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ВВЕДЕНИЕ

В конце двадцатого века в России были заложены начальные основы

институционализации  государственной кадровой политики, был заложен

базис государственного института кадровой политики демократического

типа, который пришел на смену институту советской кадро вой политики,

проводимой  в рамках советской государственно -партийной системы

идеократического типа. К основным признакам демократической кадровой

политики можно отнести открытость, компетентность, прозрачность

меритократичность,  гражданскую ориентацию, г уманизм и др., которые в

силу переходности периода реформ оказались не полностью реализованы.

Поэтому к концу 90-х годов российская система государственной кадровой

политики носила черты смешанной модели автократии и демократии, и

обнаружилась ее неполная адекватность требованиям новой социально -

политической системы.

Переход на модель  политического управления «вертикаль власти»

привело и структурным изменениям вкадровой политики и в первую очередь

топ-управленцев. Данный переход внес определенный отпечаток  на процессы

институционализации кадровой политики.

Санкционная политика Запада может способствовать ускорению

модернизации и реструктуризации региональных  и муниципальных моделей

кадровой политики, способствующих приходу во власть эффективных

менеджеров. Одним из ярких примеров, может выступать создание института

профессиональных управленцев на местном уровне. В Ростовской области

уже начат процесс институционализации сити -менеджмента в системе

муниципального управления.

Таким образом, можно констатиров ать теоретическую и практическую

актуальность  исследования проблематики развития кадрового потенциала

государственной службы.
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Анализ литературы показывает, что технологии формирования

кадрового потенциала сводятся к действиям по отношению к отдельным

гражданам или государственным служащим без связи отбора,

профессионального развития или должностного роста с потребностями

кадрового состава как совокупности и целостности.

Цель работы состоит в разработке методических рекомендаций по

совершенствованию механизма управления кадровым  резервом

государственной службы  на примере  Комитета  имущественных отношений.

Для достижения поставленной цели  необходимо решить следующие

исследовательские задачи:

- рассмотреть теоретические аспекты механизма управления к адровым

резервом государственной службы;

- проанализировать систему и методы управления кадровым  резервом

Комитета имущественных отношений;

- разработать рекомендации по совершенствованию механизма

управления кадровым  резервом Комитета имущественных отн ошений.

Объектом исследования является  Комитет имущественных

отношений Санкт-Петербурга.

Предметом исследования являются отношения, возникающие в

процессе управления кадровым  резервом  Комитета имущественных

отношений Санкт-Петербурга.

Теоретико-методологическую основу исследования составили

концептуальные положения теории и методологии социологии управления и

социального управления, научные идеи, раскрытые в трудах российских и

зарубежных социологов.

Для решения поставленных задач в работе использован комплекс

соответствующих целям работы методов исследования: структурно -

функциональный анализ, сопоставление и систематизация данных,

прогнозирование и проектирование тенденций развития, анкетный опрос.
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1. Теоретические основы формирования кад рового резерва

1.1 Государственная кадровая политика: сущность, цели, задачи, объект

В мировой практике существует ряд подходов к реализации кадровой

политики и государственной службе. Данные подходы неразрывно свя заны с

существующей в стране системой права. Для государств, относящихся к

англосаксонской правовой семье, например, США, Великобритания,

государственная служба относится к профессиональной деятельности, где

госслужащие являются специалистами в различных с ферах

профессиональной деятельности. Немного другой подход отмечается в

странах, относящихся к романо -германской (континентальной) правовой

семье (Италия, Франция, Германия, Испания и др.), где государственная

служба связана с идеей лидерства в обществе. Э то дает основания

рассматривать государственную  службу не столько как профессиональную

деятельность, сколько как статусную должность,  способную дать

определенные привилегии чиновнику.

Несмотря на то, что Россия и относится к континентальной правовой

семье, здесь есть свои исключительные исторические особенности

построения социальных и правовых институтов и. следовательно, Россия

имеет несколько отличный от Запада подход к государственной службы. Тем

не менее, роль и статус государственных служащих в росс ийском обществе

во многом схожи с континентальной моделью, что позволяет рассматривать

ее с общепринятых в мировом научном сообществе позиций.

Кадровая политика, ее система и роль в государственной гражданской

службе является одним из важнейших социально -экономических явлений в

организации деятельности государства. Однако, прежде чем подробно

рассматривать государственную кадровую политику следуе т дать
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определение основным понятиям, которые используются при описании ее

системы. Так, в первую очередь стоит рассмотреть такой базовый термин как

«кадры». «Кадры — это социально-экономическая категория, включающая

постоянный состав квалифицированных раб отников государственных или

негосударственных организаций , учреждении  или предприятии » [12, c.

75]. Понятие «кадры» подразумевает основной состав сотрудников какого -

либо учреждения или предприятия, который обеспечивает успешную

реализацию его деятельност и. Синонимичным понятием является

«персонал», однако между ними существует ряд принципиальных отличий.

Значение понятия «персонал»несколько шире, чем «кадры», оно включает в

себя весь штатный состав организации и характеризуется группой лиц,

объединенных по профессиональным признакам. В отличии от персонала

организации, «кадры» характеризуются следующими признаками:

1) сотрудник имеет специальные навыки и  подготовку, необходимую

для выполнения должностных обязанностей, а его профессиональная

квалификация достаточно устойчива;

2) трудовая деятельность является постоянной и представляет собой

основной источник финансового обеспечения сотрудника;

3) исполнение сотрудником служебных обязанностей способствует

реализации основных целей и задач данной организац ии (обязанности

сотрудника не связаны с охраной и материально -техническим обеспечением

зданий).

Раскрывая основные понятия, используемые для описания

государственной кадровой политики, нельзя не упомянуть термин «трудовые

ресурсы». «Трудовые ресурсы — это часть населения страны, которая

обладает необходимым уровнем физического и умственного развития,

определенными знаниями и умениями, которые дают возможность

трудиться» [11, c. 76]. К трудовым ресурсам относится население как в

трудоспособном возрасте, за исключением социальных групп не способных к

трудовой деятельности, то есть экономически активное население, так и
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граждане вне рамок трудоспособного возраста, которые заняты в трудовом

процессе.

Необходимо заметить, что понятия «персонал» и «кадры» в боль шей

степени относятся к организации, в то время как понятие «трудовые

ресурсы» касается государства и общества в целом.

Следующим понятием, которое необходимо рассмотреть, является

понятие «кадрового потенциала». В широком смысле, кадровый потенциал

представляет собой «умения и навыки сотрудников, которые могут быть

использованы для повышения результативности работы предприятия или

организации в различных областях ее деятельности, с целью получения

прибыли или достижения социального эффекта» [9, c. 71]. Рассматривая

кадровый потенциал в более узком смысле, его можно определить как

«временно свободные, или другим словом резервные, трудовые места,

которые в перспективе могут быть заняты сотрудниками в результате их

профессионального развития и обучения» [15, c. 22]. Различные организации

используют систему управления кадровым потенциалом в целях повышения

уровня квалификации сотрудников и обеспечения их стимулом к

эффективной трудовой деятельности. Таким образом, суть управления

кадровым потенциалом заключается  в содействии организации

совершенствованию и развитию профессионализма ее работников.

Существует несколько субъектов государственной кадровой политики,

однако главным из них, безусловно, является государство. Однако, несмотря

на то, что государство представляет собой основной субъект кадровой

политики, оно вовсе не является монополистом в данной сфере. Согласно

Статье 11 Конституции РФ государственную власть в Российской Федерации

осуществляют Президент РФ, Федеральное Собрание РФ, Правительство РФ

и суды РФ. Так, участвуя в государственной власти, данные органы имеют

возможность воздействовать на государственную кадровую политику. Статья

3 Конституции Российской Федерации устанавливает право народа

осуществлять свою власть непосредственно, а также через ор ганы
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государственной власти. Таким образом, посредством участия в выборах

государственного и муниципального уровня граждане имеют возможность

косвенно участвовать в управлении кадровыми процессами в стране. Это

подтверждает, что государственная кадровая по литика является легитимной

и законной.

Являясь главным субъектом государственной кадровой политики,

государство регулирует:

- состав и качество кадрового потенциала страны;

- степень востребованности профессионального потенциала

общества;

- защиту общества от непрофессионализма посредством

лицензирования деятельности некоторых видов труда;

- защиту интересов профессионалов через организацию системы

льгот и гарантии .

Объектом государственной кадровой политики является народ,

трудовые ресурсы, кадровый потенциал и  кадры, то есть социальные группы,

подвергаемые воздействию субъектов кадровой политики государства. В

качестве объекта государственной кадровой политики также можно выделить

кадровые процессы, отношения и механизмы осуществления кадровой

политики [14, c. 60]. Важно отметить, что каждый субъект кадровой

политики может оказывать кадровое воздействие лишь на свои объекты, в то

время как государство, будучи главным субъектом, распространяет свои

кадровые полномочия на все кадры, процессы, отношения и трудовые

ресурсы общества. Особое внимание в системе государственного управления

уделяется кадровому составу государственной службы как объекту

государственной кадровой политики. В то время как на другие кадры

государство может воздействовать лишь опосредованно, ис пользуя правовые

и организационные механизмы, кадровый состав государственной службы

является объектом непосредственного влияния.
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Так, субъекты и объекты государственной кадровой политики, играя

различные роли, формируют две стороны единого кадрового проце сса,

направленного на решение конкретных кадровых проблем и реализацию

целей кадровой политики. Далее будет целесообразно рассмотреть главные

цели кадровой политики государства, а также задачи, конкретизирующие эти

цели. В качестве основных целей государст венной кадровой политики

России можно выделить: [13, c. 77]

1. Определение места и роли государства в реализации принципа

Конституции Российской Федерации. Роль государства заключается в

обеспечении необходимых условий для граждан, которые позволили бы им

свободно распоряжаться своими способностями к труду и выбирать вид

профессиональной деятельности.

2. Определение отношения государства к кадрам и к труду в целом.

Однако следует учитывать одну из норм Конституции, согласно которой

принудительный труд в Российско й Федерации находится под запретом.

3. Создание и реализация новой кадровой доктрины, основанием

для которой является принцип социального партнерства государства и

гражданина в ходе трудовой деятельности в условиях демократического

общества. Суть данной цели заключается в том, что государство должно не

принуждать человека к труду, а создавать благоприятные условия для

профессиональной и творческой деятельности, реализуя таким образом

конституционное право гражданина Российской Федерации.

4. Формирование и востребование кадрового потенциала России как

важнейшего трудового и интеллектуального ресурса государства и общества.

Данная цель направлена на создание такого кадрового состава, который бы

смог обеспечить динамичный социально -экономический рост и развитие

Российской Федерации в профессиональном и нравственном смысле.

Далее хотелось бы выделить ряд задач государственной кадровой

политики, который направлен на уточнение ее целей. Так, ее основными

задачами являются:
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1. Создание равных и благоприятных условий, а такж е обеспечение

гарантий для профессионального, интеллектуального и творческого развития

граждан. На сегодняшний день необходимо создать такие условия, которые

позволили бы каждому человеку реализовать свой потенциал, развить

необходимые навыки и умения в це лях обеспечения на их основе

эффективного осуществления административных и хозяйственных функций

государства.

2. Оптимизация деятельности существующих кадровых ресурсов,

повышение результативности и коэффициента полезности профессиональной

и трудовой деятельности граждан, а также увеличение степени

профессионализма и компетентности трудящихся, в особенности

задействованных в системе государственного и муниципального управления.

3. Обеспечение всех субъектов трудовой деятельности, в

особенности государственной сферы, квалифицированными, ответственными

и инициативными сотрудниками, готовыми добросовестно выполнять свои

обязанности. Выполнение данной задачи может быть достигнуто

посредством эффективного использования, развития и сохранения кадрового

потенциала страны, что требует четкого планирования государством

кадровой политики.

Эффективная реализация целей и задач, приведенных выш е, может

быть достигнута при соблюдении следующих условий: [7, c. 52]

- обеспечение активного участия государства в решении проблем,

возникающих в кадровых и социально -трудовых процессах;

- создание качественного рынка труда, и как следствие – отказ от

дешевой рабочей силы, не соответствующей необходимым требованиям;

- прививание работникам чувства ответственности за результаты

их труда, преодоление отчуждения и безразличия к ним;

- открытость и прозрачность кадровой деятельности для

гражданского общества.
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Именно эти требования предъявляются к современной государственной

кадровой политике России. Однако не все из них на данный момент

соблюдаются, вследствие чего имеется широкая область деятельности по

дальнейшему ее совершенствованию.

Изучив само понятие государстве нной политики, ее цели и задачи,

перейдем к рассмотрению основных принципов кадровой политики. В

принципах государственной кадровой политики отображены ее

определенные закономерности, они содержат в себе суть, основное

содержание, а также ее главные поняти я. Другими словами, принципы

представляют собой главные правила и положения, регламентирующие

государственную кадровую политику. На сегодняшний день существуют

различные варианты классификации ее принципов, однако наиболее

традиционным и широко используемы м считается традиционный способ

деления, который включает в себя три группы: общие (базисные),

специальные и частные [19, c. 47].

Общие, или базисные, принципы дают определение основным чертам

государственной кадровой политики в целом и применяются во всех  сферах

работы с кадрами. Данные принципы формируют целостность,

целенаправленность и определенность в содержании государственной

кадровой политике. Общие принципы включают в себя:

- единство;

- законность;

- комплексность;

- научность;

- реалистичность;

- системность;

- принцип равных возможностей, отсутствие дискриминации;

- объективную оценку профессиональных и личностных качеств

сотрудника.
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Специальные принципы государственной кадровой политики

направлены на определение приоритетов, основных элементов и

функционального предназначения конкретных видов профессиональной

деятельности. В качестве примера можно привести специальные принципы,

используемые государственной кадровой политикой в системе

государственной службы:

- равная возможность поступления на государс твенную службу;

- подбор сотрудников по их профессиональным и нравственным

качествам;

- компетентность и профессионализм кадров;

- стабильность кадрового состава;

- единство кадровой команды;

- контроль за профессиональной служебной деятельностью

сотрудников государственной службы [15, c. 40].

Частные принципы государственной кадровой политики, в свою

очередь, определяют функционирование отдельных составляющих кадровых

процессов. Главной отличительной чертой частных принципов является их

формирование конкретными орга низациями и работодателями, в то время

как общие и специальные принципы формулируются государством. Тем не

менее, они обязаны создаваться в строгом соответствии с базовыми и

специальными принципами. В системе государственной службы существуют

частные принципы кадрового обеспечения государственного аппарата,

принципы прохождения государственной службы, принципы служебного

роста, принципы профессионального развития и др., которые

конкретизируют общие и специальные принципы. В качестве примера

хотелось бы привести частные принципы профессионального развития

служащих:

- непрерывность;

- регулярность;
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- новизна;

- связь с практикой;

- целесообразность профессиональной подготовки, переподготовки

и повышения квалификации.

Общие, специальные и частные принципы в своей совокуп ности

составляют единую систему, функционирующую на различных уровнях. На

практике использование государством этих групп принципов позволяет

определять направление развития кадровых процессов и отношений в

государстве. Однако очень важно понимать, что испо льзование данных

принципов будет эффективно лишь в случае их взаимодействия и

взаимозависимости. Принципы государственной кадровой политики нельзя

применять выборочно, предпочитая одни из них другим, так как

оптимальный результат будет достигнуть только пр и системном подходе.

В данном параграфе были сформулированы основные понятия,

которые необходимы для последующего изучения государственной кадровой

политики и кадровой работы, определены ее субъекты и объекты, выделены

цели и задачи. Также были рассмотрены  общие, специальные и частные

принципы государственной кадровой политики, на которые опирается

государство при регулировании кадровых процессов в стране. Хотелось бы

еще раз подчеркнуть такую важную характеристику государственной

кадровой политики как ее многоуровневость. Основываясь на единстве

целей, задач и форм работы с кадрами, государственная кадровая политика

предполагает некоторую степень дифференциации ее принципов с учетом

отраслевой специфики, а также особенностей кадровых процессов отдельных

организаций.

1.2 Основные элементы кадровой политики
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На основе научных исследований и практического опыта можно

сделать вывод, что сущность кадровой политики в системе государственной

службы заключается в выражении стратегии государства, направленной на

создание, профессиональное развитие и обеспечение востребованности

кадрового потенциала в системе административной власти. Выделяется ряд

приоритетных направлений реализации кадровой политики в  системе

государственной гражданской службы:

- формирование компетентного кадрового состава

государственных служащих, обладающих необходимыми

профессиональными навыками и личностными качествами для эффективной

службы;

- использование новейших  технологий и спо собов управления

кадровым составом государственных служащих в целях соответствия

требованиям современных реалий;

- совершенствование программ профессиональной подготовки

государственных служащих как важнейшего элемента кадровой политики;

- повышение роли и уровня ответственности кадровых служб в

системе государственных органов;

Для реализации указанных приоритетных направлений кадровой

политики в системе государственной службы имеет большое значение

достижение следующих стратегических целей: [22, c. 65]

1. Достижение высокого уровня укомплектованности всех

субъектов государственной системы профессиональными, инициативными и

духовно-нравственными служащими.

2. Максимально эффективное использование, сохранение и

развитие  интеллектуального потенциала государственного  кадрового

состава.

3. Создание необходимых условий и гарантий для реализации

государственными служащими их профессиональных возможностей,
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стимулирования служебного и личностного роста, повышения

эффективности служебной деятельности и развития позитивного отн ошения

к осуществляемой службе.

Для реализации поставленных целей формулируются текущие задачи

для кадровых служб, функционирующих в различных государственных

организациях с учетом специфики их деятельности. Однако в качестве

основных задач кадровой политики в системе государственной службы

Российской Федерации выделяются следующие: [21, c. 62]

- создание современной нормативно -правовой базы кадровой

политики в системе государственной службы на федеральном уровне;

- формирование системы управления государственной службой,

координация деятельности кадровых служб органов государственной власти

в рамках федерального государственного органа по управлению

государственной службой;

- организация системы дополнительного профессионального

образования для государственных служащих, содействие в развитии их

профессиональных и нравственных качеств;

- формирование эффективного кадрового резерва государственных

служащих.

Основными положениями и правилами, регулирующими деятельность

кадровых служб в системе государствен ного управления и определяющими

тенденции развития кадровых процессов, являются принципы

государственной кадровой политики в сфере государственной гражданской

службы. Данные принципы представляют собой основу для реализации

государственной кадровой политик и ее субъектами в системе органов

государственного управления. В Федеральном законе № 79 «О

государственной гражданской службе Российской Федерации» закреплены

два основных принципа, которые регламентируют деятельность кадровых

служб государственных органо в, однако они направлены не на

государственную кадровую политику в целом, а на формирование кадрового
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состава в системе государственной гражданской службы.

Первый принцип сформулирован как «назначение на должности

гражданской службы гражданских служащих с учетом их заслуг в

профессиональной служебной деятельности и деловых качеств» [14, c. 60].

Для реализации данного принципа необходимо создание и активное

использование системы механизмов, которые позволили бы руководителям и

кадровым службам вести учет пер сональных заслуг каждого служащего или

претендующего на замещение должности в государственной службе.

Система оценки профессиональной служебной деятельности сотрудников

должна быть максимально объективной, прозрачной и основываться на

конкретных и измеримых показателях во избежание предвзятости и

«протекционизма» со стороны руководства.

Вторым принципом формирования кадрового состава в системе

государственной гражданской службы является «совершенствование

профессионального мастерства гражданских служащих» [34, c. 87]. В

соответствии с данным принципом государственные органы должны

оказывать содействие своим служащим развитии их профессиональных

навыков и знаний. Реализация этого принципа подразумевает создание

возможностей для постоянного профессионального обучения гражданских

служащих посредством прохождения стажировок, курсов по повышению

квалификации и, в случае необходимости, по профессиональной

переподготовке.

Важнейшим механизмом реализации государственной кадровой

политики является кадровая работа орг анов государственной службы.

«Кадровая работа в системе государственной службы представляет собой

особый вид деятельности органов управления и кадровых служб,

направленный на практическую реализацию принципов и целей

государственной кадровой политики» [25, c. 19]. Кадровая работа включает

основные направления и технологий работы с государственными служащими

и осуществляется кадровой службой государственного органа. На
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сегодняшний день сложилась целая система нормативно -правовых актов

различных уровней, регулирующих деятельность кадровых служб. Важно

отметить, что законодательство в данной сфере достаточно динамично, и в

ходе реформирования и развития государственной службы Российской

Федерации происходит его постоянное изменение и совершенствование, а

функции, возложенные на кадровые службы государственных органов,

значительно расширяются.

Система управления персоналом органов государственной власти

состоит из следующих компонентов: организационной структуры управления

персоналом государственной службы; систе мы работы с персоналом

государственной службы; нормативно -правовой базы управления

персоналом; информационно -методического обеспечения системы

управления персоналом; технологий управления персоналом и методов

управления персоналом государственной службы (с м.  рисунок 1).

Рисунок 1- Система управления персоналом государственной службы
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Управление персоналом государственной службы должно выступать

целостной, самостоятельно функционирующей и организованной системой

управления, которая как система «переживает» в настоящее время состояние

усложнения.

Возрастание сложности управления персона лом органов власти и

управления происходит:

во-первых, в силу усложнения управленческого труда в государственной

и муниципальной службе;

во-вторых, в силу того, что персонал – наиболее сложный объект

управления организации;

в-третьих, в результате постоянн ого и резкого изменения системы

ценностей работников, что связано с общеполитическими и экономическими

реформами общества;

Управление персоналом государственной службы представляет собой

ряд взаимосвязанных направлений и видов деятельности, включающих

формирование персонала, использование персонала и стабилизацию

персонала (см. рис. 2).

Использование
 персонала

- Управление
карьерой;
- Создание
постоянных кадров;
- Улучшение
морально-
психологического
климата в коллективе

Управление
персоналом

Формирование
персоналом

- Прогнозирование
структуры персонала;
- Определение
потребности;
- Планирование, подбор
и расстановка
персонала;
- Заключение трудовых
договоров (контрактов),
конкурсный отбор

Стабилизация
персонала

- Учет квалификации
сотрудников, средства и
пути ее повышения;
- Выявление потенциала
служащих;
- Обучение, повышение
квалификации в
организации;
- Переподготовка вне
организации
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Рисунок 2- Направления и виды деятельности управления персоналом

Объем работы по каждому из направлений деятельности зависит от

места органа государственной власти в структуре государств енного

управления, от ситуации на рынке труда, квалификации персонала,

социально-психологической обстановки в трудовом коллективе и за его

пределами и от многих других внутренних и внешних факторов.

Правомерно выделить функции универсальные, пригодные для любого

процесса управления персоналом организации, и специфические функции

кадровых служб государственных органов, их управленческого воздействия

на персонал (см.  рисунок 3).
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Рисунок 3 - Функции управления персоналом государственной службы

К универсальным функциям управления персоналом можно отнести

такие, как прогнозирование и планирование, регулирование, координация,

контроль.

Нормативно-правовое регулирование кадровой политики и, как

следствие, кадровой работы в органах исполнительной вла сти

осуществляется на двух уровнях: на уровне Российской Федерации и на

уровне субъекта Российской Федерации. Также выделяется ряд вопросов,

относящихся к предметам совместного ведения Российской Федерации и ее

субъекта. Далее будут кратко изложены основны е аспекты кадровой работы,

регулируемые законодательством на каждом из вышеобозначенных уровней.

Так, к исключительной компетенции Российской Федерации по

вопросам кадровой политики относятся следующие функции:

- определение прав и обязанностей государстве нного гражданского

служащего;

- регулирования процесса поступления на службу и замещения

должностей государственной службы;

- определение предельного возраста государственных служащих,

имеющих право осуществлять профессиональную служебную деятельность;

- формирование федерального кадрового резерва;

К предметам совместного ведения Российской Федерации и ее

субъекта относятся: [24, c. 35]

- реализация мер, направленных на подготовку к прохождению

государственной службы граждан РФ;

- условия предоставления иных выплат;
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- организация профессионального развития государственных

служащих (повышение квалификации, профессиональная переподготовка,

стажировки);

- система оценивания государственных служащих (порядок

проведения аттестации, квалификационного экзамена, присвоения классного

чина, назначения на должности государственной службы);

- развитие системы государственной службы субъекта РФ;

- порядок организации, ведения и хранения личных дел

государственных служащих, а также пр очих документов, содержащих

персональные данные;

- порядок предоставления сведений о доходах, имуществе и

обязательствах имущественного характера.

Наконец, в соответствии с ФЗ -79, к вопросам исключительной

компетенции субъекта Российской Федерации в сфере ка дровой политики

можно отнести:

- установление квалификационных требований к опыту работы по

специальности или стажу службы для государственных гражданских

служащих;

- утверждение Положения о кадровом резерве государственных

гражданских служащих субъекта РФ;

- утверждение плана проведения ротации и перечня должностей,

предусматривающих ротацию государственных гражданских служащих;

Подводя итог, можно сказать, что перечень функций, возложенных на

кадровые службы государственных органов, постоянно расширяется.

Происходит это по причине развития государственной службы, изменения

законодательства и подходов к пониманию сущности и места кадровой

политики в системе государственной гражданской службы.
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1.3 Формирование кадрового резерва как одного из важнейших элементов

кадровой политики

Суть государственной кадровой политики состоит в привлечении,

закреплении и адекватном использовании в государственных интересах

высококвалифицированных, элитных специалистов, в создании условий по

реализации ими своего профессионального потенциала для усп ешного

исполнения должностных обязанностей и обеспечении на этой основе

эффективного функционирования органов государственной власти. Главной

целью государственной кадровой политики является формирование такого

кадрового потенциала, который в профессиональ ном, квалификационном и

деловом отношении позволял бы обеспечивать эффективное

функционирование и развитие государственного аппарата.

Как политическая технология государственная кадровая политика в

Российской Федерации  должна быть использована для улучшен ия

качественного состава элиты путём рекрутинга в элиту аппликантов,

обладающих высокими деловыми, личностными и политическими

качествами, чувством ответственности за судьбу страны и искренним

патриотизмом. Таким образом она позволит актуализировать накопл енный в

отечественной и мировой политической мысли потенциал идей для

оптимизации работы государства, государственных политических и

кадровых служб и научного обоснования принятия кадровых решений,

укрепления системы политических отношений.

Сегодня, главной проблемой государственной кадровой политики

является низкая эффективность работы государственного аппарата. Впервые

основные негативные тенденции кадровой политики в системе

государственной службы были определены в Федеральной программе

«Реформирование государственной службы Российской Федерации (2003 –
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2005 годы)». Далее, в процессе реализации данной Федеральной программы,

были достигнуты значительные успехи, и ряд проблем был разрешен, однако

оставалось еще значительное количество недостатков в системе

государственной службы, и программа была продлена до 2007 года. Затем, 10

марта 2009 года была принята Федеральная программа «Реформирование и

развитие системы государственной службы Российской Федерации (2009 -

2013 годы)», в которой были вновь определены осн овные проблемы в

системе государственной службы, а также их возможные причины. Так, в

качестве главных проблем были выделены: [18, c. 92]

- слабая связь между показателями оценки профессиональной

служебной деятельности государственных служащих и качеством

оказываемых государственных услуг;

- использование в работе кадровых служб государственных

органов устаревших технологий, недостаточно эффективное ведение работ,

направленных на привлечение молодых специалистов в систему

государственной службы;

- недостаточная распространенность и использование современных

методов планирования и регламентации труда государственных служащих,

механизмы стимулирования государственных служащих к высокому уровню

профессионализма в процессе исполнения обязанностей не были

реализованы в полной мере, вследствие чего происходит снижение

мотивации государственных служащих;

- несоответствие качества профессионального обучения

государственных служащих потребностям развития государственной

службы;

- недостаточная открытость государственной служб ы,

способствование проявлениям бюрократизма и коррупции.

В ходе реформирования института государственной гражданской

службы произошли существенные изменения в законодательном

регулировании данного вида службы и, в его рамках, кадровой политики,



24

которые были призваны повысить эффективность работы государственного

аппарата. С этой же целью проводились мероприятия, направленные на

совершенствование ее организационных механизмов, однако вплоть до

настоящего времени остается нереализованным ряд изначально

сформированных идей. Так, с целью дальнейшего развития института

гражданской службы и повышения эффективности кадровой работы, был

разработан проект указа Президента Российской Федерации «О федеральной

программе «Развитие государственной гражданской службы Росси йской

Федерации (2015 – 2018 годы)». Согласно данной федеральной программе, к

числу основных проблем кадровой политики в гражданской службе можно

добавить следующие: [39]

- дефицит квалифицированных государственных служащих ;

- кадровая работа в большей степени  ориентирована на

реализацию стандартных процедур по подбору и оценке сотрудников,

недостаточное внимание уделяется использованию новых подходов к

управлению персоналом;

- снижение мотивации служащих по причине недостаточной

развитости механизмов объективной  оценки результатов профессиональной

деятельности;

- невозможность практического применения механизмов

мотивации государственных служащих по причине несоответствия

сложившейся системы оплаты труда современным потребностям граждан.

Кадровый резерв рассматрива ется как один из источников

формирования нового поколения управленческих кадров, в том числе

руководителей органов государственной власти, в условиях, когда

кардинальным образом изменились требования к уровню и содержанию их

профессионализма, компетентност и, к личностным качествам, практическим

навыкам и умениям.

По отношению к аппарату государственной службы под кадровым

резервом понимается специально сформированная на основе
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индивидуального отбора и комплексной оценки группа перспективных

работников, обладающих необходимыми для выдвижения

профессиональными, деловыми, личностными и морально -этическими

качествами, положительно проявивших себя на занимаемых должностях,

прошедших необходимую подготовку и предназначенных для замещения

определенных должностей государственной службы.

При формировании кадрового резерва важнейшая задача состоит в том,

чтобы обеспечить надежное выявление наиболее перспективных

специалистов, обладающих качествами, которые более всего необходимы для

профессиональной руководящей деятель ности. Для успешного решения этой

задачи необходимо прежде всего использовать научно обоснованные и

приемлемые на практике критерии и методы оценки кадров.

Анализ ряда положений о работе с резервом кадров, принятых в

министерствах Российской Федерации, поз воляет, в частности, установить

основные направления этой деятельности. Как правило, в положениях

определяются структура кадрового резерва, порядок его комплектования,

основные критерии и методы подбора кандидатур, формы и методы

подготовки кадрового резерва, его использования и обновления, обязанности

должностных лиц, ответственных за работу с резервом кадров.

Структура кадрового резерва обусловлена особенностями и

спецификой конкретного министерства, ведомства. В аппарате органов

государственной власти кадровый резерв, как правило, формируется на

высшие, главные и ведущие государственные должности.

При определении численного состава кадрового резерва целесообразно

исходить из следующих требований:

- на каждую штатную должность, пре дусмотренную структурой

кадрового резерва, подбирается, как правило, не менее двух работников;

- численность и должностной состав кадрового резерва определяются с

учетом потребности структурных подразделений в кадрах как на ближайший

период, так и на отдаленную перспективу. При этом учитываются
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государственные служащие, которые будут уходить на пенсию, а также

потребность в кадрах в связи с их возможной ротацией, увольнением.

Анализ показал, что основным, а нередко и единственным источником

формирования состава кадрового резерва является внутренний источник, т. е.

сотрудники аппарата того или иного учреждения, министерства или

ведомства, что, конечно, противоречит конституционному принципу равного

доступа к государственной службе без каких -либо ограничений и

привилегий.

К сожалению, при комплектовании кадрового резерва в аппарате

органов государственной власти недостаточно используются выпускники

специальных учебных заведений, осуществляющих подготовку кадров для

государственной службы России, а также персона л предпринимательских

структур, обладающий необходимыми качествами.

Формирование состава кадрового резерва осуществляется, как правило,

в два этапа. На первом этапе идет поиск, предварительный отбор, изучение и

оценка возможных кандидатур кадровыми службам и с участием

руководителей соответствующих подразделений.

Для окончательного рассмотрения конкретных кандидатур создаются

комиссии по формированию резерва кадров. Возглавляют их, как правило,

заместители руководителя соответствующего министерства или ведом ства. В

состав комиссии включаются работники кадровых служб и наиболее

авторитетные специалисты. В качестве оценщиков могут привлекаться также

коллеги, непосредственные руководители, подчиненные, сотрудники

смежных подразделений. Многосторонность оценки ка ндидатов повышает ее

объективность, снижает влияние субъективных факторов.

«При подборе кандидатур целесообразно использовать комплексную,

всестороннюю оценку всей информации о квалификационном уровне,

профессиональных, деловых, нравственных и личностных к ачествах

работника, а также оценку конкретных результатов его трудовой

деятельности» [44]. На этой основе делается вывод о потенциальных
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возможностях кандидата обеспечить замещение определенной

государственной должности.

При подборе кандидатов в состав кад рового резерва необходимо

учитывать профессиональную компетентность, т. е. соответствующее

образование, знания, опыт, умения и навыки по профилю государственной

должности. «Кандидат на зачисление в резерв должен обладать не только

соответствующими профессиональными качествами, знаниями, умениями и

навыками, но и определенным опытом практической деятельности по

профилю предполагаемой государственной должности» [18, c. 77].

Важной частью профессиональной характеристики будущего

руководителя являются знания им  основ организации управления, его

организаторские способности: умение организовать работу коллектива,

направлять, координировать и контролировать деятельность подчиненных,

владеть современными методами и техникой управления, способность

ориентироваться в обстановке, решительность и т. д.

В ходе подбора состава кадрового резерва целесообразно учитывать

предрасположенность кандидата к той работе, где в полной мере могли бы

раскрыться его способности и потенциальные возможности. Особое

внимание при этом должно уделяться выявлению перспективных, хорошо

зарекомендовавших себя на практической работе молодых работников,

проявляющих высокие профессиональные и личностные качества, а также

интерес к предстоящей работе.

Этому при оценке профессиональных, деловых, личн остных и

нравственных качеств работника может помочь использование

апробированных наукой и практикой методов:

- изучение кадровых документов работника и оценка по ним его

квалификации и опыта работы;

- знакомство с отзывами о работнике непосредственных

руководителей, подчиненных, коллег, руководителей смежных

подразделений;
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- анализ результатов и выводов служебной аттестации,

квалификационных экзаменов.

При этом надо помнить, что лишь использование различных методов

изучения личности в их совокупности позво лит обеспечить наиболее

объективную оценку качеств кандидата в состав кадрового резерва.

2. Анализ формирования кадрового резерва в Комитете имущественных

отношений

2.1 Анализ трудового потенциала в Комитете имуществ енных отношений

Комитет имущественных отношений Санкт -Петербурга проводит

государственную политику в сфере управления и распоряжения

государственным имуществом Санкт -Петербурга, контроля за его

использованием и сохранностью, а также в сфере земельных отношений.

Комитет является органом, уполномоченным на осуществление

регионального государственного контроля за соблюдением требований,

предусмотренных законодательством Российской Федерации и

законодательством Санкт-Петербурга, в пределах своей компетенции.

Комитет осуществляет следующие виды деятельности:

1. Обеспечение поступлений в бюджет Санкт -Петербурга

(консолидированный бюджет) доходов от имущества, находящегося в

собственности Санкт-Петербурга.

2. Учёт государственного имущества в Реестре  собственности

Санкт-Петербурга и базе данных коммерческих и некоммерческих

организаций, созданных с участием Санкт -Петербурга.

3. Сделки с объектами недвижимости.
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4.Поддержка арендаторов, осуществляющих социально значимую

деятельность и субъектов малого и среднего предпринимательства

в Санкт-Петербурге.

5. Приобретение в собственность Санкт -Петербурга объектов

социальной инфраструктуры.

На рисунке 4 представлена организационная структура Комитета.

Рисунок 4 – Организационная структура Комитета   имущественных

отношений

Организационная структура Комитета является линейно -

функциональной.

Анализ трудового потенциала в Комитете имущественных отношений

будет проводиться по следующим показателям: численность
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государственных служащих, половой и возрастной состав, уровень

образования и стаж государственной службы.

Так, стоит начать с анализа изменения численности государственных

служащих в период с 2012 по 2016 годы. Постановлением Правительства

Санкт-Петербурга от 30 марта 2009 года № 341 «О предельной численности

должностей государственной гражданской службы Санкт -Петербурга и

должностей, не являющихся должностями государственной гражданской

службы Санкт-Петербурга, в исполнительных органах государственной

власти Санкт-Петербурга» была утверждена штатная численность в

количестве 34 человек, среди которых 26 должностей государственной

гражданской службы и 8 должностей, не являющихся должностями

гражданской службы. Далее, в целях оптимизации кадрового состава

Комитета Постановлением Правительства Санкт -Петербурга от 25 сентября

2014 года № 737 были внесены изменения в Постановление Правительства

№ 341, в соответствии с которыми штатная численность Комитета

составила 37 человек, среди которых 33 должности гражданской службы и 4

должности, не являющихся должностями гражданской службы. В рамках

проводимого исследования, далее будут проанализированы ис ключительно

должности государственной гражданской службы Комитета.

Фактическая численность государственных служащих, рассчитанная

на 31 декабря каждого года, составила в 2012 году – 22 человека, в 2013 – 26

человек, в 2014 – 27 человек, в 2015 – 28 человек и в 2016 – 29 человек.

Таким образом, можно наблюдать стабильное увеличение в численности

государственных служащих Комитета. Данный рост может обуславливаться

необходимостью привлечения дополнительных специалистов в связи с

увеличением полномочий, возлаг аемых на Комитет.

В Таблице 1 приведены данные по среднесписочной численности

служащих Комитета по месяцам в период с 2012 по 2016 годы.
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Таблица 1 – Среднесписочная численность гражданских служащих

Комитета по молодежной политике и взаимодействию с общест венными

организациями

Месяц 2012 2013 2014 2015 2016
Январь 26 25 26 27 27
Февраль 26 25 26 27 28
Март 26 24 24 28 28
Апрель 22 24 24 28 29
Май 22 20 24 29 30
Июнь 24 21 23 27 30
Июль 24 22 23 27 30
Август 16 24 24 28 28
Сентябрь 22 26 25 27 28
Октябрь 23 26 25 28 26
Ноябрь 23 26 25 29 29
Декабрь 22 26 27 28 29
Ч ср. спис. 23,0 24,0 24,7 27,8 28,5

Далее рассчитаем обеспеченность Комитета кадрами, которая

определяется как отношение среднесписочной численности служащих к

плановой, то есть штатной.

Таблица 2 – Обеспеченность Комитета кадрами

Год Штатная
численность

Фактическая
численность

Абсолютное
отклонение

Отклонение,
%

Укомплектованность,
%

2012 26 23 -3 -11,5 88,5
2013 26 24 -2 -7,7 92,3
2014 33 25 -8 -24,2 75,8
2015 33 28 -5 -15,2 84,8
2016 33 29 -4 -12,1 87,9

Проанализировав данные (см. таблицу 2), можно сказать, что

несмотря на стабильное увеличение количества гражданских служащих

Комитета в период с 2012 по 2016 годы, его укомплектованность не
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является такой же стабильной. Наибольшее отклонение наблюдалось в 2014

году, когда процент укомплектованности составил 75,8 %. Причиной

данного явления стало увеличение штатной численности в связи с

Постановлением Правительства № 737.

Рассмотрим распределение гражданских служащих Комитета по

половому признаку. По имеющим ся данным (см. таблицу 3), при

одинаковом количестве мужчин в период с 2013 по 2016 год, их удельный

вес снижается на протяжении всего исследуемого периода.

Таблица 3 – Распределение гражданских служащих Комитета по половому

признаку

2012 2013 2014 2015 2016Показатель
чел. % чел. % чел. % чел. % чел. %

Общая
численность,
в том числе:

22 100 26 100 27 100 28 100 29 100

Мужчины 8 36,4 9 34,6 9 33,3 9 32,1 9 31,0
Женщины 14 63,6 17 65,4 18 66,7 19 67,9 20 69,0

Таким образом, с 2012 по 2016  год удельный вес мужчин в общем

количестве служащих Комитета сократился на 5,4 %, и в 2016 году

количество гражданских служащих -женщин превысило количество мужчин

более чем в 2 раза.

Таблица 4 – Баланс кадрового состава Комитета по молодежной политике и

взаимодействию с общественными организациями

Год

Служащих
на начало
периода (1
января)

Поступило
за период

Выбыло
за период

Служащих
на конец
периода
(31
декабря)

В том числе
работающих
весь период

2012 29 25 32 22 13
2013 22 13 9 26 14
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2014 26 6 5 27 21
2015 27 9 8 28 19
2016 28 13 12 29 22

Большую  часть увольнений составляют увольнения по собственной

инициативе государственного гражданского служащего. В период с 2012

года по 2014 наблюдалось резкое снижение данного типа увольнений,

однако с 2014 года по сегодняшний день показатель стабильно возрастает. В

качестве другой особенности можно выделить значительное снижение в

период с 2012 по 2016 год количество увольнений служащих, связанных с

сокращением. Стоит отметить, что в 2015 и 2016 годах уволь нений по

причине сокращения должностей не наблюдалось.

Далее, проанализируем действующий кадровый состав Комитета. Так,

на основе данных, представленных в Приложении Б, можно построить

диаграмму, отображающую возрастной состав сотрудников Комитета (см.

рисунок 5).

Рисунок 5 – Распределение гражданских служащих Комитета по

возрастному составу

Из приведенных выше данных можно заметить, что среди служащих

Комитета большую часть составляют сотрудники в возрасте от 3 0 до 40 лет

– 36 %. Следующими по численности являются сотрудники в возрасте до 30
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лет – 32 %, далее от 40 до 50 лет – 25 % и, наконец, от 50 до 60 лет – 7 %.

Необходимо отметить, что служащие в возрасте от 60 до 65 лет, а также

свыше 65 лет в Комитете отс утствуют. Таким образом, можно сделать

вывод, что направление государственной кадровой политики по

увеличению числа молодых специалистов в системе государственной

гражданской службы реализуется в данном Комитете достаточно успешно.

Именно поэтому представл яется необходимым рассмотреть распределение

гражданских служащих Комитета по стажу гражданской службы, данные

для которого представлены в Приложении В (см. рисунок 6).

Рисунок 6 – Распределение гражданских служа щих Комитета по стажу

работы в государственных органах

Мы видим, что ровно половину от числа сотрудников Комитета

составляют служащие со стажем работы от 1 до 5 лет. Достаточно

небольшой стаж работы в гос ударственных органов у 50 % служащих,

очевидно, обусловлен возрастным составом служащих Комитета. Таким

образом, выявляется достаточно серьезная проблема, связанная с

практической реализацией основных направлений государственной

кадровой политики: активное  привлечение на гражданскую службу

молодых специалистов порождает общее снижение стажа работы служащих

государственных органов. Данная тенденция может привести к снижению
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компетентности гражданских служащих в силу недостатка практического

опыта работы в системе государственной службы.

Другим аспектом, влияющим на профессионализм и компетентность

гражданских служащих является полученное ими профессиональное

образование. В приведенной ниже таблице (см. таблицу 6), представлено

распределение служащих по катего риям должностей и их базовому

профессиональному образованию.

Таблица 5 – Базовое профессиональное образование государственных

гражданских служащих Комитета

Высшее профессиональное

Гуманитарные
и социальные
науки

Экономика и
управление Другое

Среднее
профессионал
ьное

Наименован
ие
категорий
должностей Всег

о
чел.

% от
категори
и

Всег
о
чел.

% от
категори
и

Всег
о
чел.

% от
катего
рии

Всего
чел.

% от
катего
рии

Общая
численность
, в том
числе:

3 10,7 18 64,3 6 21,4 1 3,6

Руководите
ли 1 14,3 4 57,1 2 28,6 - -

Помощники
(советники) - - - - - - - -

Специалист
ы - - 8 80 2 20 - -

Обеспечива
ющие
специалист
ы

2 18,2 6 54,5 2 18,2 1 9,1

К категории «Другое» высшего профессионального образования были

отнесены такие направления подготовки, как:

- физико-математические и естественные науки;
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- образование и педагогика;

- здравоохранение;

- культура и искусство;

- другие направления подготовки.

Таким образом, мы видим, что наибольшую долю (64,3 %) составляют

служащие, имеющие высшее профессиональное образован ие по

направлению Экономика и управление. Общая численность сотрудников,

имеющих высшее профессиональное образование, соответствующее

направлению деятельности, составляет 21 человек из 28, то есть 75 %.

Также, согласно информации, содержащейся в Приложении  Д, 9 служащих

имеют 2 и более высших профессиональных образований и 1 служащий

имеет ученую степень кандидата наук, что составляет 35,7 % от общего

числа служащих. Вместе с тем стоит заметить, что 25 % служащих не имеют

профильного образования или высшего  профессионального образования,

что составляет четверть от общего числа служащих.

Наиболее проблемным видится отсутствие профильного образования

у гражданских служащих, относящихся к категории «руководители», так

как даже несмотря на наличие значительного  стажа работы в

государственных органах, осуществлять руководство отделами и секторами

Комитета необходимо при наличии соответствующего образования.

Отдельно хотелось бы рассмотреть наличие у служащих профессионального

образования по направлению «Государст венное и муниципальное

управление».

2.2 Методы подбора кандидатов в кадровый резерв

На сегодняшний день большинство граждан поступает на

государственную гражданскую службу по результатам конкурса на

замещение вакантных должно стей, организацию и проведение которого
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регламентируют Федеральный № 79-ФЗ и Указ Президента Российской

Федерации от 1 февраля 2005 г. № 112 «О конкурсе на замещение вакантной

должности государственной гражданской службы». Для обеспечения

открытости гражданской службы, информация о проведении конкурсов

размещается на официальных сайтах органов государственной власти. Также,

в 2015 году был создан Кадровый портал Администрации Санкт -Петербурга,

который представляет собой единую базу вакансий государственной

гражданской службы в Санкт-Петербурге.

Еще одним немаловажным направлением кадровой работы в органах

исполнительной власти Санкт -Петербурга является работа с кадровым

резервом. Для регулирования данного аспекта кадровой работы 1 апреля

2009 года был принят Закон Санкт -Петербурга № 127-25 «О кадровом

резерве на государственной гражданской службе Санкт -

Петербурга».Кадровый резерв данного субъекта РФ сформирован из

кадровых резервов государственных органов субъекта, которые, в свою

очередь, формируются из гражданских служащих Санкт -Петербурга и

граждан Российской Федерации. Кадровый резерв Санкт -Петербурга

формируется в целях замещения ведущей, главной и высшей группы

должностей государственной гражданской службы. Формируя кадровый

резерв, государственный орган Санкт -Петербурга по управлению

государственной службой  реализует такие положения государственной

кадровой политики как:

- Обеспечение равного доступа к гражданской службе;

- Способствование профессиональному развитию служащих;

- Формирование эффективного кадрового состава

государственной гражданской службы.

Одним из важнейших нововведений в работе с кадровым резервом

Санкт-Петербурга стало создание в 2012 году Молодежного кадрового

резерва. Главной целью создания Молодежного кадрового резерва стало

привлечение в органы исполнительной власти Санкт -Петербурга молодых
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специалистов, обладающих необходимым образованием и личностными

качествами для обеспечения в дальнейшем эффективного государственного

управления. Молодежный кадровый резерв позволяет студентам и

выпускникам университетов получить необходимый практич еский опыт

работы в системе государственной службы, пройти дополнительное

профессиональной обучение, а также получить возможность дальнейшего

трудоустройства в одном из органов исполнительной власти города Санкт -

Петербурга. Порядок вступления в Молодежный кадровый резерв, а также

его основные задачи и принципы регламентируются Постановлением

Правительства Санкт-Петербурга от 14 января 2015 года № 3 «О

Молодежном кадровом резерве Санкт -Петербурга».

Другим важным направлением работы с кадровым резервом стало

создание резерва управленческих кадров Санкт -Петербурга, который

является частью общероссийского резерва управленческих кадров. Главной

целью резерва управленческих кадров является отбор и подготовка

высококвалифицированных управленческих кадров, а также о беспечение их

возможностью расширения своих профессиональных навыков . Работа по

формированию и развитию кадрового резерва в Комитете имущественных

отношений включает в себя:

- определение потребности в кадрах;

- подбор и изучение кандидатов на зачисление в  резерв;

- комплектование резерва кадров;

- работу по развитию профессиональных компетенций членов

кадрового резерва;

- ротацию кадров, утверждение резервистов на должности

государственной службы.

Среди задач формирования кадрового резерва в Комитете

имущественных отношений можно выделить следующие:
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– снижение расходов, связанных с подбором и наймом персонала на

внешнем рынке труда;

– укрепление социальной устойчивости Комитета, снижение рисков,

связанных с внеплановым выбытием руководящих сотрудников;

– повышение готовности персонала  к организационным изменениям;

– своевременное заполнение вакантных должностей;

– назначение на должность компетентных, способных работников;

– обучение и подготовка претендентов на должности, постепенное

накопление ими необходимого опыта на новой для них должности.

– мотивация сотрудников (как зачисленных  в кадровый резерв, так и

их окружения);

–удержание в  Комитете имущественных отношений молодых и

перспективных кадров.

Источники формирования  кадрового резерва могут быть как

внутренними, так и внешними. При этом они имеют свои плюсы и минусы.

Рисунок 7 – Источники формирования кадрового резерва

При формировании внутреннего резерва  Комитета имущественных

отношений используются следующие методы:
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1. Анализ анкетных данных, при необходимости с учетом мнения

других специалистов.

2. Рекомендации руководителей, перед которыми ставится задача

выбрать кандидатов на выдвижение из числа их подчиненных.

3. Заявки всех желающих, поданные в ходе открытого конкурса.

Основными критериями при подборе кандидатов в  кадровый резерв

Комитета имущественных отношений  являются:

– соответствующий уровень образования и  профессиональной

подготовки;

– опыт практической работы с людьми;

– организаторские способности;

– личностные качества;

– возраст.

Оценка претендента на возможность включения   в  кадровый резерв

осуществляется комиссией на основе собеседования. При этом каждым

членом комиссии заполняется экспертный лист с соответствующим

количеством баллов.

Личное дело лица, зачисленного в  кадровый резерв  Комитета

имущественных отношений, формируется из следующих документов:

– биографическая справка с характеристикой;

– отзыв;

– индивидуальный план подготовки и отзыв о результатах его

выполнения;

– копии документов о повышении квалификации или переподготовке в

период нахождения лица в кадровом резерве.

Утвержденный персональный состав  кадрового резерва в письменной

форме доводится до «резервистов».

Из возможностей внутреннего обучения (развития) «резервиста» в

Комитете  имущественных отношений можно назвать:
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– обучение на курсах, факультетах и в институтах повышения

квалификации;

– прохождение стажировки на руководящи х должностях и временного

исполнения обязанностей;

– включение в состав комиссий и рабочих групп органа местного

самоуправления;

– выполнение отдельных заданий;

– подготовка плана повышения квалификации сроком на два года

(составляется и подписывается руко водителем структурного подразделения

органа местного самоуправления).

2.3 Анализ результатов работы по формированию и подготовки кадрового

резерва в Комитете имущественных отношений

Эффективное использование кадрового резерва в органах

исполнительной власти позволяет выдвигать на вышестоящие должности

наиболее квалифицированных служащих, своевременно замещать вакантные

позиции и является дополнительным механизмом мотивации гражданских

служащих. По данным, предоставленным сотрудниками Комитета, в 2014

году в резерв Комитета был включен только 1 человек, в 2015 году – 10, а

назначено на должности 1 и 2 человека соответственно. Всего в 2014 году

было принято 9 человек, в 2015 – 13 человек. Таким образом, мы видим, что

на уровне Комитета работа с кадровым резервом ведется недостаточно

активно, а большинство вакантных должностей замещается сотрудниками,

привлекаемыми из внешней среды и не состоящими в резерве кадров. Данное

обстоятельство может негативно сказываться на качестве отбора кадров, что,

в свою очередь, является одной из причин текучести кадров.
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Другим способом замещения вакантных должностей Комитета является

поступление на государственную гражданскую службу по результатам

конкурса. Организация и проведение конкурса осуществляется сотрудниками

кадровых служб в соответствии с Указом Президента РФ № 112 «О конкурсе

на замещение вакантной должности государственной гражданской службы

Российской Федерации». Конкурс проводится в два этапа.  На первом этапе

информация о конкурсе, а также основных требованиях к кандидатам

размещается на Кадровом портале Администрации Санкт -Петербурга

(http://hr.gov.spb.ru/). Далее претенденты на замещение вакантной должности

предоставляют сотрудникам кадровой службы Комитета необходимые

документы, которые проверяются на соответствие заявленным требованиям,

и принимается решение о дате, времени и месте проведения второго этапа

конкурса, а также претендентах, допущенных ко второму этапу. Далее

образуется конкурсная комиссия, состоящая из 12 человек, члены которой

определяются в соответствии с Указом Президента РФ № 112. Второй этап

конкурса в Комитете состоит из двух мероприятий: тестирование и

индивидуальное собеседование с членами конкурсной комиссии.

Необходимо отметить, что тестирование включает в себя 4 группы вопросов,

направленные на оценку уровня знаний:

- законодательства РФ и Санкт -Петербурга, регламентирующих

сферу деятельности Комитета;

- законодательства РФ о государственной гражданской службе и о

противодействии коррупции;

- норм современного русского языка ;

- уровня владения навыками работы с компьютером, работы с

информационно-коммуникационными сетями, в том числе с сетью

«Интернет», а также с другими компьютерными программами (текстовые

редакторы, электронные таблицы, базы данных).

Основываясь на информации, полученной в ходе экспертного

интервью, а также анализе Протоколов заседания конкурсной комиссии,

http://hr.gov.spb.ru/
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можно сделать вывод, что индивидуальное собеседование по своему

содержанию в целом повторяет тестовые воп росы и отличается лишь

формой проведения. Безусловно, подобное интервью позволяет оценить

знания кандидата относительно указанных выше теоретических и

практических вопросов, однако остаются неосвещенными в должной мере

профессиональные навыки, связанные с занимаемой кандидатом

должностью, опыт, полученный на предыдущем месте работы. Также в ходе

подобного интервью представляется затруднительным составление общего

мнения о личностных особенностях кандидата, его ожиданиях относительно

должности и развития кар ьеры, а также о мотивах поступления на

государственную гражданскую службу. Отсутствие возможности

своевременно определить взаимные ожидания сотрудника и нанимателя

могут породить дальнейшую неудовлетворенность с одной стороны –

результатами труда, а с друг ой – размером заработной платы, условиями

труда, возможностями карьерного роста, что впоследствии приведет к

снижению продуктивности служащего и увольнению. Таким образом,

проблема, связанная с недостаточным вниманием к профессиональным и

личностным качествам кандидатов, может быть одной из причин высокой

текучести кадров в данном Комитете.

В качестве следующей проблемы, являющейся следствием достаточно

молодого кадрового состава Комитета, можно выделить отсутствие у

большей части служащих достаточного опыт а работы в органах

государственной службы. По данным на 2015 год число служащих со

стажем работы до 1 года и от 1 года до 5 лет составляет 53 % от общего

числа служащих Комитета. Практические навыки работы играют важную

роль в качественном исполнении должн остных обязательств, таким

образом, небольшой стаж государственной службы среди сотрудников

Комитета также может привести к снижению эффективности

функционирования данного органа исполнительной власти. Другой

стороной эффективного функционирования государс твенных органов
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является наличие у служащих высшего профессионального образования,

соответствующего направлению их профессиональной деятельности. На

сегодняшний день 25 % служащих Комитета не имеют профильного

высшего образования, что является еще одной не маловажной проблемой,

которую необходимо решить в рамках кадровой работы. Также стоит

отметить, что лишь 28,6 % служащих имеют высшее образование по

направлению «Государственное и муниципальное управление». Подобная

ситуация может объясняться как недостато чной востребованностью в

Комитете сотрудников с данным направлением подготовки, так и

недостаточной привлекательностью государственной гражданской службы

для выпускников указанной специальности.

Государственные гражданские служащие могут быть направлены на

одно из направлений дополнительного профессионального образования по

мере необходимости, которая определяется представителем наниматель,

однако данные мероприятия должны осуществляться не реже, чем 1 раз в 3

года. Таким образом, каждый год около 30 % служ ащих должны получать

дополнительное профессиональное образование. Обратимся к данным,

представленным в таблице (см. таблицу 7), которая была составлена на

основе Приложения И.

Таблица 6 – Дополнительное профессиональное образование

государственных гражданских служащих Комитета имущественных

отношений

Вид
дополнительного
профессионального
образования

2012 2013 2014 2015 2016

Повышение
квалификации - 1 1 6 12

Профессиональная
переподготовка 1 - - - -

Стажировка - - - - -
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% служащих,
получивших ДПО 4,3 4,2 4,0 21,4 41,4

В соответствии с данными, представленными в таблице (см. таблицу 7),

количество служащих, получивших ДПО, соответствовало нормам только в

2016 году. Если просуммировать данные за последние 3 г ода, становится

видно, что в среднем дополнительное образование получили лишь 66,8 %

служащих Комитета, а 33,2 % служащих не повышали свою квалификацию в

установленном Указом порядке. Таким образом, выявляется еще одна

проблема, связанная с кадровой работо й данного Комитета. Повышение

квалификации является важным аспектом успешной профессиональной

деятельности, поэтому сотрудникам кадровых служб необходимо тщательно

следить за своевременным получением служащими дополнительного

образования и предоставлять им  соответствующие возможности. Особое

внимание хотелось бы обратить на такой вид ДПО, как стажировка.

Стажировка может являться как самостоятельным видом ДПО, так и частью

профессиональной переподготовки или повышения квалификации. В

отличии от других видов ДПО, гражданский служащий проходит стажировку

в государственных органах, а не в образовательных учреждениях, а основной

задачей стажировки является получение практических навыков и

закрепление теоретических знаний. Таким образом, реализация данного

направления ДПО является дополнительной возможностью получить

недостающие навыки служащим Комитета.
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3. Пути совершенствования формирования кадрового резерва

3.1 Рекомендации по совершенствованию формирования кадрового резерва в

Комитете

В качестве первой рекомендации по улучшению кадровой работы

Комитета можно выделить совершенствование процесса привлечения и

последующего отбора кадров для замещения  вакантных должностей

государственной гражданской службы Комитета. Для начала обратимся к

непосредственно к процессу привлечения потенциальных кандидатов. На

сегодняшний день, основным источником информации о наличии вакантных

должностей как на государственной гражданской службе Санкт -Петербурга в

целом, так и в Комитете в частности, является Кадровый портал

Администрации Санкт-Петербурга. Также, желающие поступить на

государственную гражданскую службу могут получить информацию о

наличии вакантных должностей по телефону, указанному на официальном

сайте Комитета, или обратившись лично в кадровый отдел Комитета.

Другим способом привлечения талантливых специалистов может стать

активный поиск потенциальных кандидатов в высших учебных заведениях,

на научно-практических конференциях, семинарах, в различных

организациях и учреждениях. Представляется необходимым пересмотр

самого подхода к привлечению сотрудников на государственную
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гражданскую службу и кадровой работы по данному направлению. Таким

образом, функции сотрудника кадровой службы по подбору подходящего

персонала следует перевести от простого размещения информации о

вакансиях к поиску наиболее компетентных кандидатов, отслеживанию их

профессиональных навыков, знаний и потенциала для последующего

привлечения лучших из них на вакантные должности.

Одной из функций сотрудников кадровых служб является организация

заключения договоров с учебными заведениями о целевом приеме и целевом

обучении, а также о прохождении студентами профильных направлений

учебной, производственной и преддипломной практики. Подобные

мероприятия способствуют формированию потенциального кадрового

состава, обладающего навыками и знаниями, необходимыми для

последующего осуществления профессиональной служебной деятельности в

рамках конкретного государственного органа. В процессе прохождения

практики студенты получают возможность ознакомиться со спецификой

государственной гражданской службы, изучить основные цели и задачи

государственного органа, а также приобрести ряд практических навыков

работы. В свою очередь, представители государственного органа, под

руководством которых производится прохождение практики, имеют

возможность оценить профессиональную подготовку, выявить личностные

особенности студентов, понаблюдать за выполнением порученных им

заданий, а в последствии привлечь лучших из них на должности

государственной гражданской службы данного органа. На сегодняшний день,

у Комитета заключены контракты с несколькими ВУЗами, а именно с

Национальным исследовательским университетом «Высшая школа

экономики», Санкт-Петербургским государственным экономическим

университетом, Санкт-Петербургским государственным институтом кино и

телевидения и с Российской академией правосудия.

Также, на сегодняшний день, является достаточно распространенной

практика написания студентами исследовательских работ, направленных на
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изучение актуальных проблем, связанных со спецификой деятельности

определенных органов государственной власти. В большинстве случаев

данные исследования проводятся в рамках курсовых и выпускных

квалификационных работ и позволяют в значительной степени повысить

компетентность студентов и выпускников по определенным направлениям

деятельности государственных органов и увеличить их заинтересованность в

поступлении на государственную гражданскую службу в определенный

орган государственной власти. Применение Комитетом подобной практики

позволит не только пополнить кадровый состав перспективными молодыми

служащими, но и получить независимый взгляд на существующие проблемы,

а также ознакомиться с альтернати вными способами их разрешения. В

результате написания подобных работ студенты получат возможность

ознакомиться со спецификой и основными направлениями деятельности

Комитета, что позволит в значительной степени облегчить процесс

адаптации к трудовой деятельности в случае дальнейшего поступления на

гражданскую службу Комитета.

Рассмотрим возможности совершенствования процесса отбора кадров

для замещения вакантных должностей или включения в кадровый резерв.

Говоря о процессе отбора кадров имеется в виду ряд пр оцедур, применяемых

при отборе кандидатов. Так, среди лучших практик кадровой работы в

органах государственной службы прослеживается тенденция к расширению

набора инструментов, используемых при проведении конкурсного отбора

[29, c. 37]. В соответствии с пунктом 19 Указа Президента РФ № 112 при

проведении конкурсного отбора допускается использование различных

конкурсных процедур, не противоречащих федеральным законам и другим

нормативно-правовым актам РФ. На сегодняшний день, находят достаточно

широкое применение такие кадровые процедуры, как групповые

собеседования в формате дискуссий, групповое или индивидуальное решение

кейсовых заданий, а также написание кандидатами рефератов или эссе на

предложенную тему.
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Как было отмечено выше, при проведении конкурсов  Комитетом

используются две кадровые процедуры: тестирование и индивидуальное

собеседование, которые являются достаточно схожими по своему

содержанию. В связи с этим, в целях повышения эффективности процесса

отбора кадров, предлагается несколько изменить р яд проводимы

мероприятий. Как было сказано выше, для повышения прозрачности и

объективности конкурсного отбора, предлагается проводить тестирование

кандидатов в электронном виде. Также рекомендуется включить в лист

экзаменационных заданий один открытый воп рос, в рамках которого

кандидату будет предоставлена возможность в формате эссе ответить на

поставленный вопрос, предложить варианты решения обозначенной

проблемы или проанализировать ситуацию по модели кейсовых заданий.

Использование подобной методики по зволит оценить не только знания

кандидатов по тем или иным аспектам деятельности Комитета, но и умение

применять их для работы с уже сложившимися практическими ситуациями и

проблемами, логически мыслить, формулировать и аргументировать свою

точку зрения. Также, при проведении конкурсных процедур для отдельных

должностей государственной гражданской службы Комитета, в особенности

категории «руководители», может быть использована такая процедура, как

решение кейсовых заданий в группе. В ходе групповых дискусси й может

быть выявлены такие важные для ряда должностей навыки, как умение

работать в команде, брать на себя лидерство и ответственность за принятие

решений, отстаивать собственную  и анализировать точки зрения других

участников дискуссии, а также достигать  компромисса.

Последний этап конкурсного отбора – индивидуальное собеседование,

рекомендуется проводить в традиционном формате, уделяя основное

внимание вопросам о мотивах поступления на государственную

гражданскую службу, причинах смены места работы, отно шении кандидата к

ненормированному рабочему дню и возможным командировкам, уровню

заработной платы и ожидаемых перспективах карьерного роста. В своей
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совокупности, предложенные процедуры позволят представителям Комитета

составить наиболее полное и всесторо ннее мнение о профессиональных и

личностных особенностях кандидата, отобрать не только наиболее

компетентных, но, что немаловажно, и наиболее соответствующих

специфике государственной гражданской службы специалистов. Подобный

подход впоследствии может стат ь решением такой проблемы Комитета, как

текучесть кадров, и стать основой для формирования стабильного и

эффективного кадрового состава .

Данная методика была успешно апробирована при формировании

кадрового резерва Приволжского фед ерального округа, что позволяет

предложить ее в качестве инновационной кадровой технологии для

проведения аттестаций государственных гражданских служащих и

современного механизма мотивации служащих. Стоит отметить, что

использование и совершенствование сов ременных методов нематериального

стимулирования гражданских служащих, в соответствии с Указом

Президента РФ № 601, является одним их приоритетных направлений

кадровой работы в органах исполнительной власти. Применительно к

кадровой работе Комитета, использ ование данного метода может стать одной

из составляющих в решении проблемы текучести кадров, а также

определении направлений и последующей организации дополнительного

профессионального образования служащих.

Рассмотрев также основные пути совершенствования кадровой работы

Комитета  на этапе подачи кандидатами необходимых документов для

включения в кадровый резерв. На сегодняшний день, граждане, желающие

быть включенными в кадровый резерв, должны предоставить ряд документов

в кадровый отдел Комитета в печатн ой форме. Данный способ имеет ряд

недостатков, связанных в первую очередь с временными и материальными

затратами, в особенности для кандидатов, не проживающих в пределах

Санкт-Петербурга. Одним из направлений совершенствования кадровой

работы, обозначенным в Указе Президента РФ № 601, является активное
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использование информационно -коммуникационных сетей и

информационных технологий в процессе отбора кандидатов. Так, в целях

реализации данного направления, а также автоматизации кадровых

процессов и упрощения процесса подачи документов, предлагается

использовать систему электронного приема документов. Использование

подобных механизмов «Электронного правительства» получило большое

распространение за рубежом и сегодня с успехом используется во многих

странах.

Другим способом внедрения в кадровую работу Комитета современных

кадровых процедур и механизмов может стать использование

дистанционного формата при проведении первичного отбора кандидатов на

поступление на государственную службу, выполнении квалификационного

теста (онлайн-тестирование), а также получении служащими

дополнительного профессионального образования. Использование подобных

процедур позволит в значительной степени снизить временные затраты как

кандидатов, так и сотрудников кадровой службы  за счет электронной

системы обработки полученных результатов .

Помимо указанных выше способов применения информационных

технологий в кадровой работе, можно также предложить использование

электронного тестирования при проведении аттестаций и к валификационных

экзаменов служащих Комитета. Наиболее эффективным видится проведение

электронного тестирования с помощью специального программного

продукта, содержащего в себе обширную базу вопросов по различным

направлениям и автоматически формирующего ун икальное тестовое задание

в зависимости от замещаемой должности.

Использование автоматической системы формирования заданий

позволит свести к минимуму вероятность протекционизма или предвзятого

отношения со стороны руководства, а также возможности предварительного

согласования экзаменационных вопросов. Подобная практика способствует

повышению прозрачности кадровых процессов и увеличению степени
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объективности полученных результатов , что может являться одним из

способов мотивации государственных гражданских служащих.

3.2 Оценка эффективности разработанных рекомендаций

Предполагается, что предложенные мероприятия по

совершенствованию  работы с  кадровым резервом Комитета приведут к

следующим положительным изменениям:

 расширение  потенциальной аудитории и привлечение на

государственную службу высококвалифицированных специалистов

 улучшение процесса адаптации принятых на государственную

службу сотрудников

 сокращение временных затрат как кандидатов, так и сотрудников

кадровой службы за счет электронной системы обработки получ енных

результатов.

Таким образом, выявлено положительное влияние предложенных

мероприятий на формирование кадрового резерва Комитета.

Итоговую оценку социально -экономической эффективности

разработанных рекомендаций проведем с помощью экспертной оценки. Дл я

этого были привлечены следующие эксперты:  председатель Комитета,

главный бухгалтер  Комитета; два заместителя председателя Комитета;

руководитель  отдела кадров  комитета.

К оценке экспертам были предложены следующие показатели:

1 -  привлечение квалифицированных специалистов;

2 -  формирование стабильного кадрового состава;

3 -   совершенствование оценки кандидатов в кадровый резерв;

4 - повышение  прозрачности формирования кадрового резерва;
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Итак, можно заключить, что разработанные рекомендации по

совершенствованию  работы с  кадровым резервом Комитета по

имущественным отношениям Санкт -Петербурга  приведут к  повышению

эффективности  процедур по формированию кадрового резерва.

Заключение

В результате проделанного исследования можно сделать следующие

выводы.

Кадровая политика в системе государственной гражданской службы

подвержена постоянным изменениям, направленным создание оптимальных

условий для наиболее эффективного ф ункционирования системы

гражданской службы. Вследствие этого меняется и подход к пониманию

сущности и места кадровой работы в системе государственной службы,

происходит постепенный переход от традиционного понятия кадровой

работы к понятию управления персо налом.

На данный момент кадровая работа подразумевает активное участие

сотрудников кадровых служб в планировании профессионального развития

сотрудников, организации их обучения, обеспечении контроля за качеством

профессиональной служебной деятельности гос ударственных служащих.

Таким образом, в результате проведенных реформ, работники кадровых

служб стали основными фигурами в обеспечении эффективного

функционирования органов государственной власти, а круг их обязанностей

значительно расширился.

На сегодняшний день в Санкт-Петербурге урегулировано

большинство аспектов кадровой работы в системе  государственной

службы, и создана действенная законодательная база, направленная на

обеспечение эффективного функционирования органов исполнительной

власти. Данной законодательной базой предусмотрено использование

современных кадровых технологий и процедур, направленных на раскрытие



54

кадрового потенциала государственных организаций, однако далеко не все

из них в полной мере используются в практической деятельности. Так, для

подробного анализа кадровой  работы в органах исполнительной власти

Санкт-Петербурга был выбран Комитет  имущественных отношений.

В соответствии с выбранным объектом исследования,  для выявления

основных проблем, существующих в кадровой работе, был про веден анализ

основных направлений кадровой работы и кадрового состава Комитета в

период с 2012 по 2016 год. В ходе анализа были рассмотрены изменения,

произошедшие в штатной и фактической численности гражданских

служащих Комитета, изменения в половом соста ве служащих, рассчитан

показатель укомплектованности Комитета кадрами, а также показатели

движения кадров: коэффициент оборота по приему, коэффициент оборота по

выбытию, коэффициент текучести кадров, коэффициент замещения рабочей

силы и коэффициент постоян ного состава. Также был проведен

анализдействующего кадрового состава Комитета по таким показателям, как

возраст, стаж работы в государственных органах и базовое

профессиональное образование.

На основе данных, полученных в результате проведенного анализа,

были определены и проанализированы основные проблемы кадровой

работы Комитета, связанные с показателями укомплектованности,

текучести кадров, процедурами конкурсного отбора, организацией и

прохождением служащими Комитета дополнительного профессионального

образования, а также привлечением на гражданскую службу в Комитете

квалифицированных специалистов.

Обозначим основные предложения по совершенствованию работы с

кадровым резервом в Комитете имущественных отношений,

сформулированные по итогам проведенного и сследования: расширение

практики использования информационно -коммуникационных сетей для

привлечения кандидатов, использование альтернативных вариантов поиска

потенциальных кандидатов, внедрение системы электронного приема
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документов, организация системы ди станционного и электронного

тестирования, совершенствование конкурсных процедур.
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