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Введение

Процесс реализации кадровой политики - это многомерное и

комплексное явление, которое является одной  из наиболее значимых

проблем управления. Отсутствие эффективной кадровой политики

существенно тормозит решение кадровых вопросов на местном уровне

власти.

Кадровая политика - это целостная стратегия управления персоналом,

определяющая систему принципов, п равил, норм и методов,

ориентированных на достижение целей.

Под государственной  кадровой политикой правомерно понимать

установление целей и задач, формирование стратегии кадровой работы,

определение научных принципов подбора, расстановки и развития

персонала, совершенствование форм и методов работы с персоналом.

В настоящее время разработка мероприятий и направлений реализации

государственной кадровой политики в целях повышения ее эффективности

является актуальной темой.

Целью работы является анализ и разработка мероприятий по

повышению эффективности реализации государственной кадровой

политики.

В связи с этой целью ставится ряд следующих задач:

 Изучить теоретические основы п овышения эффективности

реализации государственной кадровой политики,

 Проанализировать кадровую политику Государственного казенного

учреждения Ленинградской области «Дом дружбы Ленинградской

области»

 Рассмотреть проблемы кадровой политики Государственного

казенного учреждения Ленинградской области «Дом дружбы

Ленинградской области»
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 Предложить мероприятия по совершенствованию государственной

кадровой политики в Государственном казенном учреждении

Ленинградской области «Дом дружбы Ленинградской области»

Объект работы – кадровая политика Государственного казенного

учреждения Ленинградской области «Дом дружбы Ленинградской области».

Предметом данной работы является повышение эффективности

реализации государственной кадровой политики.

Работа состоит из трех основных частей: введение, основная часть,

заключение и  список использованных источников.
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1 Теоретические основы повышения эффективности реализации

государственной кадровой политики

1.1 Понятие и сущность государственной кадровой политики

Кадровая политика - это целостная стратегия управления персоналом,

определяющая систему принципов, правил, норм и методов,

ориентированных на достижение целей.

Под государственной  кадровой политикой правомерно понимать

установление целей и задач, формирование стратегии кадровой работы,

определение научных принципов подбора, расстановки и развития

персонала, совершенствование  форм и методов работы с персоналом.

Основными мероприятиями  и направлениями реализации

государственной  кадровой политики в целях повышения ее эффективности

являются:

- развитие системы привлечения, отбора и подготовки кадров;

- целенаправленная и системная работа с руководящими кадрами, с

резервом для выдвижения, которая должна строиться на таких

организационных формах, как планирование деловой карьеры, подготовка

кандидатов на выдвижение, кадровые перемещения руководителей и

специалистов;

- разработка и внедрение технологий повышения профессионализма

служащих в рамках их профессиональной деятельности и в процессе

развития личностных качеств;

- переход от авторитарных и адм инистративно-командных методов

кадровой политики к демократическим формам оценки, подбора и

расстановки кадров в органах местного самоуправления;

- целенаправленная подготовка кадров для работы в службах

управления персоналом, функционирующих в органах мес тной власти, и

повышение квалификации кадровых работников.
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Нормотворчество должно неразрывно сочетаться с реальным

состоянием кадровых ресурсов на муниципальной службе.

Рассмотрение кадровой политики с позиций системного подхода

требует "движения" минимум по двум направлениям. Первое направление

заключается в определении элементов, образующих систему "кадровая

политика", второе направление раскрывает целевую ориентированность

такой системы.

1. Первое направление позволяет выявить совокупность элементов,

признаков, характеристик, присущих кадровой политике. Выделение таких

элементов позволяет сформулировать определение муниципальной

кадровой политики. Под муниципальной кадровой политикой понимается

установление целей и задач, формирование стратегии кадровой р аботы,

определение научных принципов подбора, расстановки и развития

персонала, совершенствование форм и методов работы с персоналом в

конкретном муниципальном образовании 1.

Однако такое определение понятия "государственная кадровая

политика", вероятно, нельзя считать исчерпывающим. Ибо, во -первых,

можно привести множество вариантов совокупностей элементов кадровой

политики2. Во-вторых, следует доказать целесообразность самого термина

"муниципальная кадровая политика". Как видится, споры в этом

направлении прекратятся, если законодатель решит нормативно закрепить

такое понятие. Однако на данный момент законодатель не видит в этом

1

 Никифорова Л.А., Фурман Е.Н., Харитонова Е.И. К вопросу формирования
кадрового потенциала органов местного самоуправления // Муниципальная служба:
правовые вопросы. N 4. 2014.  С. 11.
2  Холопов В.А. Актуальные задачи кадровой политики  в контексте борьбы с

коррупцией в органах муниципального управления // Муниципальная служба: правовые

вопросы. N 1. 2014. С. 3.
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необходимости и ограничивается понятием "кадровая работа в

муниципальном образовании".

Системный подход к проблеме нацеливает на необходимость

рассмотрения и самой кадровой политики как элемента некой мегасистемы.

Например, Корсакова Светлана Владимировна обосновы вает существование

нового вида политики - муниципально-правовой политики, которая является

особой разновидностью правовой политики. Она же применяет

конструкцию "организационно -правовые условия для устойчивого

самостоятельного развития муниципальных образо ваний"3.

Как видится, конструкция "организационно -правовые условия для

устойчивого самостоятельного развития образований" включает в себя один

из элементов и соответствующую кадровую политику. Развитие данн ого

тезиса позволяет говорить о необходимости соответствия кадровой

политики в муниципальном образовании муниципально -правовой политике

и правовой политике. С этим можно согласиться, но с одной оговоркой.

Дело в том, что правовая политика , а тем более гос ударственно-правовая

политика, является производной от государственной политики.

Вышесказанное позволяет поставить вопрос о необходимости

рассматривать кадровую политику как производную от государственной

политики.

2. Второе направление позволяет найти от вет на вопрос о цели этой

системы, о базовых ценностных ориентирах, без четкого определения

которых сложно требовать качественной деятельности.

Когда мы говорим о лицах на публичной службе, все возможное

многообразие целей в конечном счете сводится к прост ой дилемме "что

первично: публичное или частное (общественное или личное)?". Одна из

этих целей (или стремление к частно -корыстному интересу, или стремление

3  Корсакова С.В. Муниципально-правовая политика в РФ: реализация принципа
самостоятельности местного самоуправления // Му ниципальная служба: правовые
вопросы. N 2. 2008. С. 18.
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к общественному интересу) станет содержанием соответствующей кадровой

политики, но это содержание б удет производным от содержания

государственной политики.

Дискуссии о возможности третьего пути, а именно гармоничном

соответствии частных и публичных интересов, на наш взгляд,

непродуктивны, так как идеи гармоничного соответствия частных и

публичных интересов встроены как в одну, так и во вторую концепцию. При

этом каждая концепция предлагает собственный путь достижения такой

гармонии.

При этом следует учитывать, что содержание государственной

политики всегда определяется интересами социальных групп. Поэтом у, по

выражению К. Маркса, "не логика служит для обоснования государства, а

государство - для обоснования логики". В зависимости от избранной логики

содержание кадровой политики будет определять принципы и функции

государства в этой области.

Реализация кадровой политики возможна в правовой и

организационной формах. Системное осуществление соответствующих

мероприятий, программ, планов, правотворческой и правоприменительной

деятельности помогает увидеть взаимную зависимость между, как может

показаться, слабо связанными явлениями.

1. Рассмотрение организационной составляющей кадровой политики

способствует выделению сущностной зависимости государственной

идеологии и кадровой политики. Дело в том, что успешное

функционирование отечественного государства традицион но связано с

двумя важнейшими для России факторами. Именно они в значительной

степени определяют вектор развития общества. Первый фактор -

государственная идеология. Второй - качественный состав государственных

кадров. Эти два фактора тесно взаимосвязаны, но решающая роль

принадлежит первому. Великая общенациональная идея выдвигает в России

людей с высокими нравственными качествами. "Обмельчание"
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государственной идеологии приводит к росту индивидуализма и

чинопочитанию. Идеалом становится "не человек, выпол няющий долг, а

человек, занявший первое место и получивший власть над соперниками" 4.

Подбор и расстановка кадров, или, по -другому, формирование команды,

представляют собой создание высшего уровня управления. Низшее звено

представляет собой совокупность исполнителей публичной или частной

воли5.

Ранее  кадрам давалась такая характеристика: управленческие задачи

решаются или администрированием, или по неофициальным каналам и за

взятки. Выдвижение новых кадров осуществляется по  принципу личной

преданности6.

Ведущий научный сотрудник Института социологии РАН, доктор

политических наук Трофимова Ирина Николаевна  пишет о том, что

властные структуры на местах утратили определенную меру своего влияния

в обществе, идет процесс дальнейшего понижения социального стат уса

местных органов власти7.

1.2 Механизмы реализации государственной кадровой политики

В настоящее время в государственной  кадровой полит ике  выделяются

многочисленные направления работы.

В частности, о необходимости более широкого вовлечения в процесс

4  Гумилев Л.Н. От Руси до России. СПб.: АСТ, АСТРЕЛЬ -ЕРМАК, 2004. С. 133,
137, 171.
5 Сутурина М.Н., Макаров А.В., Антропов Р.В. Государственная политика в области
подготовки кадров: эволюция, состояние, эффективность // Государственная власть и
местное самоуправление. 2015. N 12. С. 54

6  Розенбаум Ю.А. Государственная служба как фактор укрепления целостности
российского федеративного государства // Государство и право. 2010. N 4. С. 54.
7  Трофимова И.Н. Имидж муниципальной власти как фактор территориального
развития // Муниципальная служба: правовые вопросы. N 1. 2015. С. 15 - 16
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местного самоуправления женщин, которые имеют много преимуществ

относительно мужчин. Однако наибольшее внимание следует уделить двум

проблемам: работе с кадровым резервом и обучению служащих.

Целесообразен принципиально новый подход и к отбору, и к обучению,

и к трудоустройству кадров органов государственной власти и местного

самоуправления.

Возможно рассмотреть его на примере федерального о круга. В основе

нового подхода лежат три основополагающие идеи.

1. Единое (общее) кадровое пространство органов государственной

власти и местного самоуправления в рамках федерального округа.

Именно округа, т.к. субъект РФ недостаточен с точки зрения ваканс ий,

с одной стороны, и кадрового потенциала для их замещения - с другой. Что

касается Федерации в целом, то вследствие многообразия территорий,

производственно-экономических, этноконфессиональных и политических

особенностей реализовать эту идею будет на пе рвых порах сложно.

2. Отказ от оседлости государственных и муниципальных служащих.

Чиновник работает не там, где живет, а живет там, где работает.

3. Право на замещение вакантной должности может иметь человек,

имеющий высшее профессиональное образование, о пыт руководящей

работы, прошедший конкурсный отбор и профессиональную

переподготовку в специальном образовательном учреждении с отрывом от

производства по очной форме обучения на полном государственном

обеспечении.

Всякая идея только тогда имеет смысл, ког да она обеспечена четким

механизмом реализации. Целью предлагаемой организационной структуры,

очевидно, должен быть квалифицированный, успешно решающий текущие и

перспективные задачи кадровый корпус органов государственной власти и

местного самоуправления на территории федерального округа. Это весьма

общая формулировка цели.

Но именно в таком виде она наиболее удобна для разработки механизма



12

ее реализации. В самом общем виде этот механизм можно представить

состоящим из следующих элементов: субъект кадровой  политики, объект

кадровой политики, сама кадровая политика и, конечно, кадровая работа,

направленная на ее реализацию.

Что касается субъекта, то он должен состоять из двух звеньев:

представительного и исполнительного (собственные имена несложно

придумать).

Представительный орган должен включать в себя представителей всех

заинтересованных сторон для проведения единой кадровой политики в

федеральном округе.

 Речь идет об органах власти всех уровней: муниципального, субъектов

Федерации и федерального (в лиц е территориальных органов федеральных

органов исполнительной власти).

Роль координатора совместной деятельности всех этих органов может

взять на себя аппарат полномочного представителя Президента РФ. Проект

положения о составе, формировании и работе предс тавительного органа

должен пройти обсуждение и согласование во всех вышеуказанных

структурах.

Деятельность представительного органа будет иметь смысл только в

том случае, если она будет обеспечена деятельностью исполнительного

органа.

Исполнительный орган работает на постоянной штатной основе в

соответствии с положением, согласованным с главами администраций

субъектов Федерации, советами муниципальных образований, с

руководителями территориальных органов. Финансирование и материально -

техническое обеспечение  деятельности исполнительного органа

осуществляют органы власти, представители которых входят в состав

представительного органа. Задачи исполнительного органа не только

подготовка и проведение заседаний представительного органа, но прежде

всего формирование портала, содержащего в себе данные о едином
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кадровом резерве, обслуживание банка кадровой информации,

формирование окружного резерва кадров, теоретическое и

методологическое обеспечение всей кадровой работы в округе, обобщение,

распространение опыта, участие в регулировании кадровых процессов в

органах власти различных уровней по их приглашению 8.

Предлагается следующая модель отбора и обучения кадров, а вместе с

тем и работы с кадровым резервом.

Все вакантные должности должны замещаться из кадрового резерва,

представляющего собой граждан, данные о которых внесены в

систематизированный список, сформированный в соответствии с

Положением о едином кадровом резерве федерального округа.

Резерв формируется в соответствии с реестром должностей

государственных и муниципальных служащих для высших, главных,

ведущих и старших групп должностей.

Зачисление в резерв должно осуществляться на основе добровольного

волеизъявления граждан решениями конкурсных комиссий,

сформированных в каждом субъекте РФ органами государственной власти

субъекта РФ, советами муниципальных образований, территориальными

органами федеральных органов исполнительной власти.

Все данные о резервистах сводятся исполнительным органом или его

территориальными подразделениями в единый банк данных кадрового

резерва ФО.

Конкурсные комиссии органов государственной власти и местного

самоуправления периодически объявляют конкурсный отбор, но не на

конкретные должности, а на группы должностей, вакансии в рамках

которых где-либо могут открыться. Конкурсные комиссии несут

ответственность за качество отбора граждан в состав резерва. Основанием

8  Карпенко А. Профессия - государственный служащий // Государственная служба.
2015. N 2.С. 67
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для включения в резерв является соответствие участника конкурса

квалификационным требованиям для соответствующей группы должностей,

показаниям тестирования, удовлетворяющим пороговым условиям, а также

результатам собеседования и других испытаний.

Исполнительный орган вносит данные о резервисте в банк резерва ФО.

Основанием для отказа могут быть лишь грубые несоответствия данных о

резервисте установленным требованиям. Банк данных о кадровом резерве

является полноправной собственностью органов государственной власти и

местного самоуправления, представивших свои кадры в состав резерв а.

Правила обращения к банку данных регламентируются соответствующим

Положением.

Государственные и муниципальные служащие, прошедшие конкурсный

отбор и зачисленные в резерв, заключают договор и проходят

переподготовку в специальных учебных заведениях с отрывом от работы (в

некоторых случаях - дистанционно) за счет органа, отправляющего

резервиста на учебу. Во время учебы резервисты обеспечиваются жильем и

стипендией в размере средней заработной планы по федеральному округу.

Уровень профессиональной подготовки для граждан, претендующих на ту

или иную государственную или муниципальную дол жность, определяется

соответствующими нормативными правовыми актами. Продукция

образовательных учреждений - выпускники, успешно прошедшие

подготовку, выставляются в соответствующий портал с подробными

характеристиками и собственными пожеланиями по отношени ю к

замещаемой должности, условиям труда и быта. Лица, нарушающие условия

договора во время обучения или не сумевшие выполнить полностью

программу, отчисляются и в соответствии с договором возмещают затраты,

связанные с их обучением и содержанием.

Замещение государственных и муниципальных должностей

гражданами, зачисленными в резерв и прошедшими подготовку,

осуществляется государственными органами и органами местного
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самоуправления посредством отбора резервиста из портала, составленного

для соответствующей группы должностей.

Органы власти имеют право проводить собеседования с резервистами,

которые не проходили через их конкурсные комиссии, и при необходимости

отклонять кандидатуру.

Идея единого кадрового пространства не нова. Она широко

практикуется на Западе. В советское время в ходу была фраза "Работаю там,

куда партия послала". В данном случае никто никого и никуда посылать не

собирается, но предложить амбициозному человеку, готовому послужить

Отчизне, возможность реализовать свои силы и способности на ра зличных

участках государственного или муниципального управления и в различных

регионах надо.

Нередко высокие должности замещаются специалистами из других

регионов. Это не только мера по преодолению коррупции. Это - тенденция

современной эпохи.

Сегодня в результате того, что кадры органов государственной власти и

местного самоуправления разорваны на три части: муниципальные,

субфедеральные и федеральные, и между ними устроены "железобетонные

перегородки", возможности для движения и роста кадрового состава крайне

ограничены. Данная методика ломает эти перегородки, открывает простор

для государственных и муниципальных служащих.

Процесс реализации кадровой политики - это многомерное и

комплексное явление, которое является одной из наиболее значимых

проблем муниципального управления. Отсутствие эффективной кадровой

политики существенно тормозит решение кадровых вопросов на местном

уровне власти.

Улучшение качества чиновников невозможно без расширения

гласности работы аппарата государственной службы. Часть 1 ст.



16

32Конституции Российской Федерации 9 устанавливает, что граждане

Российской Федерации имеют право участвовать в управлении делами

государства как непосредственно, так и через своих представителей. Однако

реализация этого права на практике нередко затруднена. В этой связи

многие исследователи обращают внимание на необходимость

демократизации деятельности государственного аппарата, его отношений с

гражданами. Так, Ю.А. Тихомиров подчеркивает: "Реализация

конституционного права граждан на участие в управлении

государственными делами должна включать доступ к управлению и

информации. Нужен закон об открытости (гласности) работы

государственных органов, о доступности для граждан их информации, об

обращениях граждан, о порядке рассмотрения их споров с

государственными и муниципальными органами. Нельзя исключать

принятие федерального закона об отношениях органов публичной власти с

гражданами"10.

Для формирования механизма кадровой политики важное значение

имеет защита государственных служащих от пресле дования за законное

раскрытие информации о нарушении законов, правил и инструкций,

присвоении бюджетных средств, злоупотреблении властью.

Одним из ключевых элементов механизма кадровой политики в системе

государственной службы должны стать меры юридическо й ответственности

руководителей государственных органов за запрещенную кадровую

политику. Вполне очевидно, что установление правового демократического

порядка необходимо начинать с политической элиты. Она должна быть не

только хорошо подготовлена профессио нально, но и быть

9  "Конституция Российской Федерации"(принята всенародным голосованием
12.12.1993)(с учетом поправок, внесенных Законами РФ о поправках к Конституции РФ
от 30.12.2008 N 6-ФКЗ, от 30.12.2008 N 7-ФКЗ, от 05.02.2014 N 2-ФКЗ, от 21.07.2014 N
11-ФКЗ)// "Собрание законодательства РФ", 04.08.2014, N 31, ст. 4398.
10 Тихомиров Ю.А. О модернизации государства // Журнал российского права. 2014.
N 4. С. 13 - 14.
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высоконравственной, нести ответственность за принимаемые кадровые

решения и их последствия. В противном случае возникает ситуация, когда

охраняемые законом общественные отношения становятся объектом

преступной деятельности со стороны само го государства в лице его

чиновников.

Кроме того, очевидно, что Россия нуждается в специальном органе,

осуществляющем поиск и отбор наилучших кандидатов, несущем

ответственность за состояние кадровой работы в системе государственной

службы.

Основные элементы механизма кадровой политики необходимо

установить в законодательстве Российской Федерации о государственной

службе. Причем некоторые из них целесообразно закрепить в Конституции

России. Например, конституционной нормой могло бы стать следующее

положение: граждане Российской Федерации имеют равный доступ к

государственной и муниципальной службе в соответствии со способностями

и профессиональной подготовкой.

Самым сложным вопросом формирования механизма кадровой

политики в сфере государственной службы является вопрос о социальных

силах, способных обеспечить законодательное закрепление нового

механизма формирования российской бюрократии 11.

Целесообразно  мнение Е. Махова о том, что в отношении

формирования качественного состава государственных гражданских

служащих принятый Федеральный закон "О государственной гражданской

службе Российской Федерации" не внушает большого оптимизма 12.

Надо видеть и то, что несовершенство механизма кадровой политики в

системе государственной службы не позволяет российскому чиновничеству

11  Вебер М. Переход России к псевдоконституционализму // Полис. 2016. N 2. С. 89.

12 Махов Е. Решит ли новый закон проблему чиновничества // Служба кадров и
персонал. 2015. N 7. С. 27.
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"выдвигать из своей среды государственных деятелей, способных

осуществлять большие реформы". Дальнейшее игнорирование инноваций в

механизме формирования государственного аппарата неизбежно приведет

Россию к краху.

В этой связи следует вспомнить, что непрофессионализм

государственной бюрократии в XX в. не один раз потрясал Россию. Поэтому

Президенту России, правящей политической партии, оппозиции, институтам

гражданского общества совместными усилиями необходимо создать такой

механизм кадровой политики в системе государствен ной службы, который

обеспечивал бы не только стабильность, но и прогресс общественных

отношений.

1.3 Принципы государственной кадровой политики на современном

этапе

Согласност. 8Федерального закона "О государственной гражданской

службе Российской Федерации" должности государственной гражданской

службы учреждаются в целях обеспечения исполнения полномочий

государственного органа или лица, замещающего государственную

должность. При этом под обеспечением полномочий понимается

"профессиональное обеспечение - прогностическое, аналитическое,

интеллектуальное, организационное, распорядительное, кадровое,

информационное, координационное, контрольное, материальное". Как

отмечает В.В. Черепанов, "государственный служащий служит не

руководителю государственного органа и не самому этому органу, а

российской Конституции, государству и через него - обществу"13.

Принцип профессионализма и ответственности государственных

гражданских служащих (ст. 4 ФЗ "О государственной гражданской службе

13 Черепанов В.В. Основы государственной службы и кадровой политики. М., 2009.
С. 82 - 83.
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Российской Федерации") предполагает "глубокое и всестороннее знание и

владение практическими навыками в определенной сфере общественно

полезной деятельности".

В принципах выражаются суть, главное содержание, центральные

понятия государственной кадровой политики. Принципы отражают

наиболее существенное, устойчивое в кадровой деятельности.ее

определенные закономерности. Они гораздо более стабильны, чем

механизмы и технологии кадровой политики.

Принципы государственной кадровой политики — ее основные

регламентирующие положения, отражающие закономерности и тенденции

развития кадровых процессов и отношений; руководящие правила, лежащие

в основе деятельности субъектов государственной кадровой политики по

разработке и претворению в жизнь кадровой политики государства.

Сформулированные людьми, они в то же время имеют объективное

содержание, поскольку отражают ключевые моменты кадровой

действительности14.

Выработка, обоснование и функционирование принци пов

государственной кадровой политики зависят от многих факторов:

исторических, политических, административных, социально -экономических,

научных. Особое значение имеет политический режим.

Целесообразно указать следующие  общие и специальные принципы

кадровой политики и кадровой деятельности.

Принцип законности государственной кадровой политики и практики:

-соблюдение и исполнение Конституции РФ, федеральных законов и

иных нормативно-правовых актов в кадровой работе;

-соблюдение правовых требований и процеду р в решении кадровых

вопросов;

14 Спектор А.А., Туманов Э.В. Научно -практический комментарий к Федеральному
закону от 27 мая 2003 г. N 58 -ФЗ "О системе государственной службы Российской
Федерации" (постатейный). М.: ЮРКОМПАНИ, 2009. С.44.
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-знание управленческими кадрами норм административного, трудового,

гражданского, уголовного и других отраслей права и их правильное

применение;

-соблюдение и защита прав и свобод работников при приеме на работу

(службу) и в ходе их профессиональной деятельности.

Принцип демократизма.

-коллегиальное решение кадровых назначений с учетом общественного

мнения (совет с трудовым коллективом);

отсутствие дискриминации работников;

-подотчетность и подконтрольность руководителей органо в, организаций

и учреждений, кадровых служб по вопросам кадровой работы

общественности;

-обязательность проведения конкурса при наличии альтернативных

кандидатур в процессе назначения на должности государственной

службы и иные должности, а также при провед ении аттестаций,

формировании кадрового резерва и т.д.

Принцип гуманизма:

-уважение к личности человека;

стремление к социальной справедливости при решении кадровых

вопросов;

-гарантированные условия для развития инициативы, таланта творческих

способностей работников;

-оказание помощи в получении профессионального образования.в

профессиональной подготовке, профессиональной переподготовке и

повышении квалификации;

максимальное удовлетворение информационной потребности персонала

-предоставление права на соблюдение религиозных традиций;

создание возможностей и условий для должностного роста работника в

соответствии с его заслугами.

Принцип гласности.
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-максимально возможная открытость информации о работе

государственного или иного органа и управляющих лиц по вопросам их

кадровой деятельности;

-периодическая отчетность кадров всех уровней власти перед

персоналом, в том числе и по кадровым вопросам;

-выборность должностных лиц там, где это установлено законом;

проведение открытых конкурсов на замещение вакантных должностей,

аттестаций работников и т.д.

Кадровые принципы составляют единую систему — целостную,

взаимодействующую и взаимозависимую. Общие, специальные и частные

принципы государственной кадровой политики соотносятся как принц ипы

разного уровня. Система принципов кадровой политики и кадровой

деятельности динамична и открыта для дополнений, изменений, основанных

на новых реалиях.
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2 Оценка эффективности реализации существующ ей кадровой

политики Государственного казенного учреждения Ленинградской области

«Дом дружбы Ленинградской области»

2.1 Основная характеристика Государственного казенного учреждения

Ленинградской области «Дом дружбы Ленинградской области»

В Ленинградской области существует государственное казенное

учреждение «Дом дружбы Ленинградской области» (ГКУ ЛО «ДДЛО»).

Данное казенное учреждение было основано по распоряжению

Правительства Ленинградской области № 412-р от 13.08.2014 года. ГКУ ЛО

«Дом дружбы Ленинградской области» подведомственно комитету по

местному самоуправлению, межнациональным и межконфессиональным

отношениям Ленинградской области.

Основные цели деятельности ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской

области»  согласно устава и задач, в соответствии с которыми создавалось

данное учреждение, заключаются в следующем:

 обеспечивать реализацию полномочий комитета местного

самоуправления, в вопросам межнациональных и

межконфессиональных  отношений Ленинградско й области в части

обеспечения мер, которые направлены на укрепление гражданского

единства, межнационального и межконфессионального согласия,

сохранение этнокультурного многообразия народов Российской

Федерации, проживающих на территории Ленинградской облас ти,

защиту прав национальных меньшинств, социальную и культурную

адаптацию мигрантов, профилактику межнациональных

(межэтнических) конфликтов и обеспечение межнационального и

межконфессионального согласия;

 деятельность, направленная на совершенствование и гармонизацию

межнациональных и межконфессиональных отношений,
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формирование принципа межнациональной и религиозной

терпимости;

 сотрудничество с органами исполнительной власти Ленинградской

области и органами местного самоуправления Ленинградской области,

государственными и муниципальными учреждениями и

организациями, общественными объединениями по профилактике

ксенофобии, этнополитического и религиозного экстремизма;

 обеспечение содействия этнокультурному р азвитию, духовно-

нравственному и гражданско -патриотическому воспитанию

представителей различных национальностей и вероисповеданий,

ассоциируемых в общественные объединения, основной целью

которых является сохранение и развитие национальной и духовной

культуры, языков, традиций, обычаев, обрядов, самобытности

народов;

 осуществление поддержки и развития социокультурных связей между

народами и национально -культурными и религиозными

объединениями субъектов Российской Федерации и стран мира.

Осуществление  указанных целей является приоритетной задачей

данного учреждения. Для их решения ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской

области» осуществляет следующую деятельность:

 участвует в деятельности в области региональной и национальной

политики;

 производит деятельность в вопросе изучения общественного мнения;

 организовывает образовательную деятельность для взрослых и прочие

виды образования;

 организует проведение спортивных мероприятий на открытом воздухе

или в закрытом помещении.

В соответствии с поставленными целями и  для решения возникающих

первоочередных задач в вопросах реализации государственной политики в
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«Дом дружбы Ленинградской области» осуществляет сотрудничество и

взаимодействие со следующими организациями:

 комитеты Администрации Ленинградской области;

 органы местного самоуправления;

 Советы по межнациональным отношениям муниципальных районов;

 учреждения социальной защиты и миграционной политики, культуры,

образования, молодежной политики, спорта, здравоохранения,

учебными заведениями;

 национально-культурные объединения, общественные и иные

объединения, участвующие в национальном единении.

Таким образом, деятельность данной организации является весьма

обширной и направлена на решение широкого круга задач.

Так же в рамках решения поставленных перед данной  организацией

задач организованна работа общественного контактного центра приема

информации от граждан о возникших конфликтных ситуациях в сфере

межнациональных и межконфессиональных отношений на территории

Ленинградской области.

В данную организацию можно обратиться так же по вопросам

взаимодействия с самим казенным учреждением и его

В 2015 году был создан на базе «Дома дружбы Ленинградской

области» молодежный совет по межнациональным отношениям, в состав

которого вошли 35 человек из состава представите лей муниципальных

районов Ленинградской области различных национальностей:

 студенты;

 молодые преподаватели;

 работники комитетов по молодежной политике районных

администраций и районных домов культуры;

 представители национально-культурных объединений области.
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Создание молодежного совета было направленно на содействие

реализации основных направлений государственной политики в области

межнациональных отношений в Ленинградской области.

Основными задачами этой общественной организации является

привлечение молодежи области к реализации проектов и программ в

области межнациональных отношений, культурно -просветительной работы,

патриотического воспитания, формирования этнической толерантности в

Ленинградской области.

В своей деятельности молодежный совет руководствуется

Конституцией Российской Федерации, законами и иными нормативными

актами Российской Федерации и Ленинградской области, а также

«Положением о Молодежном совете по межнациональным отношениям при

ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области».

В рамках своей деятельности ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской

области» осуществляются с помощью сотрудников и привлеченных на

общественных началах сотрудников следующие проекты:

1. Ежегодный областной фестиваль весенних  праздников народов

Ленинградской области «Этновесна» (Ленинградская область, г. Волхов).

2. Ежегодный межнациональный праздник «Традиции встречи Нового

года у разных народов Ленинградской области».

3. Ежегодный областной молодежный этнофорум - диалог «Наш дом»,

посвященный Дню Победы в Великой Отечественной войне 1941 -1945 гг.

(проводится под девизом «Мы выстояли, потому что были вместе»).

4. «Этновзгляд» - творческое объединение художников Ленинградской

области при ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области ».

5. Ежегодный областной межнациональный фестиваль «Энколово

собирает друзей», посвященный Дню рождения Ленинградской области

(Ленинградская область, Всеволожский район, д. Энколово).

6. Интерактивная выставка «140 +1 кукла» (мобильная выставка кукол

в национальных костюмах народов Ленинградской области).
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7. Интерактивное музейное пространство «Культура народов

Ленинградской области».

8. «Культурные оазисы Петербургской губернии в архивных

документах».

9. Молодежный краеведческий проект «Многонациональная

Ленинградская область: образование и воспитание в контексте культурного

многообразия» (в рамках проекта ежегодно проводятся областные

молодежные научно-практические конференции, по итогам издается

сборник докладов).

10. «Культурно-просветительский лекторий «Школа Дружбы» (в

общеобразовательных учреждениях области с участием представителей

национально-культурных объединений проводятся открытые уроки дружбы

«Узнаем друг друга и станем друзьями»).

11. «Правовые беседы по вопросам противодействия этническому

экстремизму в молодежной среде» (проводятся в общеобразовательных

учреждениях, молодежных центрах досуга, библиотеках, летних

молодежных оздоровительных лагерях).

12. Литературно-музыкальная гостиная (в рамках проекта проводятся

вечера, посвященные творчеств у выдающихся деятелей живописи,

литературы и музыки разных национальностей).

13. Камерная филармония «Полифония» ГКУ ЛО «Дом дружбы

Ленинградской области» (участники: студенты и выпускники Санкт -

Петербургской государственной консерватории им. Н. А. Римског о-

Корсакова разных национальностей).

14. Общешкольные классные часы «Мы выстояли, потому что были

вместе» (с участием ветеранов Великой Отечественной войны 1941 -1945 гг.

и представителей национально-культурных объединений области).

15. Ежегодный областной еврейский фестиваль «Ханука» (г. Выборг).
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16. Ежегодный областной международный музыкальный фестиваль,

посвященный дню рождения Н. А. Римского -Корсакова «Национальный

контекст» (г. Тихвин).

Так же ГКУ ЛО «Дом Дружбы Ленинградской области» в частности

его сотрудники участвуют в проектах, организованных другими

учреждениями, но которые так же направлены на реализацию политики в

сфере этнокультурного и духовного развития:

1. «Библиотечная столица» (в рамках государственной программы

«Развитие культуры в Ленинградской области». Организаторы: Комитет по

культуре Ленинградской области и Ленинградская областная универсальная

научная библиотека).

2. Ежегодный межрегиональный этнокультурный фестиваль «Россия –

созвучие культур».

3. Издание этноконфессионального альм анаха «Ладья».

4. Ежегодный фестиваль национальных культур «Территории

дружбы» (Великий Новгород).

Для осуществления своей деятельности в полном объеме ГКУ ЛО

«Дом дружбы Ленинградской области»  производит  сотрудничество со

следующими организациями:

1. «Дом дружбы народов Татарстана» (г. Казань).

2. Администрация муниципального образования Сертолово

Всеволожского района Ленинградской области.

3. Государственное бюджетное учреждение культуры «Новгородский

областной Дом народного творчества».

4. Государственное бюджетное учреждение культуры «Псковский

областной центр народного творчества».

5. «Бюджетное учреждение «Центр национальных культур и

народного творчества Республики Карелия».

6. Государственное казенное учреждение культуры «Ленинградская

областная универсальная научная библиотека».



28

7. Государственное бюджетное профессиональное образовательное

учреждение «Ленинградский областной колледж культуры и искусства».

8. Общественное объединение «Кыргызское общество блокадников

Ленинграда».

9. Региональная общественная организация Ленинградской области

«Исторической клуб Ленинградской области».

10. Государственное бюджетное учреждение Республики Крым «Дом

дружбы народов».

11. Государственное бюджетное учреждение «Московский Дом

национальностей».

Осуществление своей деятельности ГКУ ЛО «Дом дружбы

Ленинградской области» производит с помощью штатных сотрудников, а

так же привлеченных на разовое выполнение работ и работников,

осуществляющих свою деятельность на добровольных началах.

Молодежный комитет по междун ародным отношениям находится в

подчинении ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» и его штатные

сотрудники числятся за казенным учреждением.

В целом деятельность данной организации направлена на

совершенствование и гармонизацию межнациональных и

межконфессиональных отношений по средствам мероприятий, которые

организовываются данным учреждением и мероприятиями, в которых

данное учреждение участвует.

Так же ежедневная работа контактного центра направлена на решение

текущих задач и позволяет оперативно вз аимодействовать с населением

Ленинградской области, которое нуждается в помощи и поддержке со

стороны организации.

Работают в данной организации сотрудники с опытом работы, так и

молодые сотрудники, которые еще являются учащимися института.

Для организации проектной деятельности и участия в различных

мероприятиях привлекаются школьники и студенты для работы на
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добровольных началах. За свою активную работу они получают почетные

грамоты и знаки отличия. В дальнейшем это может помочь молодым

специалистам попасть в  Молодежный кадровый резерв Санкт -Петербурга.

Работа данной организации является творческой, в связи с

реализацией большого количества проектов, которые требуют

разностороннего творческого подхода.

2.2 Анализ существующей кадровой политики Государственного

казенного учреждения Ленинградской области «Дом дружбы Ленинградской

области»

Под кадровой политикой в сфере государственного и муниципального

управления понимается последовательная деятельно сть государства и всех

его органов по формированию требований к государственным и

муниципальным служащим, по их подбору, подготовке и рациональному

использованию их профессионального потенциала.

Суть кадровой политики в системе органов исполнительной влас ти

состоит в привлечении, закреплении и адекватном использовании на

государственной и муниципальной службе высококвалифицированных

специалистов, в создании условий для реализации ими своего

профессионального потенциала для успешного исполнения должностных

обязанностей и обеспечения на этой основе эффективного

функционирования органов государственной власти и местного

самоуправления.

Кадровая политика призвана в полной мере использовать творческий

потенциал служащих, их энергию и способности к решению назре вших

проблем; помочь государственным и муниципальным служащим наиболее

полно раскрыть свои умения, таланты и способности.
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На основе подобного подхода возможно повысить качество работы

служащих и обеспечить решение важнейших государственных программ в

экономической, социальной, культурной и других сферах.

Главной целью кадровой политики в системе органов исполнительной

власти является формирование такого кадрового потенциала, который в

профессиональном и деловом отношении позволял бы обеспечить

эффективное функционирование и развитие государственного аппарата и

органов местной власти.

Государственная кадровая политика, независимо от конъюнктуры и

возможных корректировок, к числу главных своих целей относит:

 создание благоприятных и равных социальных условий и правовых

гарантий для проявления каждым работником своих способностей и

знаний;

 обеспечение высокого профессионализма управленческого и

технологического процесса, укомплектованности всех участков

трудовой деятельности квалифицированными, активно

действующими, добросовестными работниками;

 установление надежных преград на пути проникновения на

руководящие и управленческие должности людей недостойных,

склонных к карьеризму [12. Черепанов В. В. Основы госуд арственной службы

и кадровой политики. М., 2008. С. 576. ].

Для осуществления анализа кадровой политики государственного

казенного учреждения «Дом дружбы Ленинградской области» необходимо в

первую очередь рассмотреть кадровый состав данной организации и

выявить критерии отбора сотрудников при формировании кадровой

политики.

В виду того, что ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» для

организации своей проектной деятельности и участия в проектах других

организаций приглашает к участию студентов, школьников и  т.д., то
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рассмотрение кадрового состава необходимо осуществлять без учета данных

участников, так как они не числятся в кадрах данной организации.

Однако именно из школьников и студентов в дальнейшем

формируется кадровый резерв, который позволит учесть п отенциал этих

участников и в дальнейшем привлечь их на службу в данное учреждение

или на работу в подобное государственное учреждение, где их работа будет

эффективной.

Так же при рассмотрении кадровой политики необходимо учитывать,

что молодежный комитет и контактный центр входят в кадровый состав

ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области».

На рисунке 1 представлена организационная структура  ГКУ ЛО «Дом

дружбы Ленинградской области».
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 Рисунок 1- Организационная структуру

ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»
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Организационная структура данного учреждения относится к линейно -

функциональной организационной структуре.

Рассмотрим кадровый состав каждого из отделов, что бы проанализировать

существующую кадровую политику.

Отдел межнациональных и межмуниципальных отношений включает в себя:

 отдел организации межнациональных и межмуниципальных отношений – 5

сотрудников;

 Отдел по работе со школьниками и студентами - 12 сотрудников;

 Отдел по работе с проектной деятельность – 38 сотрудников;

Все эти отделы имеют систему взаимодействия при организации работы.

В целом отдел организации межнациональных и межмуниципальных

отношений является организационным отделом, который аккумулирует в себе

функции анализа деятельности всего отдела.

Отдел по работе со школьниками и студентами включат в себя реализацию и

разработку проектов и различным форм мероприятий по работе с данными

возрастными категориями. Данным отделом ежегодно проводятся различного рода

школьные и студенческие мероприятия по противодействию экстремизма,

разжигания межнациональной и межрелигиозной розни, развитию толерантности и

терпимости и т.д.

Данный отдел насчитывает 12 с отрудников, которые участвуют так же в

организации проектной деятельности в своей возрастной категории.

Штат отдела распределяется следующим образом:

 Главный специалист, который возглавляет отдел;

 Ведущий специалист – секретарь, находится в непосредственном подчинении

главному специалисту;

 Старшие специалисты – 4 сотрудника;

 Младшие специалисты – 6 сотрудников;
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Младшие специалисты были отобраны из кадрового резерва Санкт -

Петербурга, формирующийся из выпускников вузов, которые были отмечены за

успехи в той или иной области.

Отдел по работе с проектной деятельность состоит из 38 сотрудников,

которые распределены следующим образом:

 Главный специалист,  возглавляющий отдел и отвечаю щий за его работу;

 Ведущий специалист – секретарь, находится в непосредственном подчинении

главному специалисту;

 Старшие специалисты- сотрудники, отвечающие за процесс подготовки и

реализации 16 проектов данной организации и подготовку к участию в

проектах других организаций;

 Младшие специалисты – сотрудники, помогающие в реализации проектов;

Отдел по работе с территориями включает в себя сотрудников, за которыми

закреплен один или несколько муниципальных районов Ленинградской области.

Всего в Ленинградской области 18 районов:

 Бокситогорский;

 Волосовский;

 Волховский;

 Всеволожский;

 Выборгский;

 Гатчинский;

 Кингисеппский;

 Киришский;

 Кировский;

 Лодейнопольский;

 Ломоносовский;

 Лужский;

 Подпорожский;

 Приозерский;
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 Сланцевский;

 Тихвинский;

 Тосненский;

 Сосновоборский городской округ;

Всего в данном отделе работает 23 сотрудника, из которых один сотрудник

является ведущим специалистом, которому подчиняются 22 старших специалиста.

В целом специалисты данного отдела занимаются проблемами

межнациональных и межконфессиональных отношений в закрепленных за ними

районах.

Отдел пресс службы состоит из отдела СМИ и отдела взаимодействия с

организациями. Всего в отделе работает 7 сотрудников.  Ведущий специалист

возглавляет работу отдела пресс службы, которому подчиняются 6 старших

специалистов. Специалисты отдела СМИ сотрудничают со средствами массовой

информации в части распространения информации о противодействии

межнациональным и межконфессиональным проблемам и т.д., а так же в части

распространения информации о мероприятиях, проводимых отделов  ГКУ ЛО «Дом

дружбы Ленинградской области».

Отдел взаимодействия с организациями включает в себя 3 сотрудника, он был

создан для взаимодействия отделов  ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»

с другими организациями, выполняющими задачи, схожие с задачами «Дома

дружбы».

Молодежный центр включает в себя 35 сотрудников, однако в штате  ГКУ ЛО

«Дом дружбы Ленинградской области» числится только 4 сотрудника: главный

специалист, выполняющий руководящие функции, с екретарь, два ведущих

специалиста. Остальные сотрудники являются студентами, молодыми

преподавателями и сотрудниками других организаций. Данные сотрудники

работают в ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» на добровольных

началах и не состоят в штате учр еждения.
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Контактный центр насчитывает 9 сотрудников. Работа данного центра

организованна следующим образом: директор контактного центра руководит

работой 8 операторов контактного центра, 4 оператора  являются ведущими

сотрудниками, и 4 оператора являются с таршими сотрудниками.

Работа операторов контактного центра организованна посменно. В своей

работе они взаимодействуют с отделом по территориальной работе, а так же с

отделом организации межнациональных и межконфессиональных отношений.

Операторы принимают обращения от граждан и предоставляют необходимую

информация или же передают информацию в отдел организации межнациональных

и межконфессиональных отношений, для дальнейшей работы с ней.

Отдел бухгалтерии включает в себя 3 сотрудников. Руководство отделом

возложено на главного бухгалтера, которому подчиняются два бухгалтера.

Отдел кадров состоит из 2 сотрудников: главного специалиста и старшего

специалиста отдела кадров.

В целом работа отделов  ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской области»

является слаженной и отличается творческой составляющей. К участию в работе

данного учреждения привлекаются сотрудники различных возрастов, что позволяет

совместить опыт работы и новаторски й подход, основательность в приятии решений

и молодежный взгляд на решение проблем.

Направленность работы данного учреждения и его специфика предполагают

реализацию творческих мер  и подходов в целом и конкретные действия при

выявлении проблем.

Предупреждение межнациональных и межконфессиональных проблем

необходимо проводить с младшего возраста, тогда поколение, которое вырастит

будет терпимое и толерантное.

Государственная кадровая политика, проводимая в ГКУ ЛО «Дома дружбы

Ленинградской области» являет ся открытой кадровой политикой,

характеризующейся прозрачностью и открытостью для потенциальных сотрудников

на любом структурном уровне.
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Новый сотрудник может начать работать как с самой низшей должности, так и

с должности на уровне высшего руководства.

Так в данном учреждении, молодые сотрудники, которые только что окончили

институт принимаются на должность младших сотрудников и в дальнейшем  могут

занять любую из вышестоящих должностей. Сотрудники возглавляющие отделы, а

так же директор могут быть назн ачены или переведены с другой должности.

Данная форма кадровой политики является эффективной для данной

организации, так как должность занимается сотрудником не постепенно, как в

закрытой кадровой политики, а в зависимости от его предыдущих успехов.

Так, ведущий специалист отдела межнациональных и межконфессиональных

отношений был принят на должность из другой организации.

При проведении кадровой политики и формировании кадрового состава

приоритетными являются следующие направления:

 1. Создание эффективного механизма отбора кадров на государственную

службу.

2. Совершенствование системы профессионального развития гражданских

служащих.

3. Применение современных кадровых технологий прохождения гражданской

службы, включая методы и способы расстановки, ротац ии, мобильности,

служебного продвижения кадров.

4. Планомерное обновление кадрового состава государственной службы путем

привлечения на государственную службу наиболее квалифицированных

специалистов.

5. Формирование кадрового резерва на конкурсной основе  и его эффективное

использование.

6. Повышение социального статуса государственных служащих.

7. Установление объективных и всесторонних критериев эффективности

государственной службы.

8. Внедрение современных кадровых технологий оценки персонала,

документационного обеспечения кадровой деятельности.
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9. Повышение роли и престижа кадровых служб в системе государственной

службы.

10. Совершенствование кадровой работы в государственном органе

При осуществлении своей деятельности ГКУ ЛО «Дома дружбы

Ленинградской области» реализует не все направления государственной кадровой

политики.

В данном учреждении реализуются следующие направления:

 Отбор сотрудников происходит в соответствии с их опытом работы,

познаниями в данной области, а так же новаторским подходо м к решению

проблем в области работы «Дома дружбы Ленинградской области». При этом

вышестоящие должности могут заниматься только сотрудниками с опытом

работы, тогда как на низшие должности принимаются сотрудники без опыта

работы но с потенциалом развития;

 Развитие и совершенствование профессиональных навыков происходит в

рамках работы, менее опытные сотрудники совершенствуются благодаря

опыту своих руководителей. Так же сотрудники перенимают опыт работы у

других организаций, с которыми они взаимодействуют  в своей работе;

  Формируется кадровый резерв. В основном это происходит за счет

Молодежного совета, из которого отбираются наиболее активные школьники

и студенты, которые в последствии попадают в кадровый резерв, в том числе в

кадровый резерв Санкт-Петербурга, который призван собрать потенциальным

молодых специалистов для выполнения государственной службы.;

 Служебное продвижение достигается с помощью выявления потенциала у

молодых сотрудников, их возможностей и желания продвигаться в данной

области;

 Обновление кадрового состава происходит в основном за счет молодых

сотрудников, руководящие  должности в основном занимаются сотрудниками

в течение длительного периода;
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Для эффективной работы и реализации потенциала сотрудников необходимо

пересмотреть штатную структуру и систему соподчинения.

Так, отдел организации межнациональных и межконфессиональных

отношений является организационным отдело м, который создан для аккумуляции

информации о работе данного учреждения и в основном взаимодействует с

территориальным отделом и операторами контрактного центра.

Поэтому целесообразно включить данный отдел в состав отдела по работе с

территориями. При этом будет осуществляться более эффективное взаимодействие

отделов.

В целом кадровая политика ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской области»

имеет свои недостатки. Так, отсутствие системы мотивирования – материального и

нематериального уменьшают заинтересованно сть сотрудников в работе.

Одним из важнейших недостатков, которые встречаются в государственной

кадровой политике, в том числе и в ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»

является отсутствие единой системы оценки кадров. При этом оценивание

кадрового состава должно иметь научное обоснование методики и быть единым для

всех сотрудников.

Так же необходимо проводить обучение сотрудников не только в рамках

взаимодействия и обмена опытом с другими организациями.

2.3 Проблемы кадровой политики Государственного казенного учреждения

Ленинградской области «Дом дружбы Ленинградской области»

При рассмотрении кадровой политики ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской

области» было выявлено, что существуют необходимость   пересмотреть структуру

отделов. При этом необходимо включить отдел организации межнациональных и

межконфессиональных отношений в состав территориального отдела, что сделает

работу более эффективной, ввиду того что данные отделы находят в подчинении

различных руководителей, но взаимодействуют напрямую.
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При нахождении под одним начальствованием эффективность работы

повысится.

Так же анализ кадровой политики, проводимой в ГКУ ЛО «Доме дружбы

Ленинградской области» привел к выявлению недостатков кадровой пол итики,

которые заключаются в:

 Отсутствие технологи оценки эффективности работы сотрудников;

 Отсутствие обновления кадрового состава руководящих должностей;

 Не проведение профессионального обучения сотрудников и мотивирование их

к  этому;

 Отсутствие практики применения материального и не материального

стимулирования;

Отсутствие технологи оценки эффективности работы сотрудников является

существенным недостатком кадровой политики. Оценивание работы сотрудников и

руководителя при этом носит субъективный хар актер, при этом не имеет научной

обоснованности. Применение технологии оценки эффективности работы

сотрудников позволит подойти к данной проблеме с научной точки зрения и

полученные в ходе анализа результаты будет объективными. Наличие технологии

оценки так же позволит сотрудникам чувствовать что их работу, профессионализм и

личностные качества находятся под контролем и могут повлиять на их рабочее

место. Если в учреждении применяется технология оценки, но она должна быть

обязательной  единой для всех работ ников и ее результаты неоспоримыми. Только в

таком случае будет сохраняться объективность оценки.

В зависимости от технологии оценки можно оценить профессиональные и

личностные качества сотрудника, перспективы роста, которыми он обладает,

недостатки в профессиональном обучении и т.д.

Отсутствие обновления кадрового состава руководящих должностей

приводит к неэффективности работы руководителей. При этом руководители,

которые длительный срок работают на одном месте имеют тенденцию к нежеланию
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совершенствоваться и обучаться. Ввиду отсутствия единой технологии оценки

эффективности работы, работа руководителя не подвергается аттестации и анализу.

Отсутствие профессионального обучения сотрудников приводит к тому, что

современные технологии и методика работы уход ят вперед, а сотрудник не знает о

них и не применяет, что снижает эффективность его работы.

Сотрудники ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской области» проходят

обучение в схожих учреждениях, однако необходимо так же осуществлять

профессиональное обучение, прохо ждение курсов и переподготовку.

Выявить сотрудников, которые нуждаются в профессиональном обучении, а

так же сферу обучения поможет проведение оценки эффективности работы

сотрудников.

При этом должны учитываться все аспекты работы сотрудника, что бы

обучение проходило специализированно.

Отсутствие практики применения материального и не материального

стимулирования влияет на мотивацию сотрудника. Существует само мотивация,

когда сотрудник сам имеет желание и стремление работать и не нуждается в

дополнительных стимулах,  однако в большинстве случаев внешнее стимулирование

оказывается весьма эффективным.

При этом материальное и нематериальное стимулирование является

необходимым для любого учреждения и должно носить единичный характер. Таким

образом, сотрудники, которые отличились в своей работе знают, что их отметят за

это, и будут стремиться к улучшению своей работы и дальше.

Сотрудники учреждения должны получат ь от своей работы социальный

эффект, то есть социальную удовлетворенность, значимость и осознание своей роли

и причастности к деятельности учреждения.

При усовершенствовании кадровой политики экономическая эффективность

работников будет увеличиваться.

Кадровая политика зависит не только от действий внутри организации, но и от

государственных действий в направлении совершенствования кадровой политики.
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Именно от того, сколько штатных единиц будет выделено государством, какая

система поощрения будет использо ваться и от того как государство в целом будет

совершенствовать кадровую политику своих служб зависит дальнейшая

эффективность кадровой политики внутри учреждения.

В ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» в целом кадровая политика

является успешной, так как она принадлежит к типу открытый кадровой политики,

который в современном мире считается наиболее эффективным, в отличие от

закрытого типа. При этом данное учреждение на работу принимает сотрудников

разных возрастов и опыта, что позволяет каждому сотру днику найти подходящее

для него место.

В целом в организации проводится работа по выявлению потенциала

работников в той или иной сфере, однако ее реализацию нужно сделать более

эффективной. Для этого необходимо проводить анализ эффективности работы

сотрудника и его заинтересованности в результате работы. В случае выявления

несоответствия сотрудника занимаемой должности необходимо данного сотрудника

направить на другую работу, где он сможет показать свою заинтересованность и

эффективность.

Так же в данной организации необходимо при анализе эффективности работы

сотрудников выявить, насколько сотрудники, занимающие руководящие должности

эффективно выполняют свою работу и при необходимости провести планомерное

обновление кадрового состава.

В целом кадровая государственная кадровая политика зависит от потенциала

ее сотрудников и от государственных мер и мер применяемых внутри учреждения

по повышению заинтересованности сотрудников в рабочем процессе и анализа

эффективности и выявления не эффективной работы сотрудн иков.

ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» реализует государственную

кадровую политику, однако необходимо ее совершенствовать и развивать.
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3  Совершенствование государственной кадровой политики в Государственном

казенном учреждении Ленинградской области " «Дом дружбы Ленинградской

области»

3.1 Мероприятия по совершенствованию государственной кадровой политики

в Государственном казенном учрежден ии Ленинградской области «Дом дружбы

Ленинградской области»

При анализе кадрового состава ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской

области» были выявлены недостатки, связанные с работой и взаимодействием

отделов, а  так же в ходе анализа кадровой политики – отсутствие мероприятий по

поощрению работников.

 Так же необходимо улучшение таких позиций кадровой политики, как:

 Обновление кадрового состава руководящих должностей;

 Профессиональное обучение сотрудников и мотивирование их к  этому;

 Отсутствие технологи оценки эффективности работы сотрудников;

 Увеличение эффективности труда государственных служащих  с помощью

форм и методов материального и не материального стимулирования;

В связи с этим необходимо разработать мероприятия, которые будут

направлены на совершенствование кадровой политики в ГКУ ЛО «Дом дружбы

Ленинградской области».

Недостатки кадровой политики ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской

области», а так же мероприятия, которые способны усовершенствовать кадровую

политику отражены на рисунке 2.
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Рисунок 2 -  Мероприятия по совершенствованию кадровой политикив
ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»

Мероприятия по совершенствованию кадровой политики
в ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»
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эффективности труда государственных служащих области
путем совершенствования форм и методов материального и

морального стимулирования

Наличие «социального эффекта» - чувство морального
удовлетворения от причастности к данной организации
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политики, кадровой работы и развития персонала
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эффективности

Недостатки кадровой  политики в ГКУ ЛО «Дом
дружбы Ленинградской области»
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Профессиональное обучение сотрудников
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Стратегия усовершенствованного механизма реализации кадровой

политики, направленного  на развитие кадрового потенциала ГКУ ЛО «Дом

дружбы Ленинградской области» рассмотрена на рисунке 3.

В целом совершенствование механизма реализации кадровой политики

состоит из стратегического уровня, направленного на улучшение кадровой

политики и развития ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области». А так же

тактический уровень, который предполагает реализацию стратегии улучшения

кадровой политики.

Рисунок 3 - Схема усовершенствованного механизма реализации кадровой
политики ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»

Как видно из рисунка 3 усовершенствование механизма реализации

кадровой политики ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»

предлагается произвести  на уровне стратегическом и тактическом.

Стратегический уровень предполагает: выработку страте гии улучшения

эффективности деятельности учреждения; разработку  методологии оценки
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Разработка стратегии по
улучшению
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Организационн
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Информационно-
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деятельность

Научно-методическая
деятельность
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Реализация стратегии  (тактический уровень)
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эффективности работы сотрудников;  выработку методов стимулирования

персонала; обучение руководителей всех уровней.

Тактический уровень предполагает конкретные мероприятия по

реализации стратегии кадровой политики, которые отражены на рисунке 4.

Рисунок 4 - Мероприятия по совершенствованию кадровой политики

в ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»

Важность процесса нематериального стимулирования обоснованна
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Материальное стимулирование работника может выражаться вразличного

рода премиях, надбавках. При этом применение материального стимулирования

должно носить характер не регулярный, а единичный. То есть должно

происходить только за определенные достижения.

Конечно, нематериальные факторы совместно с материальными дают

полное удовлетворение работой.

Однако применение определенного набора стимулов зависит от

личностных и профессиональных качеств сотрудников.

При этом любая работа сотруд ника должна быть оценена. Поскольку

государственная кадровая политика предполагает улучшение качества работы

сотрудников, то необходимо периодически проверять и оценивать

эффективность их работы.

Главным образом это касается управленческих должностей, пот ому как

эффективность работников оценивается напрямую результатами их

деятельности, успешностью реализации проектов.

Профессиональное обучение сотрудников поможет повысить уровень

профессиональной подготовки и тем самым улучшит качество работы

сотрудников. При этом реализация данного пункта кадровой политики может

происходить следующим образом: первоначально необходимо провести

профессиональную аттестацию сотрудников, что поможет выявить

необходимость обучения у сотрудников. После чего направлять их на

профессиональное обучение.

При этом обучение сотрудников должно проводиться по тем

направлениям, где они работают. Так операторы контактного центра могут

обучаться психологии и деловому общению. Директор контактного центра

пройти обучение в сфере менеджмента. Сотрудники отдела по работе со

школьниками и студентами могут обучаться психологии и социальной сфере.

При этом обучение будет наиболее эффективным, если посте проведения

аттестации сотрудник поймет, что для того что бы остаться на данном месте

работы он должен совершенствоваться в своей работе и не отставать от коллег,
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которые показали более высокий уровень. При этом внутренняя мотивация

заставит сотрудника проходить обучение не просто потому что это надо, а

потому что это необходимо именно ему самому.

Однако обучение руководителей, а так же оценка их работы является

более сложной, ввиду того, что эффективность работы руководителя зачастую

сводится к эффективности работы подчиненных. Поэтому, может возникнуть

ситуация, когда руководитель, ввиду хорошей рабо ты подчиненных не

заинтересован в улучшении своей работы.

С этой целью в учреждении применяется технология оценки

эффективности работы, которая будет единой для всех служащих и поможет

наиболее достоверно охарактеризовать работника.

Одной из современных технологий, применяемой в российской и

зарубежной практике, является технология центров оценки, реализация которой

связана с  большим количеством дополняющих друг друга методов диагностики.

Данная технология позволяет получить наиболее полную информацию о

государственном служащем, что позволит решить следующие задачи кадровой

политики:

1. Отбор кандидатов для работы в учреждении.

2. Выявление сотрудников, обладающих потенциалом для последующего

продвижения.

3. Определение потребности в развитии и совершенс твовании

управленческих качеств руководящих работников.

Технология центров оценки заключается в прохождении оцениваемых

работников через специально разработанные упражнения, моделирующие

основные стороны управленческой деятельности. Эти упражнения

предоставляют всем участникам равные возможности для проявления

профессионально значимых качеств и исключают предвзятое отношение со

стороны наблюдателей.

Использование Центров оценки имеет ряд преимуществ, поскольку:

 обеспечивается объективность оценки;
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 используются адекватные критерии оценки;

 выявляются индивидуальные качества, потенциал работников;

 наблюдатели из числа руководителей организации, прошедшие

специальную подготовку, существенно повышают эффективность своей

деятельности, приобретают новые нав ыки общения, анализа поведения и

результатов работы сотрудников.

Эта технология имеет и ряд недостатков, одним из которых является

высокая трудоемкость, т.к. его использование требует работы группы

специалистов: организаторов групповой работы и проектировщиков оценочных

процедур, психодиагностов, супервизоров, экспертов  в области оценки

персонала и др.

Использование совокупности различных по содержанию, направленности

трудоемкости методов оценки позволяет существенно объективизировать

оценку служащих. Поэтому так называемые комплексные технологии оценки

кадров приобретают в настоящее время все большее значение.

Целью психологического анализа личности является установление

соответствия индивидуальных качеств человека профессиональным

требованиям государственного служащего.

Важно отметить, что невозможно найти реальную личн ость, сочетающую

в себе абсолютно все необходимые для государственного служащего качества.

Поэтому на основании тщательно изученных, наиболее ярко выраженных

характеристик в процессе психодиагностики появляется возможность их

сбалансирования и коррекции с учетом требований конкретного вида

деятельности.
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Рисунок 5 - Этапы оценки госслужащих ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»
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(табл. 6)

Положение о
психологическом

анализе
 личности

Итоговый
расчет,
разработка
рекомендаций
для сотрудника

Итоговый
расчет3. Оценка личностного

потенциала (прогноз
карьеры)
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После проведения оценки, результаты  оценки сводятся в специальном
опросном листе, который отражен в Таблице 1.

Таблица 1 - Сводный опросный лист
Составляющая характеристики Показатель
Профессиональная характеристика П∑
1. Профессиональные знания П1
2. Профессиональные умения и навыки П2
3. Знание документов, регламентирующих служебную деятельность П3
4. Способность к накоплению и обновлению профессионального опыта П4
5. Степень реализации опыта на занимаемой должности П5
6. Способность к творческому применению профессионального опыта П6

П∑ = f (П1, …, П6)
Деловая характеристика Д∑
1. Организованность и собранность в практической деятельности Д1
2. Ответственность и исполнительность Д2
3. Инициатива и предприимчивость Д3
4. Самостоятельность решений и действий Д4
5. Руководство подчиненными и результативность деятельности Д5
6. Качество конечного результата деятельности Д6

Д∑ = f (Д1, …, Д6)
Морально-психологическая характеристика М∑
1. Гуманность М1
2. Способность к самооценке М2
3. Этика поведения, стиль общения М3
4. Дисциплинированность М4
5. Справедливость и честность М5
6. Способность адаптироваться к новым условиям М6
7. Лидерство М7

М∑ = f (М1, …, М7)
Интегральная характеристика И∑
1. Авторитетность И1
2. Интенсивность труда (работоспособность) И2
3. Культура мышления и речи И3
4. Коммуникативность И4
5. Общая культура И5
6. Культура работы с документами И6

И∑ = f (И1, …, И6)
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После проведения опроса и заполнения опросного листа все данные

должны быть оценены с помощью методики оценки персонала,

представленной в таблице 2.

Таблица 2 - Методика оценки сотрудников ГКУ ЛО «Дом дружбы

Ленинградской области»

По итогам подобных исследований руководителям служб выдаются

рекомендации оптимальных вариантов формирования коллектива,

психологического климата в нем, эффективного использования

существующих творческих возможностей сотрудников, вносятся

необходимые социально-психологические детерминанты в работу

коллектива.

На базе полученных результатов оценки личности в конкретной

деятельности специалисты-психологи оказывают психологическую помощь

в адаптации данного сотрудника к условиям его деятельности, а также в

области межличностных отношений.

В целом данная методика является сложной в процессе выполнения,

но емкой по части результатов. Она позволяет полноценно оценить работу

Оценка персонала

1. Сравнение значений П∑, Д∑, М∑ и И∑ с частными критериями.

2. Определение обобщающего показателя:

О∑ = f (П∑, Д∑, М∑, И∑)

3. Сравнение значения
О∑ с обобщенным критерием.

4. Общие и частные выводы
на основе проведенной оценки.
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потенциал сотрудника и нацелена на выявление недостатков  и их

устранение. Другие методики,  используемые в мировой практике приводят к

разделению сотрудников на пригодных и не пригодных к данной службе и

не дают полноценной оценки деятельности и перспектив.

Основным достоинством технологии является то, что она позволяет

оценить результаты и процесс служебной деятельности в соответствии с

моделью и профессиограммой должности.

Существенным является и тот факт, что в оценке профессиональных

качеств наряду с довольно широко распространенными оценками

психологических качеств применены методики, позвол яющие выявить

нравственные ориентиры личности применительно к специфике

государственной службы. Основной упор сделан на выявление и оценку

управленческих качеств в их сочетании с коммуникативными.

Качественным отличием предлагаемой технологии является и то , что в

ней отражена сущность и специфика профессиональной деятельности на

государственной службе, различные методы оценки адаптируются к

задачам, функциям и требованиям деятельности органов власти, выделяется

специфичность профессиональных и личностных ка честв, требуемых на

государственной службе субъекта Российской Федерации.

Поскольку на практике оценка представляет собой процесс

сопоставления индивидуальных свойств и качеств работника с

определенными требованиями, основой для конструирования технологий

оценки выступают требования, представленные в виде целей,

профессиональных критериев или описания деятельности.

Каждая  из  характеристик описывается с той степенью подробности,

которая позволяет подобрать или разработать соответствующий

инструментарий для описания личности работника. В качестве примера

приведем выдержку из характеристики качества, считающегося общим для

всех уровней управления «поведенческая гибкость» - реагирует на внешнюю

ситуацию, устойчив к неопределенности и противоречивости, может ме нять
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приоритеты, стиль поведения и способов реагирования в соответствии с

новыми условиями».

На основании проведенной аттестации будут сделаны выводы о

повышении квалификации кадров.

Данная методика является весьма перспективной, ввиду

необходимости в нашей стране введения практики оценки и технологии

аттестации госслужащих.

Применимо к ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» данная

методика позволит провести аттестацию государственных служащих и

выявить необходимость в обучении, мотивировании, а так же  оценить

уровень квалификации сотрудников, их личностные и управленческие

качества и перспективы для дальнейшего роста.

Применение данной методики позволит, после ее реализации,

получить полную оценочную характеристику сотрудников ГКУ ЛО «Дом

дружбы Ленинградской области».

Рассмотрим преимущества данной технологии аттестации на

основании   рис 6.



53

Рисунок 6 - Преимущества технологии центров оценки  применимо к

аттестации госслужащих

Как показано на рис. 6, данная методика имеет ряд преимуществ,

которые особенно важны в реализации кадровой политики. Ее применение в

ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» позволит уйти от

необоснованных оценок работы сотрудников и аппарата управления,

которые могут отражать и личные отношения при назначении на должности

и ввести научно обоснованную систему аттестации, которая позволит

объективно оценивать всех сотрудников.

Личные взаимоотношения и связи, особенно при приеме на работу

являются губительными для организации, так как они не позволяют

объективно оценить кандидата на должность. В целом, учитывая что ГКУ

Преимущества предлагаемой технологии аттестации

Оценка личности на стадии подбора осуществляется с уч етом требований
конкретной должности в кадровой структуре ГКУ ЛО «Дом дружбы
Ленинградской области» и профессионально значимых качеств
претендента

Законность и правовая обоснованность, создающие юридические
гарантии для решения всего комплекса кадровых в опросов

Правовая, социальная и научная обусловленность, объективность,
учитывающие национальный характер традиции развития и

использования людских ресурсов

Перспективность, предсказуемость кадровых процессов на ближайшую
и отдаленную (среднесрочную и долгосрочную перспективы)

Демократичность по целям и результатам реализации кадровых
стратегий, механизмам и способам решения

Инновационный характер развития кадровых процессов, придающий
кадровой политике актуальность и эффективность

Открытость, широкая информированность общественности через
средства массовой информации по всем ключевым вопросам
принимаемых перспективных и текущих кадровых решений

Гуманистическая направленность в развитии кадровых ресурсов и
реализации творческих способностей рабо тников учреждений и

организаций всех форм собственности
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ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»  является государственным

учреждением такого рода действия наносят негативное воздействие на

процесс управления и реализацию государственных задач и целей по

средствам данного учреждения.

В целом кадровая политика ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской

области» является недостаточно проработанной. При этом необходимо так

же уделить внимание структуре отделов данного учреждения и их

взаимодействию. Необходимые изменения позволят структурировать работу

и сделать ее более логичной и удобной для сотрудников.

Улучшение государственной кадровой политики необходимо начинать

прежде всего с аттестации сотрудников. Предложенный в работе метод

является одним из передовых в России и мире и позволяет всесторонне

подойти к оценке профессиональных и личностных качеств работника.

Проведение данного метода позволит выявить необходимые для

улучшения кадровой политики мероприятия. На основании проведенной

аттестации будут сделаны выводы о повышении квалификации кадров.

После чего необходимо применять меры по улучшению

государственной кадровой политики следующего характера:

профессиональное обучение, введение материального и нематериального

стимулирования.

При применении всех методов улучшения кадровой политики ГКУ ЛО

«Дом дружбы Ленинградской области» сможет работать более эффективно

и результативно.

3.2 Эффективность внедрения мероприятий

Результат внедрения предложенных мер заключается в повышении

эффективности работы ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области».
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Ввиду того, что данная организация занимается вопросами

межнациональных и межконфессиональных отношений, развитием

терпимости и толерантности населения, а так же проводит проектную

деятельность, направленную на достижени е вышеуказанных целей, данное

учреждение является социально ориентированным.

От уровня профессиональной подготовки, а так же от личных качеств

сотрудников и их применения зависит успех реализации каждого из

проектов ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской облас ти».

Поэтому необходимо проведение качественной государственной

кадровой политики, от реализации которой будет зависеть эффективность

реализации деятельности ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской области».

В целом при анализе структуры штатного состава и структуры отделов

было выявлено что для обеспечения более эффективной работы

целесообразно отдел организации межнациональных и

межконфессиональных отношений включить в состав отдела по работе с

территориями.

Это необходимо сделать ввиду того, что данные отделы

взаимодействуют на прямую, информация из отдела по работе с

территориями передается в отдел  организации межнациональных и

межконфессиональных отношений для дальнейшей обработки и принятия

мер.

После улучшения штатной структуры учреждения необходимо

провести меры по улучшении государственной кадровой политики.

В целом комплект мер, которые необходимо провести в ГКУ ЛО

«Доме дружбы Ленинградской области», описанный во второй  главе,

повысит эффективность работы всего учреждения.

Эффективность государственной кадровой политики заключается в:

 результативности работы учреждения;

 удовлетворенности сотрудников данной работой;
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 эффективном распределении сотрудников в соответствии с их

профессиональными навыками и личностными качествами;

 система мотивирования, включающая в себя материальное и

нематериальное мотивирование;

 система профессионального обучения, позволяющая улучшить

профессиональные навыки сотрудников;

Эффективность мероприятий по улучшению кадро вой политики  ГКУ

ЛО «Дома дружбы Ленинградской области» заключается в:

 повышении материальной и нематериальной заинтересованности

сотрудников ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской области»;

 повышении профессионального уровня сотрудников, за счет

прохождения профессионального обучения по направлениям, необходимым

для работы (в зависимости от отдела и должности);

 научном анализе личностных и профессиональных качеств

сотрудников и стандартизации методики оценки сотрудников, что приведет

к невозможности использовать связи и знакомства при приеме на работу.

При этом объективный подход к каждому сотруднику позволит так же

оценивать работу руководителей, которые в случае не прохождения

аттестации могут быть уволены, что  стимулирует их выполнять свою

работу качественно. В целом данный подход позволяет эффективно

использовать кадровый потенциал сотрудников;

 формирование имиджа учреждения, как не коррумпированного и

заинтересованного в улучшении работы, а не в улучшении жизни

управленцев. При этом социальный имидж и уровень доверия населения

показывают уровень открытости и беспристрастности в работе учреждения.

Данный результат является не маловажным, потому как позволяет привлечь

население к работе ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской области». В

целом вся работа данного учреждения и реализуемые проекты нацелены на
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работу с населением, поэтому от уровня доверия зависит и результата этой

работы;

 увеличении так называемого «социального эффекта», когда

сотрудники гордятся тем, что работают в данном учреждении. При этом

данный факт стимулирует сотрудников на улучшение качества работы.

Эффективность применения центров оценки, как методики оценки

сотрудников ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской области» заключается

в:

 обеспечивается объективность оценки, что позволяет убрать

влиянии личных связей и заинтересованность;

 используются адекватные критерии оценки, что обеспечивает

научное обоснование результатов;

 выявляются индивидуальные качества, потенциал работников.

Это позволяет найти каждому сотруднику его место работы, подходящее

ему в соответствии с его личностными качествами;

 наблюдатели из числа руководителей организации, прошедшие

специальную подготовку, существенно повышают эффективность своей

деятельности, приобретают новые навыки общения, анализа поведения и

результатов работы сотрудников.

Эффективность применения методики центров оценки является

перспективным направление государственной кадровой пол итики

Российской федерации. Ее применение в различных государственных

учреждениях с адаптацией в их виду деятельности позволит улучшить

результаты деятельности учреждений по средствам улучшения

эффективности работы кадрового состава.

Основной проблемой всех государственных учреждений, и в

некоторой степени  ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской области»

является назначение на управляющие должности сотрудников по

знакомству и связям.
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 При этом не учитывается насколько данный сотрудник подходит для

этой работы, обладает ли он необходимыми личностными и

профессиональными качествами.

Все это отражается на результате работы учреждения. Так как

государственные учреждения ориентированы на выполнение социальных

гарантий государства и являются звеном взаимодействия гос ударства с

населением, то данные действия ухудшают уровень доверия населения к

данным учреждениям и их взаимодействие с населением.

В результате ухудшается реализация проектов и мероприятий данных

учреждений.

Поэтому необходимо ввести унифицированную сист ему оценки,

которая позволит исключить личностные отношения.

В целом деятельность ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской

области» предполагает творческую направленность, в связи с спецификой

работы, которая заключается во взаимодействии с молодежью и реализа ции

проектной деятельности.

Работа данного учреждения является весьма разносторонней и

затрагивает социальные аспекты жизни. При этом данная организация

открыта к взаимодействию с населением по средствам контактного центра.

Государственная кадровая поли тика в данном учреждении

реализовывалась в открытой кадровой политике, которая предполагает

возможность занимания должности относительно опыта и

профессиональных качеств потенциального сотрудника. Так сотрудник

может прийти на руководящую должности или же продвигаться по

карьерной лестнице.

При этом реализация государственной  кадровой политики

заключалась в:

 Отборе сотрудников в соответствии с их опытом работы, познаниями

в данной области;
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 Формировании кадрового резерва по средствам использования

кадрового резерва Санкт-Петербурга;

 Обновление кадрового состава происходит в основном за счет

молодых сотрудников;

 Развитие и совершенствование профессиональных навыков в рамках

обучения и принятия опыта у сотрудников других организаций;

При этом необходимо провести реализацию государственной кадровой

политики в части:

 Обновления кадрового состава руководящих должностей;

 Профессионального обучения сотрудников;

 Внедрения технологи оценки эффективности работы персонала;

 Увеличения эффективности труда госу дарственных служащих  с

помощью форм и методов материального и не материального

стимулирования;

Предложенные к работе методы по улучшению кадровой политики, а

так же аттестация сотрудников с помощью метода центров оценки позволят

улучшить кадровую политику ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской

области».

Эффективность предложенных мер будет заключаться в

совершенствовании кадровой политики, применении современного

перспективного метода оценки личностных и профессиональных качеств

сотрудника, а так же выработке индивидуальных мер по улучшению работы.

Так же в улучшении мотивирования персонала и повышении их

профессиональных навыков.

В целом государственная кадровая политика призвана сделать работу

учреждения более эффективной и качественной. Государственные

учреждения являются звеном, соединяющим государство и народ и

реализующим программы государства для улуч шения жизни народа.
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Заключение

Исследуемым учреждением в области реализации государственной

кадровой политики является государственное казенное учреждение «Дом

дружбы Ленинградской области». Данное уч реждение основано в 2014 году.

Основными целями деятельности являются: вопросы

межнациональных и межконфессиональных отношений, укрепление

гражданского единства, межнационального и межконфессионального

согласия, сохранение этнокультурного многообразия на родов Российской

Федерации, проживающих на территории Ленинградской области,

обеспечение содействия этнокультурному развитию, духовно -

нравственному и гражданско -патриотическому воспитанию представителей

различных национальностей и вероисповеданий.

ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» реализует свои цели с

помощью участия в деятельности областной региональной и национальной

политики, организации мероприятий и реализации проектов. Так же в состав

данного учреждения входит Молодежный комитет, обеспечива ющий участи

молодых специалистов, школьников и т.д. в деятельности учреждения и

контактный центр, который оказывает непосредственное взаимодействие с

населением и предоставляет необходимую информационную поддержку.

Так же данное учреждение взаимодействует  с другими учреждениями,

а именно комитетами администрации Ленинградской области, органами

местного самоуправления, учреждения социальной защиты и миграционной

политики и т.д.

Врамкой своей деятельности ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской

области» реализует проекты, направленные на достижение целей данной

организации, а так же принимает участие в проектах, реализующихся

другими учреждениями.

Работают в данной организации сотрудники с опытом работы, так и

молодые сотрудники, которые еще являются учащимися ин ститута.
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Кадровая система ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области»

состоит из отделов: межнациональных и межконфессиональных отношений,

отдела по работе с территориями, пресс службы, контактного центра и

молодежного совета.

Для эффективной работы и реали зации потенциала сотрудников

необходимо пересмотреть штатную структуру и систему соподчинения.

Одним из таких изменений может стать включение отдела

организации межнациональных и межконфессиональных отношений в

состав отдела по работе с территориями.

В ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» в целом кадровая

политика является успешной, так как она принадлежит к типу открытый

кадровой политики, который в современном мире считается наиболее

эффективным, в отличие от закрытого типа. При этом данное учрежден ие на

работу принимает сотрудников разных возрастов и опыта, что позволяет

каждому сотруднику найти подходящее для него место.

Система материального поощрения в данной организации отсутствует,

при этом  ее введение может поспособствовать стремлению работн иков к

более эффективной работе.

Так же необходимо ввести систему нематериального поощрения –

знаки отличия, государственные грамоты и т.д., которые позволят выделить

более талантливых сотрудников, что поспособствует повышению роли

сотрудника и его причастности к учреждению. Данная мера направлена на

повышение социального статуса сотрудника.

Необходимо так же ввести систему оценки работы сотрудников,

которая позволит с научной точки зрения оценить работу и потенциал

сотрудников.

Одной из современных технологий, применяемой в российской и

зарубежной практике, является технология центров оценки, реализация

которой связана с  большим количеством дополняющих друг друга методов

диагностики.
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Такая технология в применении к ГКУ ЛО «Дом дружбы

Ленинградской области» позволит эффективно оценить работу каждого

сотрудника, его личностные и профессиональные качества и перспективы.

Это поможет в целом улучшить реализацию государственной кадровой

политики ГКУ ЛО «Дома дружбы Ленинградской области».

В целом данная методика является сложной в процессе выполнения,

но емкой по части результатов. Она позволяет полноценно оценить работу

потенциал сотрудника и нацелена на выявление недостатков  и их

устранение. Другие методики, используемые в мировой практике приводят к

разделению сотрудников на пригодных и не пригодных к данной службе и

не дают полноценной оценки деятельности и перспектив.

При применении всех рекомендаций по улучшению кадровой

политики ГКУ ЛО «Дом дружбы Ленинградской области» сможет работать

более эффективно и результативно.
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