трудовой деятельности государственного гражданского служащего по занимаемой должности, уровня его профессиональных знаний и навыков (периодическая аттестация);

4) регулировать социально-трудовые отношения между сторонами социального партнерства (в целях соблюдения действующего контракта, совершенствования мер по сохранению социальной стабильности в трудовом коллективе);

5) обеспечить высокий уровень мотивации государственных гражданских служащих на выполнение целей и задач государственной службы РФ;

6) обеспечить достаточный уровень удовлетворенности государственных гражданских служащих работой;

7) обеспечить наличие кадрового резерва на замещение руководящих должностей в системе государственной службы РФ;

8) обеспечить подготовку, переподготовку, повышение квалификации государственных гражданских служащих;

Неотъемлемой частью функционирования системы государственной службы РФ   является оценка качественных показателей  служащих. Основная цель анализа численного состава  служащих - выявление качественных характеристик государственных гражданских служащих, а затем установление эффективности их использования. Основной задачей количественного и качественного планирования кадров  являлась разработка и оперативная обработка плановых документов, отражающих текущее и перспективные потребности государственных структур   во вновь привлекаемых трудовых ресурсах.

Количественная и качественная оценка потребности в персонале основывалась на анализе:

1) данных об имеющихся и запланированных рабочих местах;

2) планах работы, организационных мероприятиях, трудоемкости по видам работ путем сравнения потребности в кадрах  по плану с фактическим наличием государственных гражданских служащих;

3) штатного расписания, требований к должностям, закрепленным в должностных инструкциях;

4) профессионально-квалификационного деления работ, зафиксированных в нормативно-правовой  документации;

5) естественной убыли кадров.

Отлаженная система обучения и дальнейшего развития  государственных гражданских служащих способствует повышению квалификации государственных гражданских служащих, созданию условий для того, чтобы они максимально раскрыли и реализовали в работе свой трудовой  потенциал и возможность самореализации.

Обучение и развитие государственных гражданских служащих осуществляется по следующим направлениям:

1)
подготовка;

2)
переподготовка;

3)
повышение квалификации.

Развитие государственных гражданских служащих осуществляется посредством вложения средств в обучение работников в ВУЗах повышения квалификации и подготовке профессиональных кадров для нужд государственной службы РФ, участия в семинарах-совещаниях, координационно-методических советах, круглых столах и т.д.
Особое внимание сегодня уделяется развитию нормативно-правовой базы управления персоналом и расстановки кадров государственной службы, местного самоуправления, регулирования их развития, прежде всего, на основе публично-правовой модели с использованием норм трудового и гражданского права.  Политика подбора кадров может быть реализована не только с помощью системы организационных мер и финансовых инвестиций, но и на основе научного и информационного обеспечения.

В ближайшие годы основные усилия государства будут направлены на информатизацию работы служб по работе с персоналом органов государственной власти и крупных предприятий с внедрением многофункциональных информационных систем нового поколения «Управление подбора персонала». Эта мера расширит информационную базу, как необходимую предпосылку повышения эффективности принятия кадровых решений по подбору и расстановке кадров.

Создание системы современного научно-информационного обеспечения политики по подбору кадров позволяет более глубоко анализировать и научно обоснованно создавать модели успешной профессиональной деятельности, разрабатывать стратегические задачи и планы кадровой работы государственных учреждений. Система учебно-методического обеспечения кадровой политики по подбору кадров охватывает все службы управления персоналом, все звенья подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров государственного учреждения.

§1.3. Недостатки реализации управления персоналом системы государственной службы  Российской Федерации

Система управления персоналом  государственной службы  РФ   имеет авторитарный стиль руководства. При этом государственные гражданские служащие  боятся высказывать своё мнение.  При исследовании слабых сторон в системе управления персоналом государственной службы  РФ, нами были выявлены проблемы при организации кадрового резерва, а также неэффективность применения оперативной оценки результатов деятельности государственных гражданских служащих.

Итак, реализацией задач формирования кадрового резерва предполагает соответствующее организационное обеспечение.  Тем не менее, прием кадров на государственные гражданские должности осуществляется в основном по формальным критериям (квалификация, стаж работы в государственных   органах и т.п.), без должного учета личностных и деловых качеств кандидата. Конкурсы на замещение вакантных должностей имеют чисто формальный характер.
Основным залогом поддержания эффективности управления является усиление мотивации государственных служащих  и развитие управленческих навыков руководящих кадров по формированию культуры на рабочих местах, внедрение организационных мероприятий по повышению эффективности деятельности государственных служащих и формированию позитивной организационной культуры в системе государственной службы  РФ. 

Таблица 2.

SWOT-анализ управления персоналом в системе государственной службы  РФ   
	Сильные стороны:

Хорошая управленческая команда

Высокая мотивация труда

Квалифицированные кадры
	Слабые стороны:

Не соблюдение оптимальные пропорции в составе государственных гражданских  служащих

Неэффективность применения оперативной оценки результатов деятельности государственных гражданских  служащих
Неэффективная система формирования кадрового резерва


	Возможности:

Повышение кадрового потенциала служащих


	Угрозы:

Отсутствие достойных претендентов на замещение вакантных должностей

Снижение показателей эффективности деятельности государственных гражданских служащих


Исходя из данных табл.2., можно отметить, что одна из главных угроз для системы управления персоналом государственной службы  РФ   заключается в отсутствии достойных претендентов на замещение вакантных должностей, что в свою очередь приведет к снижению показателей эффективности деятельности государственной службы  РФ . Предпосылками к данным наступлению данных последствий является не соблюдение оптимальные пропорции в составе государственных гражданских  служащих; неэффективность применения оперативной оценки результатов деятельности государственных гражданских служащих, а также неэффективная система формирования кадрового резерва. 
Неэффективность применения оперативной оценки результатов деятельности государственных гражданских  служащих
Итак, анализируя современное состояние управления персоналом в системе государственной службы  РФ, необходимо отметить неэффективность целенаправленной работы по совершенствованию состава и структуры персонала. Не соблюдаются  оптимальные пропорции в составе государственных гражданских служащих (сочетание опытных и молодых работников, мужчин и женщин, соотношение специалистов по базовому образованию). 

Сложившаяся  ситуация требует решения основанного на современных принципах и методах управления персоналом. Необходимо совершенствование систему управления персоналом государственной службы  РФ. 

Что касаемо непосредственно управления персоналом в системе государственной службы  РФ, то оно построено по такому принципу, что подчинённым поручается что-то выполнить, они должны это сделать.
Необходима системная организация работы по обеспечению кадрового резерва  в системе государственной службы  РФ, что способствует в свою очередь повышению эффективности её функционирования. Неэффективность применения оперативной оценки результатов деятельности государственных гражданских   служащих обусловлена следующими факторами.
Оперативная оценка результативности деятельности государственных гражданских служащих в системе государственной службы  РФ   представляет собой комплексную одномоментную оценку сотрудников органов государственной власти по уровню эффективности выполнения должностных обязанностей, функций и степени достижения определенных результатов.

Чтобы эффективно использовать собственные кадровые ресурсы, важно знать личностные и профессиональные возможности каждого служащего. Для этого используется процедура оперативной оценки. В системе государственной службы  РФ   этот процесс  достаточно не  системный, процедура проведения оценки для самих служащих не понятна. Руководители управлений субъективно делают заключение о соответствии сотрудника занимаемой должности. При этом выводы руководителя могут отличаться от итоговой оценки комиссии.

Далее проводиться собеседование, после которого комиссия совместно с руководителем управления   выносит одно из решений: служащий должности соответствует; сотрудник должности соответствует не в полной мере; занимаемой должности не соответствует.

По нашему мнению, данная процедура оценки  достаточно субъективна и учитывает мнение всех заинтересованных сторон, начиная от самого служащего и заканчивая высшим руководством.

В частности, в системе государственной службы  РФ   немало высокопрофессиональных служащих, но руководство не всегда может оценить все их возможности. Это, в свою очередь, затрудняет горизонтальное и вертикальное продвижение служащих; остаются невостребованными собственные кадровые ресурсы.
Соответственно, направление усилий   по управлению персоналом в системе государственной службы  РФ   должно быть сконцентрировано на государственных гражданских служащих: их знаниях, умениях и навыках и установках, а также корректировка корпоративной культуры в соответствии с целями деятельности государственной службы  РФ.

И главное, необходимо провести меры по активизации кадров, мотивации труда, т.к. мало заметна заинтересованность каждого служащего в общем деле. 

§1.4. Зарубежный опыт управления персоналом государственной службы
Зарубежный опыт регулирования управления персоналом государственной службы  представляет значительный интерес как с позиций определения концептуальных основ системы управления государственной службой, так и с точки зрения применения механизмов и технологий регулирования отношений между организационными структурами государственной службы
. 

В большинстве зарубежных стран требования к управлению персоналом в системе государственной службы  вырабатываются на государственном уровне.

Деятельность государственных служащих земель Германии, штатов в США и Бразилии, кантонов в Швейцарии регулируется наряду с федеративными законами региональными установлениями и нормами. Каждый член федерации имеет право создать собственную структуру управления государственной службой. Например, в США нет типовой формы организации органов управления государственной службы штатов. В ряде стран кадровый орган управления государственной службой находится в подчинении специализированного министерства. Так, в Швейцарии федеральное министерство кадров подконтрольно департаменту финансов и таможен. В Германии управление публичной службой осуществляется Министерством внутренних дел, а также Федеральным комитетом по кадрам.

В других странах вопросы управления персоналом государственной службы  находятся в компетенции премьер-министра либо главы государства. Так, в Аргентине управление корпусом государственных служащих осуществляется Национальным Президентством через Секретариат публичной службы.

В некоторых странах для координации управления системой государственной службы созданы специализированные управленческие структуры. Так, во Франции управленческие и контролирующие функции возложены на Генеральное управление администрации и государственной службы. В Японии таким управленческим органом является Палата по делам персонала.

Значительное место в управлении государственной службой в зарубежных странах принадлежит профессиональным союзам, защищающим интересы служащих и принимающим участие в разработке нормативных актов по вопросам государственной службы. Так, во Франции профсоюзные организации принимают участие в деятельности Высшего совета государственной службы и в различных консультативных органах. Характерной особенностью формирования и развития систем управления государственной службой в зарубежных странах является то обстоятельство, что в большинстве стран к государственным служащим относятся работники, выполняющие государственные функции управления и получающие заработную плату из государственного бюджета.

Следовательно, система государственной службы имеет два уровня: в первый уровень входят публичные служащие – работники публичного сектора экономики (преподаватели вузов, учителя, работники государственных железных дорог, почты и пр.). Второй уровень составляют непосредственно работники органов государственного управления – это чиновники, работающие в министерствах и ведомствах. Статус каждой категории служащих различен в тех или иных странах, при этом для чиновников законодательно установлены особые условия прохождения службы и более жесткие правила и ограничения. Поскольку профессиональная деятельность публичных служащих регулируется преимущественно общим трудовым правом, их система управления не всегда идентична структурам управления в министерствах и ведомствах, где существуют специализированные организационные структуры, входящие в сферу компетенции публичного права.

Так, в Японии основной организационной структурой, ответственной за управление государственной службой, является Палата по делам персонала, сфера компетенции которой определяется Законом о государственных публичных должностных лицах от 21 октября 1947 г
.

Основная цель деятельности Палаты по делам персонала состоит:

– в организации и проведении мероприятий, направленных на улучшение оплаты и условий труда государственных служащих,

– в защите интересов служащих в связи с выдачей им рекомендаций,

– в определении системы должностей и служебных уровней,

– в осуществлении назначений и увольнений работников,

– в определении сроков и условий проведения экзаменов,

– в разработке критериев оплаты труда,

– в расследовании жалоб, дисциплинарных наложений, служебных взысканий и пр.

При этом законодательно установлено, что управленческие решения в отношении государственных служащих принимаются с участием Палаты по делам персонала.

Формирование системы управления государственной службой в Соединенных Штатах Америки во многом определялось особыми условиями становления американского государства и федеративным типом государственного устройства. Становление государства в форме президентской республики, наличие двух видов государственной службы – патронажной и карьерной, развитие после реформы 1978 г. особой кадровой системы – Службы высших руководителей, существование двухуровневой системы государственного управления, соответственно двух уровней государственной службы – федеральной и штатной, внедрение принципа открытости государственной службы в форме «открытых дверей и свободного входа» – определили особый статус и функции системы управления государственной службой США. В настоящее время система органов управления государственной службой США состоит из трех уровней
:
– высшие законодательные инстанции и контролирующие органы принимают нормативные акты по вопросам государственной службы, оценивают эффективность гражданской службы и осуществляют контроль за деятельностью министерств и ведомств;

– межведомственные органы – Служба управления персоналом и Совет по защите системы заслуг – определяют кадровую политику в отношении персонала государственной службы, контролируют реализацию нормативных актов и осуществляют практическую помощь министерствам и ведомствам;

– кадровые службы в министерствах и ведомствах проводят практическую работу по управлению персоналом на основе принципа «системы заслуг» и общей политики государства.

Ключевое значение в управлении государственной службой принадлежит Службе управления персоналом. Директор Службы и его первый заместитель назначаются президентом по рекомендации и с согласия сената на четыре года. Директор Службы управления персоналом является одновременно помощником президента по кадровой политике и консультирует главу государства по всем кадровым вопросам.
Кадровые департаменты осуществляют свою деятельность на основе общих правил и нормативных требований, по единым политическим и методическим установкам Службы управления персоналом, которая делегирует часть своих полномочий на уровень министерств и ведомств путем заключения соглашений. На основе этих соглашений кадровые департаменты министерств получают возможность самостоятельно разрабатывать кадровую политику, внедряют системы оценки деятельности, организуют прием на все профессиональные должности, разрабатывают квалификационные требования в отношении собственных служащих и должностные инструкции, организуют карьерное продвижение работников.

Система управления государственной службой США строится на основе принципов федерации и включает наряду с центральными структурами управленческие органы в штатах. Причем, вследствие относительной самостоятельности штатных органов, система управления персоналом не имеет единых стандартов и правил. Комиссия по государственной службе штата самостоятельно устанавливает структуру, классификации постов и должностей, определяет правила проведения экзаменов, назначений и повышений, разрабатывает критерии карьерного прохождения службы и т.д. На Комиссию штата возложены также функции по проведению расследований при проведении «запрещенной» кадровой политики. В целом полномочия, сфера компетенции и ответственность органов управления государственной службой штата во многом идентичны деятельности Службы управления персоналом Администрации Президента США. Вместе с тем органы управления государственной службой штатов обладают значительной самостоятельностью относительно вопросов, касающихся служебной деятельности служащих штата
.

Система управления государственной службой Французской Республики основывается на положениях Конституции Франции 1958 г., Декларации прав и человека, и гражданина, а также на нормах Общего статуса государственной службы
. Французская государственная служба – это закрытая карьерная система, основанная на единых принципах прохождения службы. Поскольку Франция является унитарным государством, там сформирована централизованная система управления государственной службой. Исторически государственной службой управлял особый административный орган, который выделял средства (кадровые, финансовые, материально-технические) для выполнения функций государственного управления. В настоящее время во Франции активно идет процесс децентрализации государственной службы, наделение региональных органов частью государственных функций, что ведет к изменению организационной структуры управления.

В Главе 1 «Организация центральной государственной службы» Раздела 2 «Административные органы власти» Общего статута государственной службы достаточно четко определены полномочия и иерархия в сфере управления государственной службой между государственными органами
.

Президент Республики назначает на высшие гражданские и военные должности, проводит назначения, определенные советом министров и перечисленные в специальном законе (члены Государственного совета, префекты, послы и т.д.).

Правительство принимает постановления в отношении государственной службы, утверждает законопроекты, определяющие статус чиновников, принимает декреты в отношении «особых» государственных служащих. Министры ответственны за кадровую политику в министерствах, при этом министр экономики и финансов обладает более широкой компетенцией, поскольку определяет политику в сфере вознаграждений, отпусков и пенсий. Министры принимают кадровые решения о назначениях чиновников, повышении их в должности, переводе на пенсию, о дисциплинарных мерах и пр. Однако они не имеют полномочий по изменению или дополнению положений статутов о чиновниках, т.е. не обладают нормативными функциями.

В системе органов управления государственной службой особое место занимает Генеральное управление администрации и государственной службы, находящееся в подчинении премьер-министра. Практическое руководство Генерального управления осуществляет министр государственной службы или государственный секретарь.
Генеральное управление ответственно за выполнение следующих функций:

– за разработку основных направлений кадровой политики в системе государственной службы,

– за контроль за выполнением положений Общего статута,

– за кадровое планирование и координацию назначений на должности;

– за определение норм и правил профессиональной деятельности,

– за разработку системы вознаграждения и оплаты труда и пр.;

– за осуществление функции координации и контроля, организацию межведомственных конкурсов на занятие вакантных государственных должностей,

– за кураторство окружных институтов администрации и национальной школы администрации как основных источников подготовки кадров и пр.

Процесс управления кадрами министерств и ведомств осуществляется специализированными органами – главными управлениями кадров министерств. Согласно Разделу 1 «Административные органы власти» Главы 1 «Организация центральной государственной службы», все министры имеют полномочия по управлению служащими. Каждое министерство принимает решения об индивидуальных назначениях, повышении в должности, переводе на пенсию, а также о дисциплинарных взысканиях. Использование подобных полномочий основано на законах или регламентах. Однако эти полномочия ограничиваются положениями Общего статута. Центральное руководство непосредственно осуществляется Генеральным управлением администрации и государственной службы.

Система управления государственной службой в ФРГ во многом определяется федеративным характером государственно-административного устройства, спецификой взаимоотношений органов государственного управления, историческими традициями развития государственной службы Германии
.

Определенные в Основном законе ФРГ принципы организации взаимоотношений между федеральными, земельными и общинными государственными органами определяют сферу компетенции органов управления государственной службой. Федерация обладает исключительной законодательной компетенцией по вопросам правового положения лиц, находящихся на службе Федерации и корпораций публичного права. Федерация имеет право издавать основополагающие предписания по вопросам правового положения лиц, находящихся на государственной службе земель и общин. К области конкурирующего законодательства федерации и земель относятся вопросы оплаты и содержания служащих государственных учреждений
.

Общее руководство государственной службой на федеральном уровне осуществляет Федеральное министерство внутренних дел, в составе которого находится Федеральный комитет по кадрам. На уровне земель каждый региональный орган управления при несомненном приоритете федеральных нормативных актов и предписаний имеет определенную самостоятельность в управлении государственными служащими земель.

Деятельность Федерального комитета по кадрам строится в рамках действующих законов на принципе ответственного и коллегиального управления. Деятельность Федерального комитета подотчетна правительству и находится под контролем Федерального министерства внутренних дел.

В задачи Федерального комитета по кадрам входят содействие в подготовке нормативно-правовых актов, разработка нормативных требований в отношении профессиональной подготовки служащих, определение процедур проведения экзаменов и повышения квалификации. 

Согласно Разделу III «Кадровая работа» Рамочного закона об унификации законодательства о чиновниках предусматривается учреждение в каждой федеральной земле независимой, не связанной общими директивами инстанции. Эта независимая комиссия может в случаях, определенным данным законом, рассматривать вопросы и принимать решения о профессиональной пригодности кандидатов на замещение должностей государственной службы. Причем в Рамочном законе указывается, что на эти независимые комиссии могут быть возложены и иные обязанности.

В большинстве зарубежных стран существуют специализированные организационные структуры, кадровые органы, ответственные и контролирующие процесс профессионально-должностного продвижения служащих, создающих мотивационные механизмы для государственных служащих. Несомненный интерес представляет практика европейских государств по внедрению технологий карьерного продвижения и повышения в должности в зависимости от профессиональных, личностных и морально-нравственных качеств, с соответствующим повышением заработной платы. Регулярное повышение профессиональной подготовки и проверка эффективности деятельности путем проведения аттестации, сдачи квалификационных экзаменов являются определяющими условиями служебного продвижения государственных служащих
.

Актуальное значение в последние годы приобретают вопросы профессионально-должностного продвижения чиновников высшего уровня. Американский опыт деятельности Службы высших руководителей как особой кадровой системой в органах исполнительной власти, включающей чиновников, занятых на ключевых государственных постах, представляет значительный интерес.

Весьма полезно использование в российском управлении государственной службы американской практики создания структур управления, в том числе в органах исполнительной власти, призванных регулировать и контролировать карьерное продвижение государственных служащих, а также защищающих чиновников от «запрещенной» кадровой политики со стороны администрации.

Таким образом, в настоящее время во многих странах идет процесс модернизации государственной службы, приспособления системы государственного управления к новым социальным условиям. Процесс реформирования государственной службы связан в первую очередь с изменением роли государства в мире, которое должно быть способно выразить общий проект развития общества, интегрировать общие интересы и социальное согласие. Соответственно государственная служба должна утвердить новые ценности, развивать свою восприимчивость к социальным переменам и требованиям общества. Основные цели реформирования гражданской службы связаны с повышением эффективности деятельности государственных органов управления, введением новой практики принятий решений в государственных органах, развитием отношений между государством и его гражданами на основе доверия.

Современное развитие государственной гражданской службы Российской Федерации тесно связано с необходимостью изучения зарубежного опыта государственно-служебной деятельности. При этом использование эффективных технологий административного управления должно учитывать специфику развития Российского государства, особенности условий и факторов национальной системы государственной службы. Значение имеет, прежде всего, определение адаптивных элементов эффективного государственного кадрового управления, использование инновационных механизмов управленческой деятельности.

Выводы

  В целях динамичного реагирования на естественно меняющуюся кадровую ситуацию в стране необходима система четкого отслеживания процессов, происходящих в системе управления персоналом государственной службы РФ. Конституирование нового статуса государственной  политики управления персоналом в системе государственной службы РФ в условиях реформирования государства должно определить ее место в системе реформ государственных отраслей. Управление персоналом  достигнет результативности, когда будет создана мощная система мотивации деятельности, а также обеспечена достойная оплата труда государственных служащих
.

Дебюрократизация органов власти и организации государственной службы – важное условие эффективности государственной кадровой политики. В ходе реализации политики управления персоналом в системе государственной службы должен быть более четко определен порядок допуска граждан к государственной службе Российской Федерации.

  Требует выработки и правового утверждения механизм упорядочения служебно-должностных отношений между работниками центра и регионов, а также разграничены их полномочия в управленческой, кадровой сферах и других.

В целях придания политики по управлению персоналом  организационно-правовых оснований необходимо, чтобы ее формирование и утверждение готовилось и осуществлялось гласно, транспарентно и завершалось принятием Федерального закона «О государственной кадровой политике».

Исходя из этого, с учетом имеющихся проблем, состояния систему управления персоналом государственной службы РФ  и развития системы государственной службы важно определить приоритеты государственной кадровой политики – комплексные направления, содержащие перечень конкретных мероприятий:

1. Формирование стабильного и высокопрофессионального состава государственных служащих, обеспечивающего эффективность государственного управления.

2. Разработка и реализация современных эффективных технологий и процедур при отборе и оценке кадров.

3. Активизация внедрения инновационных подходов к обучению государственных гражданских служащих, совершенствование дополнительного профессионального образования государственных служащих.

4. Повышение эффективности проведения антикоррупционной политики на государственной службе.

5. Создание единой системы работы с кадровыми резервами на государственной службе.

6. Внедрение информационных управленческих систем на государственной службе.

7. Формирование системы управления кадровыми процессами в государственных органах.

Глава 2. Совершенствование управления персоналом системы государственной службы  Российской Федерации

§1. Направления совершенствования управления персоналом системы государственной службы  Российской Федерации

На основании выявленных недостатков  реализации системы управления персоналом государственной службы РФ во второй главе дипломной работы, соответственно автором выдвинуто ряд предложений по направлениям усилий, которые   должны быть сконцентрированы на сотрудниках: их знаниях, умениях и навыках и установках, а также корректировка корпоративной культуры в соответствии с целями деятельности государственной службы РФ.

И главное, необходимо провести меры по активизации кадров, мотивации труда, т.к. мало заметна заинтересованность каждого служащего в общем деле. Ведь одной из подзадач является выбор наиболее действенных методов управления персоналом системы государственной службы  Российской Федерации.

§1.1. Совершенствование механизмов формирования кадров как способ развития системы государственной службы

Для совершенствования  механизма формирования кадров как способа развития системы государственной службы РФ необходимо повышение качества работы с кадровым резервом. 

В целях повышения качества работы с кадровым резервом на государственной гражданской службе и резервом управленческих кадров видится целесообразным:

1. Принятие региональных программ формирования и развития резервов, в которых необходимо закладывать мероприятия по:

– обучению лиц, состоящих в резерве, проведению тематических курсов, обмену опытом;

– порядку использования резерва при назначении на вакантные должности;

– порядку работы с резервистами: привлечение к стажировкам, участию в совещаниях, написанию докладов и проблемных статей и т.д.

2. Обеспечение реального использования кадровых резервов, при появлении вакансий; в первую очередь анализировать перечень резервистов, отвечающих квалификационным требованиям к должности.

3. Активное использование средств массовой информации и сети Интернет для повышения информированности государственных гражданских служащих и граждан о формировании кадровых резервов.
Приемлемой моделью для системы управления персоналом  государственной службы РФ в настоящее время могла бы стать схема с использованием концепции комплексного управления персоналом (рисунок 1). 
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Рис.1.  Предлагаемая модель для системы управления персоналом  государственной службы РФ 

В основу структуры управления персоналом государственной службы РФ  положена диверсифицированная модель, ориентированную на стратегическое управление. 

Применение этой модели позволит:

1. Создать современную структуру системы управления персоналом государственной службы РФ, адекватно и оперативно реагирующую на изменения во внешней среде.

2. Реализовать эффективную  систему управления персоналом, способствующую эффективной деятельности системы государственной службы РФ  и всех его в долгосрочной перспективе.

3. Повысить оперативность принимаемых решений.
В целях совершенствования механизмов формирования кадрового резерва как способ развития политики управления персоналом в системе государственной службы РФ, предлагаю уделить внимание работе с резервом на замещение должностей руководителей и специалистов, на основе программы по созданию Школы резерва. 

Цель - формирование кадрового резерва, подготовка служащих, зачисленных в кадровый резерв на выдвижение на руководящие должности, в соответствии с целями и требованиями к квалификации должности руководителей.

Итак, обучение в Школе кадрового резерва должно иметь следующие особенности: 

- Конкурсный отбор на обучение в программе. 

- Постоянную оценку уровня подготовки на основе тестов по дисциплинам, активности работы в командах, результатов выполнения мини проектов и защиты проекта. 

- Индивидуальный рейтинг служащих, формируемый по ходу обучения, разработка планов индивидуального развития на его основе. 

Следует особо отметить важность серьезного подхода к финальному этапу работы с резервом. Руководство должно не только на словах, но и на деле продемонстрировать свое заинтересованное отношение к итогам учебной программы. Польза здесь двойная. С одной стороны, у представителей руководства сложится более четкая позиция и в отношении работы с резервом, и более четкая оценка конкретных резервистов. У них сформируются и определенные обязательства, связанные с последующей реакцией на предложения, сформулированные в выпускных работах. С другой стороны, присутствие представителей руководства положительно повлияет на мотивацию резервистов, повысит меру их ответственности за практическую ценность для государственной службы РФ   тех предложений, которые они сделают в своих выпускных работах. 

Предложенная программа будет способствовать решению трех главных задач: резервисты смогут познакомиться с современными управленческими знаниями; лучше поймут задачи, которые необходимо решать сегодня и в ближайшей перспективе для работы на государственной службе; займут активную и конструктивную позицию, предложив возможные пути их решения. 

Резервисты должны получить существенный импульс к профессиональному развитию и к карьерному росту. 

Руководство после знакомства с выпускными работами резервистов сможет получить достаточно много полезных идей для своевременного решения комплекса вопросов, обеспечивающих успешную работу в системе государственной службы РФ. 

Такая работа с резервом позволит произвести более качественный отбор государственных гражданских служащих для работы в системе государственной службы РФ. 
Для осуществления работы школы резерва государственной службы РФ, мною были разработаны следующие документы: Программа подготовки в школе резерва государственной службы РФ (приложение 1), Положение о работе с резервом на замещение должностей руководителей и специалистов (приложение 2), 
Разработка данного пакета способствует организации четкой системной работы с резервом на замещение вакантных должностей и существенному сокращению финансовых и временных затрат на данную процедуру.

Учебные программы для государственных гражданских служащих, стоящих в резерве, должны быть направлены на то, чтобы максимально расширить и развить знания и навыки, необходимые для успешной деятельности на государственной службе. Работа должна вестись системно, целенаправленно, в тесной увязке с практической деятельностью государственной службы РФ   и в соответствии с четким планом. Поэтому должна быть разработана концепция работы с резервом на руководящие должности.

Изначально должны быть определены два основополагающих вопроса:

- какие цели будет преследовать это обучение, 

- какие принципы будут положены в его основу. 

Главная цель концепции должна быть направлена на максимальную увязку работы с резервом на руководящие должности с интересами государственной службы РФ. 

Эффективное достижение намеченных целей невозможно, если руководство не определилась с путями и средствами их реализации. Именно поэтому важно четко сформулировать принципы обучения, которые обеспечат эффективное достижение намеченных целей. Важнейшее условие, без которого достижение намеченных целей невозможно, - это поддержание на высоком уровне у всех резервистов желания к профессиональному развитию государственных гражданских служащих. 

На подготовку выпускных работ обычно отводится два месяца. На этом этапе обучения резервисты работают индивидуально. 

Проделав такую большую работу, резервисты не только получат определенные управленческие знания, но и очень важный опыт того, как эти знания могут быть применены при решении реальных управленческих задач. 

Защита выпускных работ может быть проведена в течение нескольких дней, в зависимости от количества групп. На защиту необходимо пригласить представителей руководства и преподавателей, которые должны будут оценить представленные работы. 

§1.2. Оценка результатов деятельности государственных служащих как средство их мотивации

Основным элементом работы со служащими должна стать оценка потенциала государственных гражданских служащих.
Вновь вводимым элементом в проектируемой системе является оценка результатов деятельности государственных гражданских служащих как средство их  мотивации.  Опишем ее.

Цель оценки заключается в выявлении резервов повышения трудового потенциала государственных гражданских служащих  и определении мероприятий по их использованию.

Основными задачами оценки являются:

1. разработка анкеты с вопросами мотивации трудовой деятельности подчиненных и предложение ее руководству;

2. предложение тестов рядовым служащим  для выявления преобладающих типов мотивации;

3. обработка результатов;

4. оценка результатов экспертами;

5. выводы по оценке и предложение рекомендаций по совершенствованию системы мотивации трудовой деятельности государственных гражданских служащих.
Учет результатов текущей оценки:

1.
Если значение показателей результативности деятельности гражданского служащего остается примерно на одном и том же уровне (или изменение значений показателей не превышает 0,1%), то это является основанием для признания служащего соответствующим замещаемой должности.

2. Стабильное повышение значений показателей результативности (более 0,1 %) является основанием для принятия решения о зачислении в кадровый резерв.

3. Ухудшение значений показателей результативности с учетом всех остальных оценок аттестуемого служащего может служить основанием для признания его не соответствующим замещаемой должности и (или) для рекомендации о направлении на учебу для повышения профессионального уровня.
Предлагаемые методы оценки степени участия государственного гражданского служащего в решении поставленных перед управлениями задач и уровня сложности выполняемой служащим работы:
а) экспертная оценка руководителя, выставляемая в баллах (1-10 баллов) в соотношении с коэффициентом участия или сложности, установленными в должностном регламенте;

б) самооценка (заполнение анкеты гражданским служащим).

1 вариант. Перечисленные критерии должны отражаться в анкете, заполняемой самим служащим, а также его непосредственным руководителем.

2 вариант. Перечисленные критерии устанавливаются в должностном регламенте и отражаются в годовом отчете служащего, который составляет объективную основу оценки профессиональной служебной деятельности гражданского служащего при прохождении им аттестации.

3 группа. Основания, относятся к личности гражданского служащего и его служебному поведению. Они могут быть охарактеризованы как оценочные (субъективные) критерии. Оценка по данным критериям формируется на основе выявления мнений экспертов о поведении государственного гражданского служащего.

В качестве экспертов будут выступать:

- непосредственный руководитель,

-коллеги,

- подчиненные (для руководителей),

- независимые эксперты.

Предмет оценки:

- исполнение гражданским служащим должностного регламента,

- исполнительская дисциплина,

- фактические профессиональные знания и опыт работы гражданского служащего,

- выполнение требований к служебному поведению, в том числе: o соблюдение гражданским служащим ограничений, установленных для государственных служащих; o отсутствие нарушений запретов, o выполнение обязательств, установленных законодательством о государственной гражданской службе.

Методы оценки личностных качеств государственного гражданского служащего и оценки соблюдения им требований к служебному поведению:

- метод экспертных оценок,

- метод психологической диагностики (по рекомендации аттестационной комиссии),

- отзыв руководителя,

- компьютерное тестирование собеседование,

Метод экспертных оценок заключается в следующем: каждый аттестуемый государственный гражданский служащий будет оцениваться я экспертами (коллегами) по 10 признакам, половина из которых отражает профессиональную, другая половина – социальную компетентность служащего.

Анкетирование.

Оценка выполнения служащим требований к служебному поведению осуществляется методом анкетирования.

Анкетирование проводится анонимно. Экспертами выступают коллеги, руководитель, граждане –получатели государственных услуг.

Отзыв руководителя должен содержать следующие сведения о гражданском служащем:

а) фамилия, имя, отчество;

б) замещаемая должность гражданской службы на момент проведения аттестации и дата назначения на эту должность;

в) перечень основных вопросов (документов), в решении (разработке) которых гражданский служащий принимал участие;

г) мотивированная оценка профессиональных, личностных качеств и результатов профессиональной служебной деятельности гражданского служащего.

К отзыву об исполнении подлежащим аттестации государственным  гражданским служащим должностных обязанностей за аттестационный период прилагаются сведения о выполненных гражданским служащим поручениях и подготовленных им проектах документов за указанный период, содержащиеся в годовых отчетах о профессиональной служебной деятельности гражданского служащего.

Составление индивидуальных характеристик государственных гражданских служащих, а также служащих-руководителей на основе метода экспертных оценок.

1.При аттестации государственного гражданского служащего, наделенного организационно -распорядительными полномочиями по отношению к другим государственным гражданским служащим, должны оцениваться также его организаторские способности. Способом их определения являются индивидуальные характеристики, составляемые на основе метода экспертных оценок.

2. Метод экспертных оценок при аттестации государственного гражданского служащего может применяться как дополнительный к установленным законодательством обязательным методам оценки в тех случаях, когда требуется оценка не только выполнения функциональных обязанностей и должностного регламента, но и оценка деловых и личностных качеств гражданского служащего (при зачислении в резерв, при решении вопроса и присвоении классного чина, при решении вопроса об оплате труда по результатам, при решении вопроса о представлении к наградам, направлении на учебу в аспирантуру и т.п.).

§1.3.  Внедрение системы снижения напряженности и трудовых конфликтов среди государственных служащих как способ повышения эффективности деятельности

Определив, что руководство в системе государственной службы РФ  играет ключевую роль в управлении трудовых конфликтов среди служащих, можно выделить следующие компетенции необходимые руководству для снижения уровня напряженности. В результате исследования были выделены четыре ключевые группы этих компетенций:  

· Уважение и ответственность. 

Даже в условиях сжатых временных рамок  руководство  должно сохранять спокойствие и транслировать это состояние своим подчиненным. Также нужно давать больше позитивной обратной связи, чем негативной, заботиться о том, чтобы сотрудники соблюдали баланс между личной жизнью и работой, быть честными и т.д. 

· Управление рабочими процессами – как существующими, так и теми, которые возникнут в будущем.

Эта группа включает проактивное управление работой – например, четкую формулировку целей каждой задачи, распределение нагрузок, составление планов действий служащих. Также важно, чтобы руководство информировало служащих о том, что происходит в системе государственной службы РФ  и вдохновляли их участвовать в тех проектах, для которых нужны эти служащие. 

· Управление личностями в команде.

Следует отдавать предпочтение личному общению. Периодические встречи также необходимы. Эти навыки становятся еще более актуальными и важными в сложном экономическом положении – ведь именно сейчас государственным гражданским служащим  нужны все виды поддержки. 

· Управление сложными ситуациями.

Объективное управление конфликтами, медиацию между спорящими сторонами, способность обратиться за советом и поддержкой к другим людям в случаях, когда это необходимо, а также разрешение конфликтов. Поскольку во времена высшему звену управления необходимо уметь распознавать такие инциденты, при возможности предотвращать их или эффективно разрешать с тем, чтобы они не оказали разрушительного эффекта на атмосферу в и непосредственно работу государственных гражданских служащих. 

Профилактические меры должны стать составной частью ежегодного плана реализации оптимизации системы государственной службы  РФ. При обнаружении каких-либо признаков неблагополучия Программу профилактики стресса необходимо  корректировать и дополнять. 

В качестве профилактических мер, наиболее эффективны: 

- Обучающие мероприятия. 

- Организация «обучения действием».
- Организация нерабочей активности государственных гражданских служащих  (выезды на природу, культпоходы). 

Рассмотрим эти профилактические меры.

В качестве обучающих мероприятий наиболее эффективны тренинги по управлению временем, а также тренинги по овладению навыками саморегуляции, так как анализ ситуации, показал, что имеет место стресс. 

Еще одна технология - «обучение действием». Уже упоминалось о необходимости создания групп, на которых сами служащие смогут обсуждать свои проблемы. В основе, рекомендованной нами технологии «обучения действием» лежит принцип осознания и работы над своей рабочей проблемой самостоятельно каждым служащим. 

Цель технологии «Обучение действием» - структурировать процесс изучения собственного опыта решения реальной задачи и опыта своих коллег по государственной службе через задавание вопросов, и помочь обучающемуся прояснить для себя, что он должен делать и как. Рассмотрим вариант методики, который мы предлагаем использовать (она несколько отличается от классической модели, модифицирована нами с учетом необходимости совмещения ее с текущим рабочим процессом). 

Основные этапы технологии «обучение действием»: 

•  Опираясь на принцип добровольности, сформировать рабочую группу из государственных гражданских  служащих, стремящихся к развитию и творческому, нетрадиционному решению задач, стоящих перед ними. 

•  Каждый из участников должен выбрать тему, задачу, проблему, которую ему хотелось бы решить. 

Основные принципы выбора тем: 

•  Выбранная тема должна на самом деле являться реальной проблемой, а не задачей, представляющей собой просто сложный вопрос, имеющий правильный ответ, который можно найти, обратившись к литературе и другим источникам. 

•  Проблема должна быть реальной, требовать срочного решения, активизировать умственные способности решающего ее человека или группы и подвергать их определенному риску при использовании своих идей и идеалов. 

• Участники должны не только провести исследование, оценить проблему и предложить ее решение, но предпринять действия по реализации этого решения. 

• каждый участник рассказывает, какие разработки и действия по выбранной теме он совершил в прошедший период. Для этого он может дополнительно изучать литературу, опыт сослуживцев, самостоятельно размышлять и т.д.; 

   • остальные участники группы, после рассказа коллеги, задают ему вопросы. Вопросы – основной стимул и рычаг дальнейшего хода разработки задачи. 

• После того, как вопросы были заданы, «рассказчик» может обозначить те вопросы, которые побудили его задуматься или развернуть ход решения задачи в новом позитивном русле. 

• Далее каждый участник группы принимает на себя обязательства по совершению следующих шагов и действий в направлении решения задачи. Таким образом, участие группы минимизирует вероятность серьезной ошибки в работе каждого участника. 

Для преодоления стресса в первую очередь необходимо осознать проблему. Поэтому в качестве первой темы для всех участников группы «обучения действием» рекомендуем выбрать анализ рабочих стрессоров при несении государственной гражданской службы и дальнейшую работу над ними. 

Начинать работу следует со следующей методики. 

Предложить участникам группы описать наиболее важные аспекты нескольких (4-5) основных рабочих стрессоров. Важно отметить контролируемые и неподконтрольные черты установленных стрессоров, то есть то, с чем можно справиться самостоятельно при некоторой концентрации усилий, а с чем справиться не удается. Лучше описывать как можно подробнее, при этом отмечать, куда относится стрессор во временном континууме – это может быть нечто уже случившееся, происходящее в данный момент, или нечто предполагаемое в будущем. Для удобства можно использовать таблицу 3:

Таблица 3 

Определение стрессов

	Рабочий стрессор
	Описание стрессора и комментарии
	Поддается или не поддается контролю
	Временной континуум
	Стрессор – крупное событие или хроническое препятствие

	1.
	
	
	Прошлое - 
	Стрессор – крупное событие, его повторение бывает не часто

	2.
	
	
	Настоящее -
	Стрессор – событие, но повторяется довольно часто

	3.
	
	
	Будущее
	Стрессор - хроническое препятствие 


Особое внимание стоит обратить на раздел с описанием поддается ли контролю стресс. Как правило, сначала участники утверждают, что со стрессом ничего сделать нельзя и уменьшить его практически невозможно. Однако при более вдумчивом анализе оказывается, что на многие стрессоры можно эффективно влиять. 

После этого, предложите участникам сопоставить предпосылки (те ситуации, которые запускают стресс), поведение (эмоциональную реакцию) и последствия. Уже в результате такого сопоставления может прийти осознание того, почему в определенных ситуациях они реагируют так, а не иначе. 

Следующий шаг – это сознательное изменение поведения в уже предварительно осознанных и осмысленных ситуациях. На рабочих группах важно проговорить, какие поведенческие реакции хотелось бы изменить участникам и прописать в виде плана (с учетом конкретной ситуации). 

После того, как такая предварительная работа проделана каждым участником группы, можно переходить собственно к «обучению действием». Каждый участник выбирает наиболее травмирующий стрессор и самостоятельно над ним работает. Необходимость отчитываться перед группой о выполнении взятых на себя обязательств и своем продвижении к результату помогает участникам не откладывать эту работу в «долгий ящик» и уделять внимание своему развитию постоянно. 

В целях  повышения стрессоустойчивости и снижению напряжения в коллективе предлагается провести следующие курсы:

1. «Курс  личной эффективности в управлении временем» - 4 дня.

Поставленная цель: сформировать у  служащих представления и навыки управления временем как ресурсом.

В процессе прохождения курса  государственные гражданские  служащие  узнают:

1. возможности оптимизации своей деятельности через использование методов и приемов управления временем.

2. критерии оценки рационального использования времени. 

3. значение календарного планирования; шаги ежедневного планирования. 

После прохождения курса  будут сформированы следующие навыки:

1. умение составлять ежедневный план с использованием пяти шагов планирования, и определения приоритетов.

2. определять точки контроля.

3. оценивать выполненное и перепланировать несделанное.

4. оценивать прошедший день и фиксировать достижение / недостижение результатов.

Программа курса:

1.      Ресурсный подход к управлению временем:

1.1.  Организация и цели: зачем мы ходим на работу?

1.2.  Цели.

1.2.1.     Правила формулировки целей. 

1.2.2.     Результативность и эффективность. 

1.2.3.     Виды ресурсов. 

1.3.  Особенности и ограничения временного ресурса.

2. Календарное планирование. Ежедневное планирование. 

2.1.  Принципы планирования времени:

2.1.1.     Принцип Парето: главное понять, что главное?

2.1.2.     Матрица «срочно / важно»: взаимосвязь целей и времени.

2.1.3.     Принцип наполненности: как все успеть?

2.2.  Пять шагов планирования рабочего дня:

2.2.1.     Инструменты: «подвал», «приоритеты», «буферное» время.

2.2.2.     Оценка (расчет) приоритетов.

2.2.3.     Твое лучшее время.

3. Контроль использования времени.

3.1.  Точки контроля использования своего времени.

3.2.  Оценка прошедшего дня по методу «пяти пальцев».

4. Организационные методы создания «запасов» времени:

4.1.  планирование и 

4.2.  делегирование.

2. Курс - «Стрессоустойчивость: эффективные способы выхода из стресса» -  2 дня.

На курсе государственные гражданские  служащие: 

1. пройдут профессиональную психодиагностику уровня и вида агрессивности, стрессоустойчивости; 

2. освоят техники по развитию толерантности (ослабление реагирования на неблагоприятный фактор); 

3. опробуют в безопасной и благожелательной обстановке тренинга разные техники выхода из стрессовых ситуаций с максимальным комфортом. 

В результате курса государственные гражданские  служащие научаться:

1. управлять собой в кризисных ситуациях; 

2. не бояться стресса, а работать с ним; 

3. находить наиболее конструктивные тактики выхода из затруднительных ситуаций; 

4. автоматически реагировать на стресс правильно, конструктивно, с пользой для себя, без напряжения, обиды и страха.

По итогам курсов, каждому государственному гражданскому служащему    предлагается составить план своего дальнейшего саморазвития. 

Для разработки и внедрения проектируемой системы  снижения напряженности и трудовых конфликтов в необходимо указать основные мероприятия и этапы внедрения разрабатываемого проекта (табл. 4).
Таблица 4.

Основные мероприятия и этапы внедрения мероприятий системы  снижения напряженности и трудовых конфликтов среди государственных служащих как способ повышения эффективности деятельности
	Мероприятия по внедрению проекта
	Этапы внедрения
	Сроки
	Результат внедрения

	1.Опрос (анкетирование) государственных гражданских 
 в целях выявления стрессообразующих факторов
	1. Разработка анкеты
	до 15 мая 2014 
	Список  причин и факторов, влияющих на возникновение стрессовых и конфликтных ситуаций между госслужащими 

	
	2. Опрос
	до 1 июня  2014
	

	
	3. Обработка результатов
	до 15 июня 2014
	

	
	4. Выводы и рекомендации
	до 1 июля  2014
	

	2. Привлечение сторонних персонал-организаций
	1. Подача заявки, согласование сроков и условий
	до 15 июля 

2014
	Обеспечение организации квалифицированным персонал-менеджерами

	
	2. Расчет 
	до 30 июля 2014
	

	3.Курс  личной эффективности сотрудника в управлении временем.
	1. Подготовка к проведению тренинга
	до 1 августа 2014
	Оптимизация деятельности сотрудников через использование методов и приемов управления временем

	
	2. Проведение тренинга
	до 15  августа 2014
	

	4.Курс «Стрессоустойчивость: эффективные способы выхода из стресса.
	1.Подготовка к проведению тренинга
	до 15 сентября

2014
	Выработка мероприятий по управлению кризисными ситуациями 

	
	2.Проведение тренинга
	до 30 сентября 2014
	

	5. Внедрение технологии «Обучение действием»
	1.Сформировать рабочую группу (5-6 человек)
	до 1 октября 2014
	Структурирование процесса изучения собственного опыта решения реальной задачи и опыта своих коллег через задавание вопросов, и помочь обучающемуся прояснить свои обязанности 

	
	2. Выбор тем, задач, проблем обсуждения
	до 10 октября 2014
	

	
	3.Решение поставленных задач/ проблем
	Октябрь  -ноябрь 2014
	

	
	4. Реализации и воплощении наработанных подходов и технологий
	До 20 октября 2014
	


Этапы внедрения предложенных мероприятий жестко не привязаны. Это означает, что внедрение данных мероприятий можно начать в любой момент.
§1.4. Совершенствование системы планирования и развития карьеры служащих как способ  реализации кадровой политики по формированию и развитию персонала государственной службы
Базовым элементом системы карьерного роста государственных гражданских  служащих должны стать кадровые службы. Кадровые службы должны изменить стиль и метод своей работы и превратиться из отделов кадров, занимающихся вопросами оформления приема и увольнения муниципальных служащих, в действенный механизм работы со служащими на всех этапах прохождения гражданином службы. Создание подобных служб в небольших городских и сельских поселениях на сегодня вряд ли возможно, как технически, так и организационно (да и вряд ли необходимо), в силу очень небольшого количества служащих, а так же ограниченности бюджетных ресурсов. Поэтому полномочия кадровой службы, предусмотренные законом, в небольших городских и сельских поселениях следует разграничивать между главой местной администрации и специалистом, осуществляющим кадровый учет.

На сегодня кадровые службы, в основном, не работают с государственными гражданскими служащими. Однако по согласованному решению представительных органов на кадровые службы можно было бы возложить такое полномочие, как организация работы с кадровым резервом, и его эффективное использование. Наделение кадровых служб подобным полномочием поможет создать районную систему резерва кадров и обеспечить вертикальное и горизонтальное продвижение служащих. Это поможет исключить формализм в работе по формированию кадрового резерва и позволит создать базу данных по служащим. Правовым основанием для создания этого элемента системы могут стать соглашения о передаче конкретных полномочий кадровых служб.

Еще одним элементов системы карьерного роста служащих в субъекте РФ могли бы стать кадровые агентства, создаваемые при (в рамках) Советах муниципальных образований субъекта РФ. В соответствии с требованиями Федерального закона № 131-ФЗ Советы муниципальных образований созданы практически во всех субъектах РФ. Основной задачей данных Советов должно стать оказание содействия в развитии местного самоуправления и взаимодействии муниципальных образований с органами государственной власти. В рамках решения этих задач Советы вполне могли бы взять на себя задачу создания единой базы данных по  служащим субъекта РФ, а также оказание содействия служащим в вопросах карьерного роста, повышения квалификации, подготовки и переподготовки, а также оказание методической помощи кадровым службам.

Завершающим элементом системы карьерного роста служащих в субъекте РФ могли бы стать кадровые службы соответствующих органов государственной службы данного субъекта. Кроме решения ставших традиционными для деятельности подобных структур вопросов повышения квалификации, подготовки и переподготовки кадров, кадровые службы субъектов РФ могли бы, наладив взаимодействие с кадровыми агентствами Советов муниципальных образований и кадровыми службами муниципальных районов и городских округов, обеспечить формирование резерва кадров в органах государственной власти за счет перспективных муниципальных служащих различных муниципальных образований данного субъекта РФ. 










Рис.2. Основные этапы управления карьерой
Следовательно, для того чтобы максимально согласовать потребности государственной службы РФ   в персонале, необходимо совершенствовать системы планирования и развития карьеры служащих (способ развития кадровой политики). Для разумного вложения ресурсов в продвижение государственных гражданских служащих, целесообразно провести оценку персонала. Ее результаты позволят выявить группы государственных гражданских  служащих, для которых в первую очередь следует планировать карьерное развитие. Рекомендуется оценивать:

1) Прежде всего — способности и личностные характеристики служащего: 

-управленческий и профессиональный потенциал; 

-стремление «профессионально состояться».

2) Помимо особенностей самих государственных гражданских служащих,  также учитывать, каким образом перемещение человека с должности на должность внутри государственной службы РФ  повлияет на эффективность подразделения, в которое будет включен государственный гражданский служащий, а также - насколько совместим будет новый сотрудник со своими коллегами и, что особенно важно, с руководителем. Поэтому для планирования перемещений оцениваются и такие факторы, как: 

-динамика изменения групповых тенденций в подразделении; 

-межличностная совместимость служащих.

3) Степень успешности карьеры каждого отдельного государственного гражданского служащего во многом зависит и от того, насколько он мотивирован к изменениям, поэтому при оценке желательно выявлять и наиболее значимые для конкретного человека стимулы к карьерному развитию. 

4) Несмотря на то, что карьерный процесс протекает порой очень динамично, в нем выделяют определенные этапы, поэтому следует оценить также, на каком этапе развития карьеры в настоящее время находится конкретный государственный гражданский служащий: 

- Карьерный старт (планирование карьеры). 

- Карьерный рост (развитие карьеры, возможна реструктуризация существующей должности или смена места работы). 

- Стабилизация карьеры. 

- Завершение карьерного процесса - увольнение служащего. 

Разовая оценка перспективных государственных гражданских служащих позволит сделать срез кадрового потенциала государственной службы РФ, а вот разработка и внедрение системы мониторинга всех значимых для развития карьеры факторов даст возможность управлять развитием и продвижением служащих.  

Для повышения достоверности прогноза, а также для выявления скрытых профессиональных ресурсов государственных гражданских служащих рекомендуется работать с пакетами профилей должностей. 

В первый пакет должны быть включены типичные профили руководящих должностей. Уровень соответствия профессионально важных качеств (ПВК) конкретного служащего  требованиям этого пакета должностей позволяет сделать заключение об общем управленческом потенциале государственного гражданского служащего. 

Во второй пакет включены профили руководящих должностей, отображающие специфику работы на государственной гражданской службе РФ. 

Соответствие ПВК служащего требованиям первого и второго пакета должностей позволяет оценить их управленческий потенциал. 

В третий пакет должны быть включены профили должностей. Соответствие ПВК служащих этим показателям отображает профессиональный ресурс человека. 

Анализ планирования и развития карьеры государственных гражданских служащих  РФ показал, что фактически выше указанные положения не реализуются, для их выполнения, по нашему мнению необходимо следующее:

1) При планировании карьеры необходимо обеспечить сохранение достигнутого уровня статуса и благосостояния. 

Рекомендуется комбинация центростремительного, властного, квалификационного и монетарного типов карьеры. Соединением центростремительной и квалификационной карьеры может стать расширение функциональных/ должностных обязанностей (например, за счет передачи профессионального опыта и знаний вновь прибывшим сотрудникам, молодым специалистам) и т. д. 

Желательно производить доплату за расширение функциональных/должностных обязанностей, что обеспечит реализацию монетарного типа карьеры (поддержка достигнутого уровня материального благосостояния). Властный тип карьеры может быть реализован за счет расширения функциональных полномочий в рамках должности. 

2) При высоких показателях управленческого и профессионального потенциала у служащего  выявлены низкие показатели комплексной удовлетворенности. С учетом этого рекомендуется активная реструктуризация существующей должности. 

Расширение полномочий должно сопровождаться увеличением должностных/ функциональных обязанностей и адекватными изменениями в оплате труда. 
Таким образом, можно было бы выстроить механизмы, которые позволяли бы наиболее перспективным государственным гражданским служащим планировать свою карьеру, и, самое главное, эта система могла бы создать эффективную мотивационную основу для саморазвития и совершенствования государственных гражданских служащих вне зависимости от места прохождения службы.
Выводы:
Благодаря разработке и внедрению современных технологий по управлению персоналом, целенаправленной политике по обучению персонала в системе государственной гражданской службы РФ удалось сделать кадровый состав наиболее адекватным современным условиям. Накоплен достаточно большой опыт работ по проведению конкурсов на замещение вакантных должностей, проведения квалификационных экзаменов, аттестации государственных гражданских служащих. 

Необходимо отметить, что в настоящее время слабо задействован такой механизм эффективного подбора и расстановки кадров, как формирование кадрового резерва для замещения вакантных должностей на конкурсной основе.
Исходя из выше сказанного, можно заключить, что задачи введения новых элементов по средствам совершенствования управления персоналом системы государственной службы  Российской Федерации:

    -повысит эффективность труда государственных гражданских служащих с помощью новых современных методов стимулирования;

  -затронуть социальные интересы государственных гражданских служащих, создать им условия для профессиональной самореализации в процессе трудовой деятельности;

   -создать такие условия, при которых трудовая деятельность была бы для государственных гражданских служащих  радостной, желанной, интересной и безопасной.

Заключение
Эффективное управление персоналом выдвинулось в число практических задач, факторов, успеха государственной службы РФ.  Если сегодня основное внимание управления персоналом сосредоточено на формирование планов по труду,  политики найма, поддержание рабочей атмосферы, содействии руководителям в подборе, развитии и высвобождении кадров, то в дальнейшем в центре внимания будут находиться проблемы занятости и справедливой оплаты труда, гибких социальных выплат и режимов труда, активное вовлечение государственных гражданских служащих  в планирование карьеры, их обучения на всех стадиях служебного роста.
В процессе исследования нами было выделено  три  основных группы проблем в отношение политики управления персоналом системы государственной службы  Российской Федерации: 

–
 задачи поиска и отбора кандидатов на имеющиеся руководящие вакансии решаются до того, как четко определены цели и задачи, которые будет необходимо решать отобранным руководителям; 

–
 не определены четко те требования (компетенции), которым должны отвечать кандидаты; 

–
 нет отработанного алгоритма (технологии), который мог бы использоваться при отборе руководителей на всех этапах этого процесса (поиск – отбор – испытательный срок – оценка работы); 

–
 слабо ведется работа по формированию внутреннего резерва и его использованию при размещении кандидатов на руководящие должности. 

Соответственно, направление усилий   должно быть сконцентрировано на персонале, самих государственных гражданских служащих: их знаниях, умениях и навыках и установках, в соответствии с целями деятельности государственной службы РФ.

И главное, необходимо провести меры по активизации кадров, мотивации труда, т.к. мало заметна заинтересованность каждого государственного гражданского служащего в общем деле. Ведь одной из подзадач является выбор наиболее действенных методов мотивации персонала.
Исходя из этого, с учетом имеющихся проблем, состояния кадрового корпуса государственных служащих и развития системы государственной службы важно определить приоритеты государственной  политики в сфере управления персоналом  – комплексные направления, содержащие перечень конкретных мероприятий и кадровых технологий. Итак, на основании выявленных недостатков были предложены направления совершенствования управления персоналом системы государственной службы  Российской Федерации: 
1 Совершенствование механизмов формирования кадрового резерва как способа развития государственной РФ;     

2 Оценка результатов деятельности государственных гражданских служащих как средство их  мотивации;

3. Внедрение системы  снижения напряженности и трудовых конфликтов среди государственных гражданских служащих как способа повышения эффективности деятельности государственной службы РФ;

4. Совершенствование системы планирования и развития карьеры государственных гражданских служащих как способа развития кадровой политики. 
  Необходимо привлечение молодежи, обновление кадров, целенаправленная учеба, аттестация государственных гражданских служащих (персонала), создание его базы данных и методики профессиональной оценки, систематический анализ кадровой работы. Также нам поможет конкурсный отбор претендентов на вакантные должности, повышение трудовой мотивации государственных гражданских служащих  (особенно молодых), разработка системы планирования карьеры и многие другие современные методы управления персоналом.

 Построение эффективной системы управления персоналом в системе государственной службы РФ  очень сложный вопрос, так как для ее разработки понадобилось собрать множество сведений о деятельности государственных гражданских служащих в системе государственной службы РФ. Полагаем, что предложенные нами  мероприятия и рекомендации повысят эффективность работы персонала государственной службы РФ.
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Приложения
Приложение 1

Программа подготовки государственных гражданских служащих в Школе Резерва государственной службы РФ
 Настоящая программа предназначена для обучения государственных гражданских служащих, зачисленных в состав основного резерва государственной службы  РФ     на замещение должностей руководителей и специалистов. 

 Цель Школы резерва государственной службы РФ: своевременная управленческая подготовка кадрового резерва государственных гражданских служащих.

 Программа рассчитана на 75 часов и состоит из 3-х модулей.

 1 модуль – 5 дней (25 часов);

 2 модуль - 5 дней (25 часов);

 3 модуль – 5 дней (25 часов, в том числе 2 часа для подведения итогов). 

 В завершение каждого модуля проводится тестирование, по результатам всего обучения анкетирование слушателей. 

 По итогам выдается внутрифирменное удостоверение об окончании Школы Резерва государственной службы РФ  руководителей и специалистов.

Учебный план

	№
	Тема
	Кол-во времени, час.
	Докладчик

	1 модуль (25 часов):

	1
	Вводная часть. Организация и значение обучения кадрового резерва в области государственного управления.
	1
	

	2
	Организация производства. Совершенствование системы  государственного управления. 
	2
	

	3
	Перспективы развития государственной службы  РФ   
	3
	

	4


	Стратегия и тактика управления деятельностью государственной службы  РФ   
	2
	


	5
	Разработка и реализация стратегии и тактики в области государственного управления
	1
	

	6
	Кадровая политика в системе государственной службы  РФ   
	2
	

	7
	Современная организация службы контроля.
	1


	

	8
	Совершенствование  подготовки государственных гражданских служащих
	2
	

	9
	Современные информационные технологии в области государственного управления
	1
	

	10
	Организационная структура в системе  государственной службы  РФ   
	1
	

	11
	Основа для принятия управленческого решения. 
	2
	

	12
	Финансовая служба.
	2
	 

	13
	Законодательные и нормативные акты по рационализации труда государственных гражданских служащих.
	2
	

	14
	Методы планирования работы государственных гражданских служащих.
	2
	

	15
	Тестирование по результатам 1 модуля
	1
	

	2 модуль(25 часов):

	16
	Система государственного  управления 
	2
	

	17
	Документооборот 
	1
	

	18
	Охрана здоровья.
	1
	

	19
	Система управления и организации работ по охране труда.
	3
	

	20
	Современная практика организации нормирования и оплаты труда.
	4
	

	21
	Реализация государственной  политики в системе государственной службы  РФ   
	2
	

	22
	Кадровая политика.
	2
	

	23
	Система подготовки, переподготовки кадров – залог успешного развития госслужбы.
	1
	

	24
	Аттестация государственных гражданских служащих.
	1
	

	25
	Система пенсионного обеспечения государственных гражданских служащих.
	1
	

	26
	Социальные проблемы трудового коллектива и основные направления их решения.
	1
	

	27
	Правовые основы деятельности предприятия. Трудовое законодательство.
	4
	

	28
	Тестирование по результатам 2 модуля
	1
	

	3 модуль(25 часов):

	29
	Стили управления. Сравнительная характеристика стилей руководства. Управленческие ошибки руководителя.
	4
	Преподаватели Уральского Гуманитарного института

	30
	Деловое общение и конфликтология. Управление конфликтами в коллективе. 
	4
	

	31
	Лидерство и мотивация персонала. Как воспитывать и поощрять инициативность персонала. Формирование команды. 
	4
	

	32
	Делегирование полномочий. Принципы успешного делегирования. 
	4
	

	33
	Психология управления карьерой.
	4
	

	34
	Как быть успешным руководителем. Слагаемые эффективности руководителя. Имидж руководителя.
	4
	

	35
	Тестирование по результатам 3 модуля
	1
	

	36
	Анкетирование по результатам обучения
	1
	

	37
	Подведение итогов
	1
	

	Итого:
	77 часов
	


Приложение 2

ПОЛОЖЕНИЕ

о работе с резервом на замещение должностей государственных гражданских 

Настоящее положение определяет порядок формирования кадрового резерва в системе государственной службы  РФ, его подготовку и управление кадровыми перемещениями. 

1 Общие положения

1.1 Резерв на замещение должностей является одним из элементов управления трудовыми ресурсами государственной службы  РФ     и создается для своевременной кадров, повышения их квалификации и планирования карьеры.

1.2 Работа с резервом предусматривает планомерный подбор кандидатов на зачисление в резерв и их своевременную подготовку к назначению на должность.

1.3 Ответственность за подбор кандидатов на зачисление в резерв, его формирование и подготовку несут начальники управлений государственной службы  РФ. 

1.4 Управление кадров и государственной службы в системе государственной службы  РФ   осуществляет организационную, координирующую работу по формированию и подготовке резерва.

2 Порядок подбора кандидатов для зачисления в резерв 

Создается два вида резерва:

· основной резерв, в который включаются кандидаты на замещение должностей, из числа государственные гражданские служащие  наиболее подготовленных к работе в указанных должностях;

· перспективный резерв формируется из перспективных молодых государственных гражданских служащих, с целью подготовки для включения в основной резерв.

2.1 Порядок подбора кандидатов в основной резерв.

2.1.2 Подбор кандидатов для зачисления в основной резерв производится:

· из числа дипломированных специалистов, служащих;

2.1.3  В резерв включаются государственные гражданские служащие:

· в возрасте не старше 35 лет, имеющие высшее образование  в сфере государственного и муниципального -управления и опыт работы по специальности не менее 1 года;

· на должность руководителей  отделов, в возрасте не старше 45 лет, имеющие высшее образование в области государственного и муниципального управления и опыт работы на руководящих должностях не менее 3-х лет.

2.1.4  При зачислении государственных гражданских служащих в состав резерва следует учитывать:

· результаты его работы и работы, руководимых им коллективов; 

· результаты аттестации;

· состояние здоровья;

· мнение, отзывы непосредственных руководителей, коллег и подчиненных;

· экспертная оценка;

· результаты оценки деловых и личностных качеств (по необходимости).

2.1.5 При отсутствии кандидата, соответствующего требованиям п.2.1.3 настоящего Положения, в резерв включается государственных гражданских служащих  по рекомендации руководителя отдела;

2.2 Порядок подбора кандидатов в перспективный резерв.

Главное в работе с этой категорией резерва заключается в определении и успешном развитии государственных гражданских служащих, обладающих потенциалом для занятия должностей руководителей и специалистов, она предполагает многостороннюю подготовку и прохождение стажировки. 

 2.2.1 При зачислении специалистов в состав перспективного резерва следует учитывать:

· результаты его работы;

· наличие мотивации;

· состояние здоровья;

· мнение, отзывы непосредственных руководителей и коллег;

· наличие управленческого потенциала;

· профессиональное и индивидуальное развитие.

2.2.2 Каждый кандидат для зачисления в перспективный резерв проходит индивидуальное собеседование с руководителем подразделения в целях выявления управленческого потенциала. 

3. Ответственность и контроль

3.1 Ответственность за своевременное представление документации по резерву возлагается на руководителей управлений.

3.2 Контроль за выполнением настоящего Положения возлагается на руководителя
Управления кадров и государственной службы.
Приложение 3

Схема
расчета должностных окладов руководителей, специалистов
и служащих 

	
	
	
	
	
	
	

	N п/п 
	Наименование коэффициента 
	Основание для повышения величины базовой единицы 
	Величина базового коэффициента и повышающих коэффициентов для категорий работников 

	
	
	
	Руководители 
	Специалисты 
	Служащие 

	1 
	2 
	3 
	4 
	5 
	6 

	1 
	Базовый коэффициент 

	1.1 
	Коэффициент уровня образования 
	Высшее профессиональное образование, подтверждаемое присвоением лицу, успешно прошедшему итоговую аттестацию, квалификации "Магистр" или "Дипломированный специалист"
	1,50 
	1,50 
	1,50 

	
	
	Высшее профессиональное образование, подтверждаемое присвоением лицу, успешно прошедшему аттестацию, квалификации "Бакалавр"
	1,40 
	1,40 
	1,40 

	
	
	 Неполное высшее образование; среднее профессиональное образование 
	 от 1,20 до 1,30 
	 от 1,20 до 1,30 
	 от 1,20 до 1,30 

	
	
	Начальное профессиональное образование 
	1,08 
	1,08 
	1,08 

	
	
	Среднее (полное) общее образование 
	1,04 
	1,04 
	1,04 

	
	
	Основное общее образование 
	1,00 
	базовая
единица 
	базовая
единица 

	2 
	Повышающие коэффициенты к базовому окладу 

	2.1 
	Коэффициент стажа работы 
	Стаж работы более 20 лет 
	-
	от 0 до 0,50 
	 от 0 до 0,50 

	
	
	Стаж работы от 10 до20 лет 
	
	
	

	
	
	Стаж работы от 5 до 10 лет 
	
	
	

	
	
	Стаж работы от 2 до 5 лет 
	
	
	

	
	
	Стаж работы от 0 до 2 лет 
	
	
	

	2.2 
	Коэффициент 
	Тип1 
	
	от 0 до 0,80 
	

	
	специфики 
	Тип 2 
	
	
	

	
	работы 
	Тип 3 
	
	
	

	
	
	Тип 4 
	
	
	

	
	
	Тип 5 
	
	
	

	2.3 
	Коэффициент квалификации 
	Квалификационная категория:
ведущий мастер сцены 
	
	

от 0,30 до 0,35 
	

	
	
	ведущий концертмейстер 
	
	от 0,30 до 0,35 
	

	
	
	высшая категория 
	от 0,25 до 0,35 
	от 0,25 до 0,35 
	

	
	
	ведущая категория 
	от 0,20 до 0,30 
	от 0,20 до 0,30 
	

	
	
	первая категория 
	от 0,10 до 0,20 
	от 0,10 до 0,20 
	

	
	
	вторая категория 
	от 0,05 до 0,15 
	от 0,05 до 0,15 
	

	
	
	Ученая степень: доктор наук 
	
0,40 
	
0,40 
	

	
	
	кандидат наук 
	0,35 
	0,35 
	

	
	
	Почетные звания Российской Федерации, СССР 
	от 0,10 до 0,40 
	от 0,10 до 0,40 
	от 0,10 до 0,40 

	
	
	Почетные спортивные звания Российской Федерации, СССР 
	от 0,10 до 0,15 
	от 0,10 до 0,15 
	от 0,10 до 0,15 

	
	
	Ведомственные знаки отличия в труде*
	от 0,10 до 0,15 
	от 0,10 до 0,15 
	от 0,10 до 0,15 

	2.4 
	Коэффициент 
	Группа 1 
	от 0 до 1,00 
	-
	-

	
	масштаба 
	Группа 2 
	
	
	

	
	управления 
	Группа 3 
	
	
	

	
	
	Группа 4 
	
	
	

	
	
	Группа 5 
	
	
	

	2.5 
	Коэффициент 
	Уровень 1 - руководители 
	от 0,10 до 0,80 
	-
	-

	
	уровня управления 
	Уровень 2 - заместители руководителей 
	
	
	

	
	
	Уровень 3 - руководители структурных подразделений 
	
	
	


Комплекс УП 





Сектор найма 





Сектор охраны труда





Центр подготовки и развития персонала





Сектор  оплаты труда





Сектор изучения и анализа кадров





Сектор трудовых отношений





Управление персоналом госслужбы РФ





Сектор управления персоналом госслужбы РФ





 Корректировка и планирование деятельности всех секторов в соответствии с поставленными задачами, информационное обеспечение высших звеньев руководства





Основные этапы планирования карьеры





Планирование индивидуального профессионального уровня и должностного перемещения госслужащего





Профессиональна подготовка, обучение, стажировка.





Координация усилий госслужащего и плана кадрового развития





Анализ и оценка деятельности, результатов и способов деятельности, профессионального опыта





Контроль деятельности госслужащего, его профессионального и должностного роста
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