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Тема I.
ПРЕДМЕТ, МЕТОДЫ И  ИСТОЧНИКИ ИЗУЧЕНИЯ КУРСА «ТЕОРИЯ И ПРАКТИКА КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ГОСУДАРСТВА»

	План

1. Актуальность кадровых проблем и развития теории кадровой политики.

2. Предмет, объект и задачи курса.

3. Методы и источники изучения курса.


1. Актуальность кадровых проблем и развития теории кадровой политики.

Результатами социально-экономических и политических преобразований в стране в  постсоветский период обычно называют не только развитие демократии и становление рыночных процессов, но и кризисные явления в обществе.

Одна из главных причин кризиса в последнее десятилетие 20 века в отсутствии кадрового обеспечения реформ. Многие из пришедших к руководству государственными и муниципальными органами, экономическими структурами оказались неспособными эффективно работать (управлять) в этих новых условиях. С одной стороны, они не отказались от административно - командных методов управления (при этом, чаще всего,  зная их поверхностно). С другой стороны, поиска новых форм и методов управления тоже не было (можно сказать, нет четко выраженных и научно обоснованных, проверенных на практике этих форм и методов и по настоящее время).

Несомненно, от тех, кто стоит во главе органов государственной власти, муниципального и хозяйственного управления, во многом зависят успех реформ, укрепление государственности и формирование гражданского общества. А это означает необходимость работы с кадрами: подбор кадров, их расстановка, подготовка и переподготовка, повышение квалификации, обмен опытом и т.д. 

Все перечисленное и определяет целесообразность введения в систему обучения государственных и муниципальных служащих учебной дисциплины «Теория и практика кадровой политики государства и организации». Эта дисциплина призвана изучать процессы формирования, развития и рационального использования всего кадрового корпуса страны и отдельной организации, возникающие при этом кадровые отношения и связи.

В новом государстве ставилась задача выработки и новой государственной кадровой политики. Какие факторы необходимо учитывать при выработке этой политики:

1. Задачи переходного периода:

· становление новой российской государственности;

· становление социально ориентированной рыночной экономики;

· формирования гражданского общества.

2. Перспективы и стратегию развития общества:

· социально – экономические потребности, в первую очередь, потребность в управленцах, работающих в условиях свободного предпринимательства, умеющих совмещать госрегулирование с рыночными механизмами;

· выход из кризиса, что невозможно без повышения эффективности работы с кадрами, совершенствования работы с персоналом, т.е. необходима четкая политика подготовки кадров и их рационального использования;

· стабилизация политической ситуации предполагает прекращение политических «прополок», т.е. деполитизацию управленческих кадров;

· государственное и муниципальное управление находится в постоянном развитии, что предполагает постоянное профессиональное образование служащих.

Все это еще раз подтверждает необходимость выработки принципиально новой государственной кадровой политики, поиска нового механизма и технологий ее реализации, создания целостной системы работы с кадрами. Необходимо развитие теории и практики государственной кадровой политики на уровне современного научного знания – выявление закономерностей формирования, развития и  деятельности кадрового корпуса России.

2. Предмет, объект и задачи курса.
Кадровая политика как теория и практика разработки и реализации кадровой деятельности, как учебная дисциплина имеет ряд особенностей:

Во-первых, она находится в стадии становления (еще не оформлена система признанных идей и понятий; нет достаточного числа ученых, специализирующихся в этой области; нет достаточного числа научных и научно-педагогических заведений, изучающих эти проблемы).

Во-вторых, она носит междисциплинарный характер (различные аспекты кадровой деятельности изучаются другими отраслями знания и другими учебными дисциплинами и все, что ими наработано необходимо интегрировать в новую систему знаний для более глубокого и комплексного изучения сути кадровых процессов и отношений, особенно в сфере государственного управления).

В-третьих, данный учебный курс является одним из ведущих, профилирующих в системе подготовки административно-управленческих кадров, носит не только теоретический, но и профессионально-прикладной характер (слушатели и студенты, изучая этот курс, должны овладеть и практическими навыками кадровой работы).

Объектом изучения кадровой политики как учебной дисциплины являются кадры всех уровней и сфер, их формирование, развитие и функционирование.

 Ни одна другая отрасль науки не изучает кадровую деятельность как самостоятельный социальный процесс - его природу, закономерности, принципы и механизмы действия. 

Предмет кадровой политики  - изучение закономерностей и новых тенденций кадровых процессов в их конкретных проявлениях, принципах, критериях, механизмах и технологиях кадрового  обеспечения государственной, муниципальной служб и отдельных организаций.

Курс кадровой политики связан со многими другими учебными курсами и дисциплинами:

· с дисциплинами социально-управленческого цикла (психологией профессиональной деятельности служащих, социологией, социальным управлением, политологией и др.);

· с дисциплинами экономического цикла, где кадры изучаются как часть производительных сил, человеческий фактор производства (трудовой потенциал, человеческие ресурсы, кадры массовых профессий, специалисты разных отраслей и т.д.);

· с дисциплинами государственно-правового цикла (особенно с правоведением).

Таким образом, по-настоящему раскрыть суть кадровой деятельности, освоить курс государственной кадровой политики как сложного, многопланового явления можно только в комплексе со многими другими отраслями науки и знаний.

 Работа с кадрами не может  быть импровизацией, она должна стать научно-обоснованной системой деятельности. Поэтому важными практическими задачами изучения курса являются:

- освоение слушателями современных научно-теоретических знаний в области кадровой работы  и ее важнейшими принципами;

- обогащение и развитие практических навыков и умений в области кадровой работы, особенно в государственном аппарате; овладение современными технологиями в области профессиологии, методиками формирования резерва кадров, реализации карьеры, оценки и аттестации кадров и т.д.;

- усвоение и творческое использование отечественного и зарубежного опыта (исторического и современного) кадровой работы.

3. Методы и источники изучения курса.
Изучение курса строится на признании диалектики общего, особенного и единичного. В соответствии с этим первоначально раскрываются природа и суть кадровой политики, общепринятые приоритеты и принципы, а затем показывается механизм их реализации и конкретного проявления, демонстрируются различные технологии и методы кадрового обеспечения.

Одним из главных методов работы слушателей является самостоятельная работа.

Эффективными принципами познания, в том числе кадровых процессов, могут стать принципы диалектики и формальной логики, принципы объективности, системности, целостности, историзма.

Важной стороной изучения курса является овладение и использование понятийного аппарата, прежде всего осознание того, что выражают такие  понятия, как:

- кадры, персонал и личный состав;

- кадровая политика и кадровая работа;

- элита и лидеры;

- государственный и муниципальный служащий, должностное лицо и государственная или  муниципальная  служба.

Источники изучения курса:

- Конституция РФ;

- федеральные законы и Указы Президента РФ;

- постановления и распоряжения Правительства РФ;

- документы органов власти субъектов РФ;

- документы политических партий и движений;

- публикации в СМИ;

- материалы социологических исследований;

- научная литература, учебно-методические пособия, справочники и т.д.

Тема II.
КАДРОВЫЙ ПОТЕНЦИАЛ: СУЩНОСТЬ И СТРУКТУРА
	План

1. Различные представления о кадрах.

2. Понятие кадрового потенциала общества.

3. Кадровые процессы: сущность и тенденции развития


1. Различные представления о кадрах.

Под «кадрами» обычно понимают группы высококвалифицированных работников, прошедших предварительную профессиональную подготовку и обладающих специальными знаниями, трудовыми навыками или опытом работы в избранной сфере деятельности.

Можно выделить несколько основных концепций и представлений о кадрах:

1. Кадры это трудовые ресурсы. Вместо человека здесь рассматривается лишь одна его функция – труд, живая рабочая сила, измеряемая рабочим временем и зарплатой. Эта концепция нашла свое отражение в тейлоризме и марксизме.

2. Кадры как персонал. Здесь человек рассматривается через формальную роль – должность. Эта концепция нашла отражение в теориях рациональной бюрократии, управления, в теории организации, где управление персоналом осуществляется через административные механизмы (принципы, методы, полномочия, функции).

3. Кадры как невозобновляемый ресурс. Здесь человек рассматривается уже не как должность (элемент структуры), а как элемент социальной организации в единстве трех основных компонентов  - трудовой функции, социальных отношений и состояния работника. В России эта концепция получила распространение в первые годы перестройки в виде требований «активизации человеческого фактора».

4. Человек как условие существования организаций. Здесь человек – главный субъект организации и особый объект управления, который не может рассматриваться как «ресурс». В соответствии с этой концепцией стратегия и структура организации строится исходя из желаний и способностей человека. Основоположниками данной концепции считаются японцы К.Мацусита и А.Морита. В России эта концепция созвучна с концепцией всестороннего развития личности.

5. Кадры – социальная сущность организаций, их олицетворение. Кадры военных олицетворяют собой войска, кадры педагогов – учебные заведения и т.д. Здесь понятие кадры  определяется  как часть персонала, составляющая костяк организации и выполняющая основные функции этой организации. То есть, понятие «персонал» является более широким, это весь личный состав организации или часть этого состава, представляющая собой группу по профессиональным или иным признакам (например, обслуживающий персонал).

2. Понятие кадрового потенциала общества.

Кадры – понятие одновременно и собирательное и многоуровневое:

- собирательное, т. к. объединяет работников различных отраслей деятельности, профессий, специальностей, видов труда;

- многоуровневое, т. к. состав кадров отражает структуру органов социального управления и иерархию работников внутри организаций (руководители, специалисты, исполнители), которые в свою очередь, также могут ранжироваться по различным признакам (по квалификации, по подчиненности и т.д.).

Классификация кадров может производиться по различным классификационным признакам, например, по сферам организации общества и иерархии управления, по отраслевой принадлежности, по профессиям, по социально-демографическим признакам, по содержанию труда и т.д.
К кадрам органов государственного и муниципального управления  можно отнести ту часть персонала этих органов, которая непосредственно выполняет функции управления общественными делами государственного и местного значения.

	Кадровый потенциал  – это совокупность человеческих ресурсов и резервов общества, которые формируются с целью и в процессе создания материальных и духовных ценностей и в управлении общественными делами.


3. Кадровые процессы: сущность и тенденции развития

Кадры всех уровней управления, политической власти и органов общественного самоуправления находятся в постоянном изменении, что характеризуется понятием «кадровые процессы». Понятием «кадровые процессы» определяют последовательные изменения кадрового корпуса управления, направленные на реализацию функций управления. Кадровые процессы проявляют себя в смене состояний кадровых отношений и связей, количественных и качественных характеристик работников.

Кадровые процессы в современной России можно разделить на четыре этапа, характеризующих историю становления и развития государственной службы Российской Федерации как механизма государственного управления, принципиально отличающегося от действовавшей ранее советской административной системы управления:
Первый этап (1991 – 1996 гг.) – отказ от советской партийно-номенклатурной системы государственной службы; создание новых кадровых служб и учебно-научных (обеспечивающих подготовку, переподготовку и повышение квалификации государственных служащих) учреждений. Были созданы: Главное управление по подготовке кадров для государственной службы при Правительстве РФ (Росглавкадры), РАГС – Академия государственной службы при Президенте РФ; появились первые институты и факультеты университетов, в которых начали готовить студентов по специальности “Государственное и муниципальное управление”. Была заложена нормативная правовая база государственной службы РФ (в первую очередь был принят Федеральный закон “Об основах государственной службы РФ”, 1995 г.; законодательные и иные нормативные правовые акты РФ, регламентирующие отдельные виды федеральной государственной службы, а также государственную службу субъектов РФ).

Второй этап (1997 – осень 1999 г.) – активизация усилий по административной реформе, предпринятая Администрацией Президента РФ и завершившаяся подготовкой концепции административной реформы. В разделе концепции административной реформы, посвященном государственной службе, были впервые проанализированы системные недостатки существующей государственной службы, и был представлен замысел - превратить государственную службу РФ в профессиональную государственную службу гражданского общества.

Третий этап (зима 1999 – 2005 г. включительно) – разработка концепции реформы государственного управления РФ в Центре стратегических разработок (Центр Г. Грефа) в качестве составной части предвыборной программы В.В. Путина как кандидата в Президенты РФ. В разделе концепции была обоснована необходимость преобразования государственной службы и рассмотрен приоритетный вариант реформирования государственной службы. Поручение Президента РФ В.В. Путина о подготовке концепции реформирования государственной службы РФ, создание рабочих групп по подготовке концепции и плана мероприятий в Правительстве РФ, Совете безопасности РФ, военных структурах. Создание межведомственной комиссии под руководством Д.А. Медведева, в то время занимавшего должность первого заместителя руководителя Администрации Президента РФ.
 Концепция реформирования системы государственной службы РФ была утверждена Президентом РФ 15 августа 2001 г. 
В ноябре 2002 г., в целях повышения эффективности государственной службы в целом, ее видов и уровней, оптимизации затрат на государственных служащих и развития ресурсного обеспечения государственной службы, была принята Федеральная программа “Реформирование государственной службы Российской Федерации (2003-2005 гг.)”. 
В мае 2003 г. был принят Федеральный закон “О системе государственной службы Российской Федерации”.

Четвертый этап (с 2006 г. – по настоящее время) – Разработка и реализация программы административной реформы в Российской Федерации. Принятие 2 марта 2007 Федерального закона «О муниципальной службе в Российской Федерации». Разработка и реализация региональных программ подготовки, переподготовки и повышения квалификации государственных служащих. Принятие региональных программ развития муниципальной службы. 
Тема III.
КОНЦЕПТУАЛЬНЫЕ ОСНОВЫ СОВРЕМЕННОЙ ГОСУДАРСТВЕННОЙ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ

В РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ
	План

1. Современная концепция ГКП: понятие, природа и сущностные черты.

2. Цели и приоритеты ГКП.

3. Субъекты и объекты кадровой политики.

4. Пути повышения эффективности системы государственного управления.


1.Современная концепция ГКП: понятие, природа и сущностные черты.

Концепция государственной кадровой политики – это система исходных, опорных позиций и главных идей, раскрывающих научные основы подхода государства к решению кадровых проблем в современных условиях и на перспективу, задачи и приоритетные направления формирования, развития и рационального использования кадрового потенциала России. Концепция – это своего рода философия кадровой политики, ее научно-теоретический фундамент. Именно система идей, целей и приоритетов является стержнем всей кадровой деятельности, ее важнейшей качественной характеристикой.

Концепция и собственно кадровая политика во многом совпадают, но не тождественны. Концепция становится кадровой политикой, когда идеи и программные позиции государства выражены и закреплены законодательно в целях, принципах, методах и требованиях к организации работы с кадрами. В то же время, кадровая политика без концепции не может существовать: теряется линия кадровых процессов из-за отсутствия их планирования и прогнозирования.
	Государственная кадровая политика (ГКП) – это стратегия формирования, развития и использования трудовых ресурсов страны; система официально признанных (провозглашенных законодательно) целей, задач, приоритетов и принципов деятельности государства по регулированию кадровых процессов и отношений.


В Концепции реформирования системы государственной службы Российской Федерации, утвержденной Президентом РФ В.В. Путиным в августе 2001 г., отмечалось, что построение демократического правового федеративного государства требует создания адекватной системы органов государственной власти и соответствующей ей целостной системы государственной службы, обеспечивающих реализацию функций государства, повышение эффективности экономики и развития гражданского общества.

В научной литературе, посвященной анализу проблематики кадроведения, под кадровой политикой на государственной службе понимается общий курс и последовательная деятельность государства по формированию требований к государственным служащим, их подбору, подготовке и рациональному использованию с учетом состояния и перспектив развития государственного аппарата, прогнозов о количественных и качественных потребностях в кадровых государственных служащих. Кадровая политика является одним из основных средств повышения эффективности функционирования системы государственной службы как публичного, социального, правового и организационного института. Государственная служба в развитых государствах носит демократический характер и подконтрольна гражданскому обществу. Она всемерно учитывает волю и интересы народа, выполняет задачи избранных им органов власти, организована на принципах подконтрольности гражданскому обществу, уважении чести и достоинства служащих, их правового статуса, а также материальной и социальной защищенности.

Кадровая политика реализуется путем формирования кадрового состава профессиональных государственных служащих, обладающих необходимыми качествами государственного и общественного служения. С научной точки зрения, кадровая политика на государственной службе объективна и призвана отражать объективные закономерности развития реальных кадровых процессов в стране. Вместе с тем кадровая политика субъективна по формам, механизмам, технологиям выражения и реализации, что определяется мировоззрением, действиями, ценностями и ориентациями отдельных людей – политических лидеров, государственных деятелей, руководителей и специалистов.
Каким образом и кем формируется ГКП? Только ли государством?

Она вырабатывается на основе возможностей и потребностей практики, российской действительности. В ее формировании принимают участие:

- ученые;

- правящая элита;

- государственные служащие высшего эшелона;

- практики всех уровней государственной власти.

Кроме того, ГКП строится не на пустом месте, она отражает выявленные объективные закономерности развития реальных кадровых процессов, повторяющиеся в них связи и отношения.

Эти три позиции (потребность практики, участники формирования и  закономерности кадровых процессов) – свидетельство объективности кадровой политики.

Однако, по формам, механизмам, технологиям выражения  и реализации государственная кадровая политика  субъективна. 

	Таким образом, можно сделать вывод:

ГКП и многообразная деятельность по ее реализации – это объективно обусловленный, но сознательно регулируемый процесс. Это лицо власти и ее инструмент эффективного осуществления стратегического курса страны.


Предпосылки и источники разработки современной кадровой политики:

1. Наличие научных принципов познания социальных явлений (системность, историзм, социальная детерминированность и др.), критическое осмысление и творческое применение накопленных знаний в области управления и кадровой деятельности. Научный подход предполагает реалистичную и комплексную оценку состояния кадров и кадровых процессов, а не односторонне и не в угоду политическим амбициям отдельных лидеров.

2. Способность к критическому анализу отечественного и зарубежного опыта работы с кадрами, реальному осмыслению его позитивных и негативных сторон, возможностей адаптации этого опыта к условиям современной России. В России всегда были сильны позиции государства в формировании и использовании кадров, особенно чиновничества.

В этой связи уместно выделить сильные и слабые стороны советской системы работы с кадрами.

	Недостатки партийно-советской модели кадровой политики:

· Носила узкоклассовый и идеологизированный характер;

· В значительной степени была аппаратной, жесткоцентрализованной;

· Являлась монополией одной партии; осуществлялась через формально-бюррократический институт номенклатуры партийных комитетов;

· Отсутствовала открытость при формировании резерва кадров.

· Отсутствие систематического притока свежих сил с одновременным перерождением части руководящего состава.

Положительные черты кадровой политики в СССР:

· Активность ГКП –  она была всегда в движении, занимала главные направления деятельности партийных комитетов.

· Была выработана и осуществлялась стройная система подбора, расстановки и воспитания кадров.

· Осуществлялся  контроль за деятельностью кадров всех звеньев и уровней, вплоть до привлечения к ответственности за какие-либо нарушения.

· Существовала целостная система профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров всех уровней.

· Наличие четко поставленных цели по формированию научно-производственного и кадрового потенциала Советского Союза. 




Учет современных реалий и потребностей России:

· Кризисная ситуация в кадровой сфере преодолевается медленно (не сформирована новая действенная матрица управления, уровень профессионализма и функциональной грамотности управленческих кадров остается низким, профсоюзы выведены за пределы кадровых отношений).
· Сохраняется высокий уровень безработицы, прежде всего, среди женщин, молодежи и уволенных в запас военнослужащих.

· Продолжается «утечка мозгов» - выезд за пределы страны выпускников «элитарных» технических специальностей ведущих вузов России.

· Противоречива кадровая ситуация в органах управления – от государственного уровня до уровня муниципального. Нередки случаи, когда высшие должности в федеральных структурах занимают лица, не имеющие профильного образования; не уменьшаются коррумпированность, финансовые махинации и нарушения, взяточничество.

· Отсутствие стратегии социально-экономического развития страны самым отрицательным образом сказывается на формировании ГКП.

	Основные черты (принципы) государственной кадровой политики,

или какой должна быть ГКП в правовом демократическом государстве:

· научно обоснованной, реалистичной и созидательной. ГКП должна быть ориентирована на возрождение и устойчивое развитие страны, для чего необходимо привлечение к управлению профессионально подготовленных и предприимчивых людей;

· комплексной, базирующейся на единстве целей, принципов, форм и методов работы с кадрами;

· единой для всей России, но в то же время многоуровневой;
· перспективной, то есть рассчитанной на развитие государства, носить упреждающий и опережающий характер;

· демократичной по целям, социальной базе и механизму реализации кадровых проблем;

· нравственной и гуманной, обеспечивающей честность, порядочность, ответственность за порученное дело и личное поведение;

· правовой, т.е. осуществляемой в рамках закона и создающей правовые гарантии объективного и справедливого решения кадровых проблем на любом уровне управления.



 2. Цели и приоритеты ГКП.

Главный лозунг 30-х годов прошлого столетия «Кадры решают все» был действительно актуален, так как решал конкретные задачи коллективизации, электрификации, индустриализации страны и т.д.

Суть же сегодняшней государственной кадровой доктрины состоит в том, что государство и человек – социальные партнеры в профессионально-трудовой и интеллектуальной самореализации личности. Поэтому можно сформулировать следующие главные цели ГКП:
1. создать благоприятные и равные социальные условия и правовые гарантии для проявления каждым работником своих способностей и  знаний, стимулировать профессиональный рост и служебное продвижение;

2. обеспечить высокий профессионализм управленческого и технологического процесса, укомплектованность всех участков трудовой деятельности квалифицированными и добросовестными работниками;

3. поставить надежные преграды на пути проникновения на руководящие и управленческие должности (прежде всего в системе ГМУ) людей недостойных, склонных к бюрократизму, взяточничеству и т.д.

Для достижения этих необходимо выделить приоритеты ГКП, т.е. приоритетные стратегические направления реализации ГКП, к числу которых на общегосударственном уровне можно отнести следующие:

· обеспечение государственной службы (в первоочередном порядке – государственной гражданской службы) квалифицированными, профессионально компетентными и высоконравственными кадрами;

· формирование совместно с предпринимательскими структурами системы обеспечения кадрами рыночной экономики (подготовка менеджеров, предпринимателей и т.д.);

· создание единой гибкой системы специального профессионального, особенно послевузовского, образования с учетом происходящих в стране преобразований;

· формирование свободного рынка труда, обеспечение максимально возможной трудовой занятости, предотвращение массовой безработицы (в том числе и скрытой);

· создание новой нормативно-правовой и информационной базы кадровой работы;

· поиск и использование адекватных поставленным целям технологий, средств и методов государственного регулирования кадровых процессов.

В целом можно отметить, что суть проблемы формирования государственной кадровой политики и заключается в адекватности целей, принципов и методов кадровой политики.

3.Субъекты и объекты кадровой политики.

Качественная особенность современной кадровой политики - ее многосубъектность  и разнообъектность. Если ранее в кадровой сфере был своего рода монополист в лице КПСС и ее структур, то в  условиях провозглашенной демократии такой подход недопустим.

Под субъектом ГКП понимается носитель определенных законом компетенции, прав и ответственности в разработке и реализации государственной кадровой политики, активный участник кадровых процессов. Субъектами разработки и реализации кадровой политики России становятся многие социально-правовые институты: государственные, политические и общественные организации, хозяйственные и предпринимательские структуры, самостоятельно хозяйствующие субъекты, органы местного самоуправления и т.д.

Каждому субъекту соответствует свой круг функций и полномочий, свои границы управленческого регулирования.

В теоретическом плане очень не простым является отношение к народу как к субъекту кадровой политики. По Конституции РФ народ выступает единственным источником власти, а исходя из этого – и первоосновой ГКП. Однако, делегируя свои полномочия депутатам разного уровня, государству в целом, народ оказывается очень далеко от формирования ГКП. Правда, мы можем говорить о том, что через государство и его институты, через политические партии народ принимает участие в управлении кадровыми процессами.

Таким образом, можно утверждать, что главным субъектом ГКП выступает государство, именно оно в значительной степени формирует ее. При этом каждая ветвь власти как субъект кадровой политики выполняет свои функции:

- Федеральное собрание придает ГКП легитимный характер, законодательно закрепляя ее основы и принципы; 

- органы исполнительной власти участвуют в разработке и реализации ГКП;

- судебная власть и прокуратура контролируют соблюдение законности в работе с кадрами, осуществляют правовую и социальную защиту служащих, всех наемных работников, разрешает конфликты, возникающие при решении отдельных кадровых вопросов.

Президент РФ как глава государства, определяет задачи и приоритеты ГКП, обеспечивает согласованное функционирование федеральных и региональных органов власти в работе с кадрами, назначает работников на широкий круг государственных должностей.

Профсоюзы как субъект кадровой политики участвует в защите социальных прав и гарантий трудящихся, определении условий труда и его оплаты.

Политические партии в своих программных документах декларируют свои взгляды и устремления в ГКП, приходя к власти реализуют их.

Российское законодательство постепенно определяет и уточняет объекты и рамки воздействия каждого субъекта кадровой политики. Объект ГКП  - это, на что направлена деятельность субъекта: кадры, их отдельные категории и группы, трудовые ресурсы, кадровые отношения, кадровые процессы и механизм управления ими. Только государство, являющееся главным субъектом кадровой политики, в качестве объекта своего воздействия имеет все кадры общества, все трудовые ресурсы и многие кадровые процессы.

Объект ГКП можно структурировать по разным критериям:

- управляющие и управляемые;

- правящая элита, государственные и муниципальные служащие;

- работники федерального, регионального и местного уровней;

- руководители, специалисты и работники массовых профессий;

- кадры различных отраслей производства и сфер жизнедеятельности общества.
Объектом непосредственного государственного управления является персонал государственной службы, кадры аппарата органов власти, кадры государственных предприятий. На другие кадры государство воздействует опосредованно, через соответствующие демократические и законодательные механизмы. Причем это воздействие должно носить координирующий характер, характер политического влияния, взаимодействия и социального партнерства. 

Эффективность ГКП  во многом определяется ее социальной базой. Социальная база – это  классы и слои населения, на которое опирается государство при разработке и реализации своей ГКП и которые оказывают государству свою поддержку в работе с кадрами. Это наглядно проявляется, например, на выборах представительных органов власти и выборных должностных лиц разного уровня. Поэтому, привлечение граждан к государственному управлению, в том числе и к решению кадровых вопросов – основа жизненности российской государственности.

4.Пути повышения эффективности системы государственного управления.
Повышение эффективности системы государственного управления – одно из наиболее важных институциональных условий ускорения темпов социально-экономического развития страны. Приоритетными направлениями кадровой политики в системе государственной службы, согласно Концепции реформирования системы государственной службы Российской Федерации, являются:

· формирование эффективного механизма подбора кадрового состава государственных служащих и работы с ним;

· повышение престижа государственной службы и авторитета государственных служащих;

· совершенствование программ подготовки и профессионального развития государственных служащих.

Реализация указанных приоритетных направлений предполагает решение ряда основных задач:

- управление развитием профессиональных качеств государственных служащих;

- обновление и протация кадрового состава государственных служащих;

- формирование кадрового резерва и обеспечение его эффективного использования;

- объективная оценка результатов деятельности государственных служащих, в первую очередь при проведении аттестации или квалификационного экзамена.

Согласно Концепции реформирования системы государственной службы РФ (2001 г.) и Федеральной программе (2002 г.) должны быть преодолены негативные тенденции в государственной службе России:

1. утвержден принцип единства государственной службы и системы и управления ею на федеральном и региональном уровнях;

2. разработаны законодательные механизмы взаимосвязи государственной и муниципальной службы;

3. ликвидированы противоречия и пробелы в законодательстве Российской Федерации о государственной службе;

4. приведено в соответствие социальное и правовое положение государственного служащего степени возлагаемой на него ответственности;

5. повышена эффективность деятельности государственных органов;

6. широкое использование современных технологий государственного управления, в том числе отвечающих задаче реализации масштабных государственных программ и проектов;

7. повышение эффективности правовых и организационных мер контроля деятельности государственных органов со стороны гражданского общества;

8. высокая эффективность кадровой политики в сфере государственной службы;

9. отход от консервативной системы подготовки и профессионального развития государственных служащих;

10.  укрепление ресурсной обеспеченности государственной службы.

В Концепции реформирования государственной службы и Федеральной программе подчеркивается, что все эти проблемы тесно связаны между собой и не могут быть решены в отдельности. Реформирование государственной службы и кадровой политики следует проводить в рамках концепции сбалансированного развития, и оно не должно состоять из одномоментных кардинальных изменений существующей государственной службы. Последовательность и постепенность являются принципами современного реформирования государственной службы и кадровой политики.

Реформирование государственной службы становится приоритетным направлением в области государственного строительства и предполагает решение следующих основных задач:

· создание условий для оптимального организационно-правового обеспечения государственной службы;

· определение обязанностей, полномочий и мер ответственности государственных служащих на основе должностных (служебных) регламентов;

· внедрение основных методов планирования, стимулирования и оценки деятельности государственных служащих, рациональное использование ресурсов в системе государственной службы;

· обеспечение открытости государственной службы в интересах развития гражданского общества и укрепления государства;

· применение эффективных методов подбора квалифицированных кадров для государственной службы, оценки результатов служебной деятельности государственных служащих, а также создание условий для их должностного (служебного) роста;

· реализация программ подготовки кадров для государственной службы и профессионального развития государственных служащих;

· внедрение механизмов выявления и разрешение конфликта интересов на государственной службе, а также законодательного регулирования профессиональной этики государственных служащих;

· создание оптимальных материально-технических условий для эффективного функционирования государственной службы и исполнения государственными служащими своих должностных (служебных) обязанностей;

· обеспечение развития системы управления государственной службой на федеральном уровне, на уровне субъекта Российской Федерации и на уровне государственного органа.

Эти меры призваны повысить эффективность государственной службы РФ в интересах развития гражданского общества и государства, укрепить доверие граждан к аппарату органов государственной власти, обеспечить прозрачность государственной службы, повысить ее авторитет и улучшить социальную защищенность государственных служащих.
Тема IV.

ПРИНЦИПЫ И МЕХАНИЗМЫ РЕАЛИЗАЦИИ 

ГОСУДАРСТВЕННОЙ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ
	План

1. Принципы государственной кадровой политики, их группировка и ранжирование.

2. Механизмы реализации государственной кадровой политики в современных условиях.


3. Принципы государственной кадровой политики,

их группировка и ранжирование.

Государственная кадровая политика должна соответствовать общественным потребностям и уровню современного знания. Поэтому ее разработка должна вестись на базе новейших научных достижений, прежде всего, в философии, управлении, психологии, профессиологии и  других науках. Государственная кадровая политика, как любая другая наука, должна базироваться на соответствующих принципах. Принципы ГКП на государственной службе представляют собой исходные положения, основополагающие идеи, объективные тенденции развития кадровой политики, направления реализации ее целей и функций. Значимость принципов – этих основных положений и правил – состоит в том, что в них выражается основное содержание, характерные свойства государственной службы, ее место и роль в системе государственной власти и в жизни общества. В освещении принципов государственной кадровой политики в научной литературе пока нет единообразия, что характеризует неразработанность проблематики, ее сложность и противоречивость

	Принципы ГКП – это основные, регламентирующие ее положения и правила. Они имеют объективную основу, опираются на природу и закономерности кадровой деятельности и отражают эту деятельность в постоянном развитии.




В последние годы все большее распространение получает позиция, в соответствии с которой выделяются общие, базисные принципы, регулирующие кадровые процессы в целом; специфические принципы, регулирующие кадровые процессы и кадровый потенциал в отдельной сфере; частные принципы, регулирующие функционирование отдельных элементов кадрового процесса. Принципы действуют эффективно во взаимосвязи, взаимодействии и взаимозависимости.

Выделим и назовем основные составляющие этих трех групп принципов кадровой политики:

1. Общие, базисные принципы, регулирующие кадровые процессы в целом:

· научность;

· конкретно-исторический подход;

· нравственность;

· законность;

· демократизм;

· преемственность;

· сменяемость.

2. Специфические принципы, регулирующие кадровый потенциал в отдельной сфере. Например, к специфическим принципам в системе государственной и муниципальной службы можно отнести:

· подбор кадров по деловым, профессиональным и нравственным качествам;

· открытость и гласность;

· социальное равенство доступа граждан к государственной и муниципальной службе;

· правовая, социальная и экономическая защищенность персонала;

· социальный контроль за деятельностью государственных и муниципальных служащих. 

3. Частные принципы, регулирующие функционирование отдельных элементов кадрового процесса. Их множество. Так, например, в основу профессионального обучения государственных и муниципальных служащих закладываются такие принципы:

· доступность профессионального образования; 

· соответствие профессионального обучения государственным образовательным стандартам; 

· комплексность, непрерывность и многопрофильность обучения; 

· связь профессионального обучения с социально-экономическими процессами, протекающими в регионе, с развитием местного самоуправления; 

· ориентация служащих на перспективы профессионального роста; 

· дифференцированный подход к различным категориям служащих; 

· введение модульной системы профессионального обучения с учетом индивидуального подхода к личностным особенностям обучаемого; 

· взаимосвязь профессионального обучения служащих с общей системой непрерывного профессионального образования специалистов.

В сфере послевузовского образования действуют следующие частные принципы:

· профессионализации,

·  индивидуализации,

·  компьютеризации,

·  интенсификации.

·  непрерывности и опережающего характера образования.

Ранжирование принципов показывает, что базисные, специфические и частные принципы соотносятся как принципы различного уровня, как общее и особенное. Принципы нельзя использовать отдельно, по выбору, отдавая предпочтение одним и игнорируя другие. Они действуют эффективно во взаимосвязи, во взаимодействии, взаимозависимости

Применяя общие, специфические и частные принципы кадровой политики, государство может обеспечить конструктивность своей роли в решении кадровых проблем, однако оно не должно выступать монополистом в выработке и проведении кадровой политики.

Только совокупность принципов, когда одни из них дополняются другими, обеспечивает в конечном итоге своевременную выработку и успешную реализацию государственной кадровой политики.

2. Механизмы  реализации государственной кадровой политики

в современных условиях.

Создание механизма реализации государственной кадровой политики – сложнейшая теоретическая и практическая проблема.

Механизм реализации государственной кадровой политики есть система кадровой деятельности, направленная на кадровое обеспечение реформ и опирающаяся на концепцию государственной кадровой политики, законодательную базу, принципы, методы, способы, методики, технологии и формы кадровой работы.

Однако правильнее говорить не о механизме, а о механизмах реализации ГКП, так как можно выделить несколько основных систем эффективного проведения и реализации ГКП, среди них механизм нормативно-правового обеспечения ГКП, механизм организационного, механизм научно-информационного и механизм учебно-методического обеспечения ГКП.

Механизм нормативно-правового обеспечения ГКП.

Этот механизм включает в себя органы государственной власти, в функции которых входит  разработка законопроектов и подзаконных актов (Администрация Президента РФ, Правительство, научные учреждения – в том числе РАГС), процедуру разработки и принятия новых законов и подзаконных актов, а также процедурные вопросы по отмене устаревших законов и подзаконных актов.

Механизм организационного обеспечения ГКП.

Это механизм включает структуру органов власти и управления всех уровней, формирующих, координирующих и контролирующих кадровую деятельность на федеральном, региональном и местном уровне. На федеральном уровне – Управление Президента РФ по кадровым вопросам и государственным наградам, Управление Президента РФ по вопросам государственной службы, Административный департамент Правительства РФ, Департамент государственного управления и местного самоуправления Правительства РФ, а также другие структуры, различные комиссии и комитеты, обеспечивающие реализацию ГКП на федеральном уровне, уровне субъектов федерации и на муниципальном уровне.

Этот механизм включает в себя организационное обеспечение всех вопросов подбора, обучения, расстановки, переподготовки и повышения квалификации кадров, проведения их аттестации, формирование резерва и его обучение, контроль деятельности кадров.

В Концепции реформирования государственной службы РФ и Федеральной программе на 2003-2005 гг. говорилось, что целостная и комплексная система правового обеспечения государственной службы в РФ отсутствует.
Недостатком правового регулирования государственной службы в РФ Концепция называла неполное законодательное регулирование государственно-служебных отношений. В субъектах РФ по вопросам государственной службы имелись различные законодательные акты, которые в ряде случаев противоречат законодательству РФ.

В целях создания целостной системы государственной службы РФ назрела необходимость законодательного закрепления ее единых правовых основ. Поэтому были разработаны и приняты приоритетные федеральные законы и иные нормативные правовые акты о системе госслужбы РФ, о видах государственной службы, о местном самоуправлении и о муниципальной службе. Эти законодательные и правовые акты должны обеспечить единый подход к правовому регулированию и организации государственной и муниципальной службы, приведению ее в соответствие со сложившими общественными отношениями и новыми экономическими условиями.

Механизм научно-информационного обеспечения ГКП.

Научно-методическое обеспечение предусматривает разработку методологических основ и категориального аппарата государственной кадровой политики, системы индикаторов кадрового потенциала страны, регионов, федеральных и региональных структур, технологий прогнозирования кадровых изменений. Сюда можно отнести статистический учет,  методологии учета и оценки кадрового потенциала, формирование банка данных.

Механизм учебно-методического обеспечения ГКП.

Учебно-методическое обеспечение  должно охватывать все звенья подготовки и переподготовки кадров, повышения их квалификации. Основным учебно-методическим центром этой работы является РАГС при Президенте РФ и ее структурные подразделения, региональные академии государственной службы.

Вывод:

	Механизмы реализации ГКП могут успешно действовать только при наличии:

1. научно обоснованной концепции современной ГКП;

2. законодательной, нормативной, организационной, научно-информационной и учебно-методической базы кадровой политики;

3. органов и организаций федерального, регионального, муниципального уровней, занимающихся кадровыми вопросами, и кадров, способных реализовать ГКП.


ТЕМА V.

ВЛИЯНИЕ ГОСУДАРСТВА НА РАБОТУ С КАДРАМИ В УСЛОВИЯХ МНОГООБРАЗИЯ ФОРМ СОБСТВЕННОСТИ

	ПЛАН

1. Стратегия и тактика государства в области обеспечения кадрами экономической реформы.

2. Механизм и технологии взаимодействия государства и промышленных структур в работе с хозяйственными кадрами.

3. Президентская программа подготовки кадров
          для народного хозяйства Российской Федерации.


1. Стратегия и тактика государства в области обеспечения кадрами экономической реформы.

Радикальная реконструкция экономических отношений в России идет медленно. Одной из главных причин этого мы уже назвали отсутствие единой государственной кадровой политики, в том числе и в области кадров для государственно-хозяйственных и частнопредпринимательских структур.

Без формирования кадров предпринимателей, бизнесменов, менеджеров, маркетологов, дилеров и других специалистов, способных выступать движущей силой развития рыночных отношений, решение задач экономической реформы практически невозможно.

Что для этого надо было сделать?

Во-первых, появилась необходимость формировать у хозяйственных кадров государственных и муниципальных предприятий    предпринимательские качества.

Во-вторых, необходимо было перепрофилировать определенную часть кадров из-за их сокращения и высвобождения рабочей силы (это остается актуальным и сейчас).

В-третьих, нужно было что-то предложить для улучшения работы с кадрами в новых условиях, как в государственных, так и в частных предприятиях.

Таким образом, можно сказать, что формирование государственной кадровой политики ставит задачу поддержки и развития предпринимательства, с одной стороны, а с другой – изменений психологии хозяйственных руководителей предприятий государственной и муниципальной форм собственности.

Какие задачи для  экономического развития страны ставятся в настоящее время перед ГКП:

1. регулирование отношений между работодателем и работниками;

2. предотвращение социальной напряженности и массовой безработицы;

3. способствование развитию производственных отраслей, обеспечивающих оптимальную трудовую занятость населения;

4. стимулирование различных форм предпринимательской активности и самодеятельности кадров.

Пути решения этих задач сегодня уже известны и апробированы:

· формирование новых учебных планов и программ подготовки и переподготовки специалистов в действующих учебных заведениях;

· открытие курсов повышения квалификации в соответствии с потребностями;

· разработка и реализация программ поддержки предпринимательства, в том числе в подготовке кадров;

· переход вузов, средних специальных учебных заведений частично на платную подготовку специалистов;

· открытие и развитие альтернативных учебных заведений,  формирование негосударственной системы образования.

2.Механизм и технологии взаимодействия государства и промышленных структур в работе с хозяйственными кадрами.

В систему мер государственного влияния (контроля и регулирования) на кадровое обеспечение экономической реформы включаются:

1. Разработка государством стратегии и тактики обеспечения кадровых реформ. 

2. Выработка законов, нормативных документов и стандартов.

3. Выполнение государством функций социального партнерства (прогнозирование, программирование и планирование кадровых процессов). Индикативное (рекомендательное) планирование кадровых процессов – особенность ГКП в рыночных условиях.

4. Стимулирование и поддержка деятельности предпринимательства. Не только прямая поддержка предпринимательства, но и создание определенных структур на государственном и муниципальном уровнях. Например, Агентство поддержки малого и среднего бизнеса - на федеральном уровне, ЦПП – на областном уровне.

	Примерные организационно-технические меры поддержки кадров предпринимательских структур:

· Создание советов по развитию предпринимательства, ЦПП, фондов поддержки предпринимательства.

· Разработка региональной (муниципальной) программы поддержки предпринимательства.

· Консолидация деловых кругов по развитию рыночных структур.

· Организация подготовки, переподготовки и повышения квалификации предпринимательских кадров.

· Создание учебно-деловых центров.

· Организация конкурсов, выставок, смотров (руководитель года, лучший по профессии и т.д.).


5. Государственные программы работы с кадрами государственных и муниципальных служащих, хозяйственных структур различных форм собственности. Например, Президентская программа подготовки и переподготовки кадров, действующая с 2001 года.

6. Социальная защита кадров, занятых в сфере экономики, на основе трудового законодательства.

3. Президентская программа подготовки кадров для народного хозяйства   Российской Федерации

Основываясь на понимании важности проблемы профессиональной подготовки управленческих кадров для предприятий страны и экономики в целом, Президентом РФ 23.07.97 был подписан Указ N 774 «О ПОДГОТОВКЕ УПРАВЛЕНЧЕСКИХ КАДРОВ ДЛЯ ОРГАНИЗАЦИЙ НАРОДНОГО ХОЗЯЙСТВА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ». Согласно  этому Указу была учреждена Комиссия по организации подготовки управленческих кадров для организаций народного хозяйства Российской Федерации. Комиссия выполняет функции организатора программы подготовки руководителей, а также осуществляет координирующие функции и имеет во всех регионах страны свои отделения. 

Стратегическая цель программы – формирование управленческого потенциала, способного обеспечить развитие предприятий всех отраслей экономики России.

          Задачи программы: 

· ежегодная переподготовка в России и за рубежом 5000 руководителей высшего и среднего звена; 

· создание (федерального) кадрового резерва для работы на высших управленческих должностях в организациях реального сектора экономики страны; 

· создание единой информационной базы данных о всех участниках программы с целью обеспечения их максимально эффективного дальнейшего сотрудничества. 

Участники программы и основные требования к ним:
1) Предприятия и организации народного хозяйства Российской Федерации
Основные участники программы - промышленные, торговые предприятия и предприятия сферы услуг всех форм собственности, направляющие для подготовки своих наиболее перспективных руководителей. Особое внимание при отборе уделяется специалистам, направляемым крупными и средними предприятиями, участвующими в программах реструктуризации производства и развития регионов. Предприятие-участник программы должно иметь ясную концепцию и стратегию развития. Необходимо, чтобы руководство было заинтересовано в участии в программе специалистов своего предприятия

Программой не предусматривается подготовка руководителей, представляющих органы государственного и муниципального управления, а также менеджеров зарубежных фирм и представительств, не зарегистрированных в качестве юридических лиц на территории Российской Федерации.
2) Специалисты. Общие требования к специалистам, направляемым для участия в программе: 

· возраст не старше 40 лет /желательно не моложе 25/; 

· высшее образование; опыт работы в должности руководителя высшего или среднего звена не менее 1-го года, общий стаж работы - не менее 3-х лет; 

· знание иностранного языка (язык страны предполагаемой стажировки и/или английский язык); 

· желание пройти переподготовку для дальнейшей работы в организациях народного хозяйства Российской Федерации. 

Кроме того, принять участие в программе могут отдельные специалисты и военнослужащие, уволенные в запас в связи с реформой Вооруженных Сил Российской Федерации.

3) Региональные отделения Комиссии – созданы во многих субъектах РФ.
4) Российские образовательные учреждения – определяются комиссией и Правительством РФ.
5) Зарубежные организации. В программе принимают участие ведущие страны мира: Германия, Япония, Италия, Франция, Нидерланды, Норвегия, Дания, Ирландия. Поддерживает ее также Европейский Союз.

Организационно-координирующие структуры участвующих стран обеспечивают подбор зарубежных предприятий и подготовку программ стажировок с учетом рекомендаций предприятий и профессионального профиля российских специалистов.

6) Российские организации. Согласно Указу Президента Российской Федерации № 382 от 01 апреля 2003 года Комиссия  ежегодно утверждает перечень ведущих российских предприятий–организаторов стажировок. В перечень включены предприятия и организации, рекомендованные Главами исполнительной власти субъектов Российской Федерации.

Утвержденные предприятия характеризуются:

· удовлетворительными результатами финансово-хозяйственной деятельности на внутреннем и/или внешнем рынке за последние годы; 

· информационной открытостью и готовностью к обмену опытом; 

· опытом проведения современной кадровой политики и развития человеческих ресурсов; 

· потенциальными возможностями для успешной организации и проведения стажировки. 

Этапы проведения подготовки 
· представление кандидатами документов в региональные отделения Комиссии по организации подготовки управленческих кадров; 
· проведение региональными отделениями Комиссии конкурсного отбора участников на основе оценки: 
- профессионального уровня и уровня экономических и управленческих знаний;
- поведенческих критериев (инновационная направленность и активность; предпринимательский, менеджерский и творческий потенциал; стремление к профессиональному развитию и др.);
- навыков владения иностранным языком (минимальным признается уровень "читаю и могу объясняться");

· 5-9-ти месячная подготовка специалистов в ведущих российских высших учебных заведениях, отобранных на конкурсной основе.

· основные направления подготовки: "Менеджмент", "Маркетинг", "Финансы и кредит".  Предоставлено право выбора трех учебных программ, соответствующих профессиональной специфике; предполагаемой стажировки в России или за рубежом и потребностям направившего его предприятия; 
· проведение государственной аттестации с выдачей специалистам, успешно закончившим подготовку, документов установленного образца; 
· отбор специалистов иностранными участниками программы для подготовки в рамках зарубежной стажировки; 
· проведение 1-6 месячной стажировки на передовых зарубежных или российских предприятиях, соответствующих профессиональному и отраслевому профилю специалиста.
ТЕМА VI.
ОСНОВНЫЕ ТЕНДЕНЦИИ РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА ГОСУДАРСТВЕННОГО И МУНИЦИПАЛЬНОГО АППАРАТА. ПРОФЕССИОНАЛИЗАЦИЯ УПРАВЛЕНЧЕСКОГО ТРУДА.

	План

1. Основные тенденции развития состава государственных и муниципальных служащих.
2. Профессионализация управленческого труда и профессиональная компетентность государственных и муниципальных служащих.


1. Основные тенденции развития состава государственных и муниципальных служащих.

Основные тенденции развития состава государственных и муниципальных служащих в Российской Федерации:

-   общее увеличение численности государственного и муниципального аппарата;

- рост численности тех, чье профессиональное образование не соответствует требованиям квалификации по должности; преобладание госслужащих с непрофессиональным образованием;

-  малоэффективное использование профессиональных знаний и опыта (проблемы расстановки кадров;

- проблемы рационального обновления, омоложения и позитивной стабилизации кадров, их преемственности (усиление дефицита госслужащих в возрасте до 45 лет, имеющих опыт работы в современных экономических условиях;

- проблемы привлечения женщин к руководящей деятельности;

- проблемы эффективности усиления борьбы с коррупцией чиновников.

2. Профессионализация управленческого труда и профессиональная компетентность государственных и муниципальных служащих.

В самом общем виде профессия определяется как относительно самостоятельный род деятельности, который обусловлен общественным разделением труда и требует специальной подготовки. Профессия характеризуется рядом существенных признаков:

· профессия – это определенная форма трудовой деятельности, чаще всего пожизненное занятие человека, за которое он получает плату;

· профессия – важный стимул развития человека, основная форма личностного самовыражения и удовлетворения потребностей человека и общества. В профессии раскрываются человек, его свойства и качества;

· основой любой профессии является профессиональный опыт человека – его знания, умения, навыки, чувственный опыт;

· профессию можно приобрести двумя путями: первый посредством организованных форм обучения (обучение в учебных заведениях различного уровня и профиля, другие формы обучения); второй – в результате длительной практической деятельности. 

Любая профессия имеет объективные основания своего появления, т.е. ее возникновение возможно только при обособлении определенной совокупности трудовых функций, заложенных в объективных факторах труда. Профессия – основа связи индивида с другими людьми, способ его социализации, а также средство самоутверждения в обществе. 

Профессиональная ценность государственных и муниципальных служащих обнаруживается в их властных полномочиях, во власти как средство осуществлять свою волю по отношению к другим социальным группам. Ценность профессии государственного служащего связана с возможностью реализации интересов граждан страны, защитой этих интересов, публичным характером деятельности, она характеризуется синтезом властных отношений и интересов и т.д. 

Необходимо разграничивать понятия «профессия» и «специальность». Специальность – это объем специальных знаний, умений и навыков, который достаточен для выполнения части трудовых функций, обусловливающих существование профессии. Специальность представляет собой частное подразделение внутри профессии. Так, например, преподаватель по профессии, математик по специальности. Специальностей, специализаций может быть несколько или большое количество в пределах одной профессии. Специальность иногда не требует специальной подготовки, ею овладевают на базе уже имеющейся профессии. Специализация – это еще более узкая, чем специальность, форма участия человека в профессиональном разделении труда.

То есть, пути реформирования государственной и муниципальной службы включают в себя:

· Создание эффективного механизма подбора кадров.

· Управление развитием профессиональных качеств.

· Создание системы непрерывного профессионального образования.

· Обеспечение обновления и ротации госслужащих.

· Объективность в оценке результатов деятельности.

Что означает понятие «Государственная служба как профессия»?

	Государственная служба как профессия - это (профессиональная) деятельность по обеспечению исполнения полномочий государственных органов, предполагающая высокую квалификацию, имеющая значение для всего государства.


Понятие профессионализации кадров неразрывно связано с понятиями компетенция и компетентность, которые созвучны, но имеют значительные смысловые значения.

Компетенция – это права, полномочия власти, вмененные данному лицу или государственному (муниципальному) органу, способность совершать действия в соответствии с законодательством. 

Компетентность – это наличие знаний, умений или опыта субъекта управления, эффективность его деятельности. 

То есть, компетенция неразрывно связана с правом субъекта управления на какие-либо действия, а компетентность – с возможностями этого субъекта на эффективное управление.

	Основные черты профессионализма госслужащего:

1. знания по профессии, специальности, своему делу.

2. умелое применение методов, средств и приемов соответственно ситуации.

3. способность передавать другим свои знания, опыт и навыки.

4. рациональность применения логических законов, методов работы.

5. умение предвидеть результаты своей деятельности.


Особенности профессионального состава госслужащих РФ:

· увеличение чиновников, чье профессиональное образование не соответствует требованиям квалификации по занимаемой должности;

· дефицит молодых кадров (до 45 лет, владеющих методами работы в рыночных условиях);

· преобладание госслужащих с непрофессиональным образованием;

· низкий уровень оплаты труда основной массы чиновников по сравнению с аналогичными должностями в бизнесе.

	Принципы системы обучения государственных и муниципальных служащих:

· доступность образования;

· связь обучения с социально-экономическими процессами, происходящими в стране, регионе, муниципалитетах;

· комплексность, непрерывность и многопрофильность;

· модульная система профессионального обучения;

· соответствие обучения образовательным стандартам;

· ориентация на перспективы профессионального роста;

· дифференцированный подход;

· актуализация результатов обучения.

	Профессионализм государственных и муниципальных служащих как результат творческой деятельности предполагает формирование такой личности, которая способна эффективно, грамотно решать все усложняющиеся профессиональные и личностные задачи.


ТЕМА VII.
АДМИНИСТРАТИВНО-ПОЛИТИЧЕСКАЯ ЭЛИТА И АППАРАТ ГОСУДАРСТВЕННЫХ ОРГАНОВ: ФОРМИРОВАНИЕ, ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ, ЭФФЕКТИВНОСТЬ
	План

1. Административно-политическая элита: понятие, задачи и функции.
2. Состав административно-политической элиты Российской Федерации.

3. Основные признаки административно-политической элиты. 


1. Административно-политическая элита: понятие и сущность.

Термин “элита” происходит от латинского “eligerc” или французского “elite” - лучшее, отборное, избранное. 
Основоположниками элитистского направления в кадровой политике, утверждающего, что правящее меньшинство во всех обществах постоянно концентрирует в своих руках политическую власть, управляя большинством населения и обеспечивая политическое развитие государства и общества, стали итальянские экономисты и социологи В. Парето и Г. Моска. 
В. Парето (1848-1923) сформулировал концепцию, согласно которой равновесие и экономика любой социальной системы детерминируются правящим меньшинством – элитой, проходящей определенные циклы своего развития. Элиты – это то лучшее, что создается в недрах общества; они возникают из его низших слоев, в ходе борьбы поднимаются в высшие круги, там расцветают, а впоследствии вырождаются и исчезают. Им на смену приходят так называемые контрэлиты, которые проходят те же фазы развития и упадок и вытесняются новыми элитарными образованиями. В. Парето характеризовал элиту как своеобразную “меритократию”, т.е. группу лучших людей, обладающих особыми социальными качествами. 

Г. Моска (1858-1941), предложил качественно иной подход, рассматривавший элиту как группу управляющих, выполняющих определенные социальные обязанности. Согласно представлениям этого итальянского социолога, в силу своей организованности политическая элита, по сути дела, монополизирует власть, контролируя все действия большинства населения, в том числе избирательные кампании, которые при таких условиях не в состоянии навязать волю населения правящим группам. 
В современной политической теории предложенные подходы основоположников элитизма получили дальнейшее развитие в ценностных, плюралистических интерпретациях элит, структурно-функциональных и других теориях элитизма. В то же время подавляющее большинство представителей современного элитизма рассматривают деятельность высших управляющих структур в отрыве от обусловливающих их социальных и экономических факторов. В данном случае элиты нередко трактуются как самодостаточные группы, полностью контролирующие все политические процессы. 

В современной научной литературе доминирует позиция, согласно которой элитные слои и группы, соответствующие им административно-управленческие структуры существуют объективно (в связи с реально существующим неравенством людей разделением труда, требующим профессионализма в политике и управлении; высокой престижностью и высокосоциальной значимостью административно-политического управления и др.) и являются результатам не чьей-то субъективной воли, а естественно-исторического развития общественных отношений. Политическую элиту можно определить как группу лиц, подготовленных для выражения социальных интересов той или иной общности, приспособленных для продуцирования определенных политических ценностей и целей, и контролирующих процесс принятия решений.

 Таким образом, мы имеем три основных формулировки понятия «элита»:

В. Паретто: Это группа лучших людей, обладающих особыми социальными качествами.

Г. Моска: Это группа управляющих, выполняющих определенные социальные обязанности.

А.И.Соловьев: Это группа лиц, подготовленных для выражения социальных интересов определенной общности, приспособленных для продуцирования определенных ценностей и целей и контролирующих процесс принятия решений.
Политическая элита выполняет ряд важнейших задач и функций:

1. изучение, анализ и отражение интересов различных социальных общностей в политических установках и решениях; 

2. выработка стратегий и тактики внутренней и внешней политики государства (программы, доктрины, правовые и нормативные акты); 

3. создание соответствующих механизмов реализации выработанного политического курса через соответствующую кадровую работу, создание необходимых политических и управленческих институтов; 

4. продуцирование общественно значимых политических ценностей, способных превращать население в активных участников политического процесса; 

5. объединение усилий различных политических партий и движений и направление их в единое русло прогрессивного развития общества. 

Благодаря своим функциям, политическая элита является ведущим звеном, направляющим развитие общества.

В конце XIX – начале ХХ века В. Вильсон и Ф. Гуднау (США), М. Вебер (Германия) сформулировали концепцию бюрократии в рамках демократического общества. Основные посылки теории В. Вильсона и Ф. Гуднау – наличие единого управленческого центра в любой системе управления; структурное сходство всех правительств; отделение управления от политики; профессионализм государственных служащих; организационная иерархия как условие финансовой и административной эффективности государственного управления и др. Вместе с тем, по их мнению, для того чтобы обеспечить развитие демократии, политикам необходимо контролировать деятельность администрации. Администраторы не должны вмешиваться в политику, они следуют указанным направлениям, заданным для них политическими лидерами. Все официальные лица, формирующие политический курс, избираются или назначаются на определенный срок, чиновники государственного аппарата и управленцы отбираются на основе независимой оценки их профессиональных и личностных качеств, а не на основе политической ангажированности.
2. Состав административно-политической элиты Российской Федерации.

В течение 90-х гг. ХХ века к административно-политической элите РФ, в соответствии с должностной градацией, стали относить всех лиц, занимающих политические должности категории “А”, высшие и главные должности категорий “Б” и “В” системы государственной службы. Административно-политическая элита России – это относительно самостоятельная, привилегированная группа высших руководителей государственного управления, в большей или меньшей мере обладающая выдающимися профессиональными, социальными и психолого-личностными качествами, обеспечивающими им участие в принятии и реализации политических и государственно-управленческих решений. 

Состав административно-политической элиты РФ (около 1000 человек):

· Президент РФ, Администрация Президента РФ.

· Премьер-министр и вице-премьеры.

· Руководители министерств, ведомств и их заместители.

· Судьи Конституционного, Верховного и Высшего арбитражного судов.

· Прокуроры Генеральной прокуратуры.

· Руководители Счетной палаты и Центрального банка.

· Руководители администраций субъектов РФ.

· Главы дипломатических представительств.

· Высший слой военного руководства.

Региональная административно-политическая элита на уровне области, края, республики насчитывает 100 – 150 человек (в каждом субъекте Российской Федерации).
Важным структурным элементом элитного слоя является околоэлитное окружение - ближайшие помощники тех, кто реально “делает” политику. Это советники и консультанты, референты, руководители отделов, комиссий и пресслужб, т.е. те, кто составляет, как сейчас говорят, команду высших руководителей. От прочности и профессионализма околоэлитного окружения зависит положение самой правящей элиты. 

Неотъемлемым элементом властвующего элитного слоя является контрэлита – наиболее влиятельные лица из оппозиционных партий и общественных организаций, оппоненты правительственного курса из финансово-промышленных и научных кругов, руководства СМИ. Контрэлита обладает всеми характерными чертами элиты, за исключением главного - она не имеет реальной государственной власти, прямого доступа к государственно-управленческим структурам. 

3. Основные признаки административно-политической элиты.

Ведущими признаками административно-политической элиты являются:

1. относительная самостоятельность по отношению к обществу; 

2. высший статус и престижность социального положения ее представителей;

3. обладание государственной властью;

4. относительное совпадение целей и интересов, наличие общей ценностной ориентации;

5. властность и честолюбие;

6. харизматичность, тяготение к лидерству и подчинению других; способность и готовность проявить волю и взять на себя ответственность за непопулярные решения;

7. интеллект и профессионализм крупного управления и политика, неординарность мышления и поступков; 

8. чувство принадлежности к касте избранных и соответствующая этому ответственность перед обществом. 
Основными методами определения состава правящей элиты можно назвать следующие:

1. Статусный метод - предполагает, что в состав правящей элиты входят только обладатели и носители ключевых высших властных полномочий в различных сферах государственного управления.
2. Репутационный метод - относит к правящим кругам лиц, обладающих наиболее высоким авторитетом и престижем в глазах общественного мнения.
3. Метод “практический эффективности” - к административно-политической элите относит те лица и группы, которые участвуют в принятии конкретных государственно-управленческих решений. Но камнем преткновения здесь является информационный дефицит, недостаточность сведений о том, кто же действительно принимал участие в решении проблем.
 На практике используются все методы в их совокупности.
ТЕМА VIII.
НРАВСТВЕННЫЕ ОСНОВЫ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ.

	План

1. Элементы административной этики в системе государственной и муниципальной службы.

2. Мораль государственных и муниципальных служащих.


1.Элементы административной этики в системе государственной и муниципальной службы.

Вопросы морали и нравственности кадров всегда находятся в центре внимания кадровых служб разного уровня, ученых, исследователей, так как они во многом определяют результативность кадров. Данной проблематикой активно занимается кафедра государственной службы и кадровой политики РАГС при Президенте РФ. 

Элементы административной этики в системе государственной и муниципальной службы включают:

· Укрепление авторитета государственной и муниципальной власти.

· Усиление доверия граждан к институтам государства и муниципалитетов.

· Единая нравственно-правовая основа.

· Противодействие падению этической культуры в обществе.

Практика кадровых процессов и служебных отношений позволяют сформулировать основные правила этического поведения государственных и муниципальных служащих, которыми они должны руководствоваться в своей профессиональной деятельности. В этих правилах находят отражение одновременно и общечеловеческие, и специфические качества, составляющие нравственный облик современного чиновника.
Общечеловеческие нормы морали и нравственности требуют от служащих следующих качеств:

· честности и справедливости;

· чуткости, доброжелательности и отзывчивости;

· скромности и искренности;

· вежливости и корректности в обращении.

Специфические правила этики гражданских служащих включают в себя  правила субординации, доступности и паритетности. В отличие от этических правил требования к служебному поведению государственных служащих России закреплены нормативно в 2002 году на уровне Указа Президента РФ, а в 2004 году зафиксированы в статье 18 Федерального закона «О государственной гражданской службе Российской Федерации».
Исходя из этих требований к служебному поведению госслужащих РФ, можно сделать вывод, что оно наряду с правовыми нормами регулируется этическими правилами и требованиями, которые устанавливают нравственные регуляторы поведения чиновников.  То есть, можно сказать, что этика государственной службы, как один из видов профессиональной этики, представляет собой систему морально-нравственных норм, предписывающих определенный тип человеческих взаимоотношений на государственной службе.

2.Мораль государственных и муниципальных служащих.

Мораль – это особая форма общественного сознания и вид общественных отношений. Мораль - многоаспектная категория, она определяется как господство разума над аффектами; стремление к высшему благу; добрая воля, бескорыстие мотивов; способность жить в человеческом общежитии; человечность; автономия воли; взаимность отношений, выраженная в золотом правиле нравственности.

	Золотое правило нравственности –

это определение человеком жизненных ценностей по принципу: не поступай по отношению к другим так, как ты не хотел бы, чтобы другие поступали по отношению к тебе.


В научной литературе существует следующая трактовка отличий регулятивной функции морали от регулятивной функции права, принадлежащая В.М. Соколову.

Право регулирует отношения между личностью и другой личностью, между личностью и обществом только в условиях “правового поля”. Нет соответствующих законов, нормативных документов – нет и правового регулирования. Мораль регулирует все отношения личности во всех сферах жизнедеятельности общества, моральное регулирование не ограничено во времени, в отличие от права.

Право осуществляет свои регулятивные функции, опираясь прежде всего на принуждение, на страх понести административное или уголовное наказание, но, к сожалению, далеко не всегда закон является серьезной преградой для антиобщественного поведения людей (коррупции, аморальности должностных лиц). Мораль прямо противоположна насилию, принуждению. Она опирается на традиции, обычаи, идеалы, силу общественного мнения, долг и др. 

Право выступает по отношению к личности как феномен, в определенной степени для нее посторонний. Мораль только тогда выступает реальным регулятором поведения человека, когда те или иные нравственные нормы, ценности восприняты человеком, стали его собственными личностными ценностями. 

К особенностям морали относится и механизм осуществления ею своих регулятивных функций – оценочно-императивный (т.е. повелительный). Нравственные ценности императивны (обязательны). Им необходимо следовать не при каких-то условиях, а всегда. Нравственные императивы, как и утверждаемые им моральные ценности, имеют общий или универсальный характер. 

За последнее два десятилетия в России происходило резкое ослабление и исчезновение многих властных политических, экономических и правовых механизмов регулирования поведения человека в обществе. Распалась и система моральной регуляции – фактически отсутствует общепринятая или хотя бы широко распространенная система представлений о добре и зле, о нравственном и безнравственном. К тому же, как показывает отечественный опыт, произошли серьезные изменения в шкале жизненных ценностей россиян, и прежде всего уменьшилась сфера общественного, коллективистского, возросло значение сугубо индивидуалистических ценностей, на первое место выходят ценности потребления. Размываются в сознании людей такие нормы нравственности, как доброта, отзывчивость, честность, бескорыстность, ответственность, патриотизм, первенство  общественного над личным. Западные ценности, усиленно насаждаемые ведущими средствами массовой информации, будучи там препарированы, претерпевают странные мутации. Так, вместо этического индивидуализма россиянам навязывается неэтический индивидуализм, активно пропагандируемый СМИ, а так же личным примером политиков и бизнесменов. Фактически складывается контркультура молодежи, характеризующаяся принятием крайне индивидуалистических принципов и моделей поведения (эгоизма, стремления жить за счет других, обмана, насилия, ксенофобии и др.),  наряду с отвержением таких важнейших компонентов западной культуры, как христианская этика труда и личная ответственность 

В ходе неестественного социального отбора выбивается наиболее сильное звено нации. На экономическую обочину, на грань выживания, а то и на “дно” общества выталкиваются люди с нравственным стержнем, способные отказаться от личной выгоды, если она ущербна социуму в целом, но зато создаются все условия для процветания лиц с социокультурной патологией, стремящихся к обогащению любыми способами.

Таким образом, можно отметить особенности современной моральной регуляции в российском обществе:

1. Уменьшение сферы общественного и коллективистского.

2. Навязывание населению неэтического индивидуализма через СМИ и личные примеры политиков и бизнесменов.
3. Отвержение этики труда и личной ответственности.

4. Пропаганда стремления жить за счет других, обмана, насилия.

Моральные правила и нормы, связанные с государственной и муниципальной службой, находятся в тесном единстве с моралью всего общества. Попытки пренебречь этой связью завершаются либо подменой профессиональных моральных требований внеморальными установками, либо абстрактными декларациями. Примером этого служат негативные оценки россиянами качества работы госслужащих:
· Оторванность от народа.

· Расхождение между словом и делом.

· Взяточничество и коррупция.

Практика государственной и муниципальной службы свидетельствует, что служебное поведение служащих и кадровая деятельность должностных лиц должны оставаться на прочных нравственных принципах. При этом под нравственными принципами государственной и муниципальной службы должна приниматься вся совокупность норм, выражающих требования государства и общества к нравственной сущности служащего, к характеру его взаимоотношений с государством, с гражданским обществом.

Под нравственными принципами государственной кадровой политики понимается совокупность норм, выражающих требования государства и общества к формированию и реализации государственной кадровой политики, к нравственной составляющей кадровой деятельности, кадровых отношений и процессов.

Обратим внимание на то, что для кадровой политики и служебной деятельности государственных служащих есть общие принципы:

· Принцип служения государству и обществу.

· Принцип законности.

· Принцип гуманизма.

· Принцип ответственности.

· Принцип справедливости.

· Принцип лояльности.

· Принцип политической нейтральности.

· Принцип честности и неподкупности

Характеристики этического кодекса государственных и муниципальных служащих:

1. абсолютное следование госслужащего при исполнении служебного долга общественному интересу;

2. этические правила госслужащего сообразуются с конкретной политической и правовой системой;

3. этический кодекс госслужащего не является версией юридического закона;

4. этические нормы госслужащего являются более строгими, чем обычные нормы нравственности рядовых граждан;

5. включение трех типов нравственных норм:

· предписывающие,

· закрепительные,

· рекомендательные.

6. поощрение карьерного роста госслужащего.

ТЕМА IX.
ЗАРУБЕЖНЫЙ  ОПЫТ  РАБОТЫ  С  КАДРАМИ 

И  ВОЗМОЖНОСТЬ ЕГО АДАПТАЦИЯ  К  УСЛОВИЯМ  РОССИИ

	План

1. Универсальные черты формирования госаппарата в различных стран.

2. Основные тенденции в развитии государственной службы в зарубежных государствах.

3. Опыт «системы услуг» государственной службы США.


1.Универсальные черты формирования госаппарата  зарубежных стран.

В процессе становления новой российской государственности вполне естественно и оправданно обращаться к зарубежному опыту управления и кадровой политики, особенно опыту государств с федеративным устройством, которые, как принято считать, по многим параметрам развития опережают современную РФ. Однако при этом следует учитывать, что опыт каждой страны выступает продуктом ее истории, политических традиций, отражает особенности ее социально-экономического развития и многих других факторов. Поэтому механическое заимствование, копирование опыта управления и кадровой политики других стран едва ли будет продуктивным и не принесет ожидаемые плоды. Адаптация зарубежного опыта возможна не как заимствование готовых рецептов, а как подход, рассматривающий опыт решения сходных или аналогичных проблем в других странах, с учетом особенностей развития российского общества и государства.

К тому же основные законы функционирования чиновничьего аппарата в современных странах универсальны и, как показывает практика, во многом определяются не национальной спецификой, а общими объективными закономерностями. Например, необходимыми условиями для формирования честного, компетентного и дисциплинированного аппарата государственного управления в любом обществе являются следующие элементы:

 - соблюдение принципа отбора и продвижения на основе объективной оценки их профессиональной пригодности;

- стабильности правовых норм, регулирующих отношения, связанные с продвижением государственного служащего по службе, его материальным и моральным вознаграждением по результатам выполнения служебных обязанностей и др. 

Указанные элементы прохождения государственной службы позволяют служащим в развитых демократических странах планировать карьеру, активно заниматься повышением квалификации; обеспечить государственным служащим оплату труда и набор социальных льгот, в достаточной мере стимулирующих добросовестный труд и гарантирующих высокую престижность социального положения госслужащего после его отставки.

В зарубежных странах накоплен интересный и разносторонний опыт разработки и реализации кадровой политики. Особую значимость для реформирования государственной службы Российской Федерации приобретают, в частности:

· практика прогнозирования и перспективного планирования кадровой политики;

· опыт отбора лиц на государственную службу, ее прохождения государственными служащими, продвижения по служебной лестнице;

· определение критериев оценки кадров, процедур проведения конкурсов на вакантные должности, аттестации служащих, создание условий для их мобильности;

· опыт сохранения стабильности кадрового корпуса при всех политических изменениях;

· практика обеспечения социальной и правовой защиты государственных служащих. Так, материальное стимулирование чиновников позволяет обеспечить им достойный по национальным меркам уровень жизни и сохранить в государственном аппарате квалифицированные кадры;

· роль системы государственного и общественного контроля в предупреждении и пресечении конкуренции в государственном аппарате и др.

2. Основные тенденции в развитии государственной службы в современных зарубежных государствах.

Серьезного внимания заслуживают основные тенденции в развитии государственной службы в современных зарубежных государствах:

· Ориентация на клиента и творчество профессионально подготовленных государственных служащих. Министерства и агентства должны четко определять круг клиентов, чтобы качественно оказывать им услуги. Чиновники старой школы, привыкшие прислушиваться к указаниям сверху, обязаны переучиваться либо уйти в отставку. Государственный служащий новой формации несет полную ответственность за удовлетворение интересов клиентов (налогоплательщиков). Принцип краток: «Клиент всегда прав».

· Ориентация на конечный результат, а не на процесс. Это становится оценкой деятельности государственных органов и служащих.

· Приоритет при подборе кадров на государственную службу таких качеств, как инициативность, творчество, новаторство, интуиция и др., которые обычно присущи предпринимателям, менеджерам.

· Принцип рентабельности. Рачительно, экономно и бережливо использовать деньги налогоплательщиков. Максимально эффективно использовать деньги, отпущенные государству.

· Принцип демократизации и простоты управления. Государственная служба зависит от гражданского общества. Необходимо повысить оперативность управления, что связано с упрощением управленческих структур, процедур принятия решения, повышением самостоятельности оперативных единиц. 

Новая модель государственной службы идет на смену модели рациональной бюрократии М.Вебера (для нее характерны порядок, более или менее совершенная структура, подготовленные кадры, иерархичность и др.). Для новой модели государственной службы характерны творчество, новаторство, эмоциональная атмосфера, духовность, синтез рациональности и вдохновения.

Одним из главных методов построения государственной службы в зарубежных государствах является должностная классификация с четкими стандартами в отношении обязанностей должностных лиц и квалификационных требований, выдвигаемых к ним. 

Так, например, в Германии прохождение государственной службы включает подготовительную службу и испытательный срок. Подготовительная служба низшего уровня (для лиц с общеобразовательной школой) длится 6 месяцев, испытательный срок - 1 год. Подготовительная служба среднего уровня продолжается не менее 1 года. После ее прохождения сдается должностной экзамен (испытательный срок составляет 2 года). Подготовительная служба высшего уровня длится не менее 3 лет. После успешной сдачи экзамена служащий проходит испытательный срок, составляющий 2 года и 6 месяцев. Служащие среднего уровня могут быть переведены в должность высшего уровня службы, если они прослужили не менее 4 лет и пригодны к работе на высшем уровне. Ознакомление с новой должностью длится не менее 3 лет. После этого сдается переходный экзамен.

3. Опыт «системы услуг» государственной службы США.

В США для дальнейшего продвижения по службе применяются конкурсные экзамены и ежегодная оценка служебной деятельности. По закону о реформе гражданской службы (1978), оценка работы государственного служащего является основанием для принятия решения о переподготовке, обучении, награждении, оставления на прежней должности или смещения государственного служащего. Заслуживает внимательного изучения опыт США по совершенствованию управления государственной службой. В соответствии с законом о реформе гражданской службы 1978 г., в США с 1 января 1979 г. были созданы Бюро управления персоналом и Совет по защите системы заслуг. На Бюро управления персоналом возложена задача обеспечения централизации и координации кадровой работы в аппарате административного управления. В компетенцию Бюро входит назначение служащих на должности и их продвижение по службе, оценка их труда, повышение квалификации, поощрения и наказания, выработка рекомендаций по совершенствованию кадровой работы. Что касается Совета по защите системы заслуг, то его полномочия сводятся к обеспечению соблюдения законов гражданской службы в области найма, увольнения и прохождения службы в соответствии с принципами «системы заслуг». Сформулировано девять основных принципов "системы заслуг", включенных в законодательство, которые определяют основы организации государственной службы США:

· рекрутирование служащих из всех сегментов общества с отбором и продвижением на основе способностей, знаний и умений при справедливой и открытой состязательности;

· должно проявляться справедливое и беспристрастное отношение ко всем служащим и претендентам на государственную службу независимо от их политических взглядов, расы, цвета кожи, религии, национального происхождения, пола, семейного положения или

· инвалидности с должным уважением к конфиденциальности личной жизни и конституционным правам;

· за равную работу должна быть обеспечена равная оплата с учетом как федерального, так и местного уровня оплаты труда служащих частного сектора в сочетании с поощрением и признанием высококачественной работы;

· высокие стандарты честного поведения и заботы об общественном интересе;

· действенное и эффективное использование федеральной рабочей силы;

· должно сохранять хорошо работающих служащих; корректировать работу тех, чья деятельность не соответствует требованиям; освобождаться от тех, кто не может и не хочет удовлетворять требуемым стандартам;

· улучшение работы путем эффективного обучения и подготовки;

· защита служащих от необоснованных действий, персонального фаворитизма или политического принуждения;

· защита служащих от наказания за законное раскрытие информации. Наказание не может быть применено к служащему, давшему «сигнал тревоги” 

В законе о реформе государственной службы в США тщательно разработаны дисциплинарные меры против тех руководителей, которые нарушают принципы “системы заслуг” при продвижении по службе. Так, в частности, закон требует дисциплинарных мер против руководителей, которые: 

- дискриминируют кого-либо из претендентов;

- используют официальную власть для принуждения к политическим действиям; 

- сознательно обманывают человека или препятствуют его праву участвовать в конкурсе для поступления на государственную службу;

- оказывают какое-либо предпочтение и предоставляют преимущество, не предусмотренные законом, какому-либо кандидату на должность или служащему и др.

Заметим, что в законе даны максимально конкретные формулировки возможных случаев противозаконных ситуаций, что позволяет достаточно эффективно использовать данный закон на практике. 

Серьезное внимание в развитых зарубежных странах уделяется формированию высшего слоя государственных служащих. В США, Великобритании, Франции, Германии, Японии и других странах этот слой формируется не за счет “естественного отбора” из всей массы чиновничества, а путем целенаправленного выращивания кадров чиновников, предназначенных для вхождения в административно-политическую элиту. 

Выпускники престижных учебных заведений (в Великобритании - Оксфордского и Кембриджского университетов; во Франции – Школы национальной администрации (ЭНА); в Италии – Института государственного управления; в США – Гарвардского университета, Иельского университета, Школы имени Дис. Кеннеди; в Японии – Токийского университета и т.д.) имеют почти стопроцентную гарантию войти в высшие слои чиновничества. В обучении этих выпускников элитных вузов основной акцент делается не на специальные теоретические знания, а на приобретение навыков управления большими организациями. Так, например, обучение в академии управления в Баден-Вюртемберге (ФРГ) носит преимущественно практическую направленность. Модель учебного процесса включает следующие циклы: 3 месяца – основной курс в академии, 3 месяца – производственная практика, 4 месяца – углубленный курс в академии, 1 месяц – каникулы, 3 месяца – практика за рубежом, 1 месяц – обмен опытом и обобщение результатов учебной и практической работы слушателей.

В зарубежных странах всемерно стимулируется стремление государственных служащих повысить уровень своих профессиональных знаний. В США самой распространенной формой материальной поддержки служащих является плата за обучение в нерабочее время. Служащим большинства развитых государств на период обучения предоставляется оплачиваемый отпуск, а переподготовка и повышение квалификации муниципальных служащих осуществляются на средства местных органов власти.

Тема X. КАДРОВАЯ ПОЛИТИКА В ОРГАНИЗАЦИИ
10.1. Типы кадровой политики в организации
В зависимости от степени влияния и контроля со стороны руководства организации на кадровую ситуацию, процедур, направленных на прогнозирование количества и качества персонала выделяют следующие типы кадровой политики:

– пассивная;

– реактивная;

– превентивная;

– активная.

При пассивной кадровой политике руководство организации не имеет четкой программы по работе с персоналом и вынужденно реагирует на уже возникающие кадровые проблемы (нехватка кадров, конфликты, наличие долго не закрытых вакантных должностей), сосредотачивая усилия на их устранении без глубокого анализа ситуации.

Кадровые решения принимаются без учета долгосрочных последствий. Подбор, отбор работников осуществляется в оперативном режиме без планирования потребности в персонале на перспективу. Оценка кандидатов и работников проводится поверхностно и формально.

Обучение персонала бессистемно и нерегулярно. В организациях с таким типом кадровой политики нечетко распределены полномочия и ответственность работников.

При реактивной кадровой политике руководство организации диагностирует возникающие проблемы с персоналом, анализирует причины кадровых проблем, конфликтных ситуаций, принимает меры по их ликвидации.

При превентивной кадровой политике руководство организации имеет обоснованные прогнозы развития кадровой ситуации. Производится оценка кадрового потенциала на соответствие поставленным задачам.

Имеются краткосрочные и среднесрочные прогнозы потребности в кадрах. Сформулированы задачи по развитию и обучению персонала.

Руководство организации прогнозирует кадровую ситуацию и осуществляет ее постоянный мониторинг, в случае необходимости разрабатывает целевые кадровые программы.

При таком типе кадровой политики в организации планирование потребности в кадрах осуществляется на краткосрочный и среднесрочный периоды, задачи по обучению персонала ставятся конкретно.

При активной кадровой политике руководство организации имеет не только кадровый прогноз, но и средства влияния на кадровую ситуацию, в случае необходимости могут разрабатываться целевые кадровые программы. При таком типе кадровой политики в организации проводится мониторинг производственного климата, мотивации персонала.

Активная кадровая политика может быть рациональной и авантюристической. Руководство организации при рациональной кадровой политике имеет обоснованный прогноз развития кадровой ситуации и располагает краткосрочным, среднесрочным и долгосрочным планами работы по обеспечению кадрами с различными сценариями развития ситуации (вплоть до кризисных).

При авантюристической кадровой политике руководство организации не имеет обоснованного прогноза развития кадровой ситуации, но стремится влиять на нее. В результате составляют недостаточно обоснованные планы работы по обеспечению кадрами и их развитию.

Кадровую политику еще разделяют на открытую и закрытую в зависимости от ориентации организации при формировании состава персонала на внешнюю или внутреннюю среду.

При открытой кадровой политике организация открыта для приема новых работников извне на любой уровень должностей, и для каждого открываются возможности развития деловой карьеры с любой должности. Организация готова принять на работу любого специалиста, обладающего соответствующими компетенциями без требований к кандидатам, к примеру, по опыту работы в этой или родственных организациях. Открытая кадровая политика характерна для новых организаций, ведущих агрессивную политику завоевания рынка, ориентированных на быстрый рост и стремительный выход на передовые позиции в своей отрасли.

При закрытой кадровой политике организация использует преимущественно внутренние источники персонала, поэтому и продвижение на вышестоящие должности возможно только для своих работников и с нижнего уровня управления. Такой тип кадровой политики характерен для организаций, ориентированных на создание определенной корпоративной культуры.

10.2. Структура кадровой политики

Кадровая политика организации состоит из совокупности кадровых политик по разным направлениям, в частности:

– политики обеспечения организации кадрами;

– политики оценки персонала;

– политики развития и продвижения персонала;

– политики вознаграждения персонала;

– политики управления персоналом;

– политики трудовых отношений;

– политики формирования организационной культуры;

– политики коммуникаций с персоналом;

– политики охраны труда и социальной защиты персонала и т. д.

Приступая к разработке кадровой политики по направлениям, собственники, руководство организации обязаны сформулировать для себя тематические группы вопросов по направлениям кадровой политики и в ходе обсуждения («мозгового штурма») ответить на них. Это необходимо для разработки эффективной кадровой политики.

Приведем примеры тематических групп вопросов по направлениям кадровой политики.

При разработке политики обеспечения организации кадрами:

Какие мы выбираем источники кадров для различных групп должностей в нашей организации?

Какие требования к кандидатам на конкретные должности наиболее важные в нашей организации?

Чем мы можем заинтересовать перспективных и ценных кандидатов на должности руководителей и специалистов?

Какие преимущества организации по сравнению с другими могут не только привлечь, но и закрепить наиболее перспективные кадры?

Какие наши приоритеты при отборе кадров?

При разработке политики оценки персонала:

Какие категории персонала и с какой периодичностью мы будем оценивать?

Какие методы оценки мы будем применять в отношении различных категорий персонала?

Какие локальные нормативные правовые акты будем разрабатывать по оценке персонала?

Будем ли практиковать увольнения по результатам оценки?

При разработке политики развития и продвижения персонала:

Как выстраивать адаптационный период для различных групп персонала?

Как будем обеспечивать обучение, переобучение, повышение квалификации персонала?

Как будем оценивать результативность работы персонала?

Как и кого будем выдвигать на вышестоящие должности?

Как будем работать с резервом руководящих кадров?

Как будем способствовать развитию деловой карьеры перспективных кадров с управленческим потенциалом?

При разработке политики вознаграждения персонала:

Какую систему вознаграждений мы можем предложить различным группам персонала?

Какой уровень зарплат, премий и других компенсаций мы можем обеспечить в организации?

Какие нематериальные стимулы будем применять?

Какие факторы будем учитывать при пересмотре компенсаций тому или иному работнику?

При разработке политики управления персоналом:

Кто реально управляет персоналом и какие полномочия имеет?

Какова роль в управлении персоналом топ-менеджмента?

Какова роль в управлении персоналом линейных и функциональных руководителей?

Какова роль в управлении персоналом кадровой службы?

При разработке политики трудовых отношений:

Как мы будем относиться к персоналу?

Какие приоритеты в управлении персоналом в нашей организации?

Как будем разрешать конфликты, возникающие в организации?

Какое внутриорганизационное поведение наиболее приемлемо?

Какой климат мы будем создавать и культивировать в отношениях с работниками?

При разработке политики формирования организационной культуры:

Как мы понимаем организационную культуру?

Какие ценности для нашей организационной культуры наиболее важные?

Какие нормы поведения мы хотим культивировать в организации?

Как мы понимаем лояльность персонала?

В чем суть нашей организационной идеологии?

Какой организационный климат мы будем культивировать в организации?

Каким образом мы будем поддерживать организационную культуру?

При разработке политики коммуникаций с персоналом:

Как, когда и что мы хотим сказать персоналу?

Какие проблемы могут возникнуть при передаче информации персоналу?

Какие системы коммуникаций мы будем развивать в первую очередь?

При разработке политики охраны труда и социальной защиты персонала:

Как мы будем заботиться о поддержании здоровых условий труда работников?

Как мы будем управлять стрессовыми ситуациями?

Что мы будем делать для профилактики несчастных случаев?

Как будем организовывать безопасные условия труда?

Как мы будем обучать методам сохранения здоровья и техники безопасности?

10.3. Кадровая политика и кадровые стратегии

Кадровая политика как понятие порой заменяется практиками и более современным понятием стратегии. Оно вошло в специальную литературу в связи с развитием стратегического менеджмента. В давние времена под стратегией понимали искусство поведения полководца в бою, умение четко определить цели военных операций, распределить силы по наиболее важным направлениям.

Сегодня под кадровой стратегией понимается определение перспективных целей, задач управления персоналом с учетом внешней среды, а также средств, методов, решений, ресурсов, при помощи которых наилучшим образом реализовывается миссия, достигаются цели и решаются задачи, обеспечены конкурентные преимущества организации. Очевидно, что такое понимание стратегии принципиально не отличается от приведенного выше определения кадровой политики.

Разделение понятий «кадровая политика» и «кадровая стратегия» носит, наверное, больше теоретический характер. Они взаимосвязаны и тесно переплетены. Для практиков важнее не то, какой термин применяется, а какое содержание в него вкладывается и как его можно реализовать при управлении персоналом конкретной организации.

Кадровые стратегии, решающие задачи кадровой политики, могут быть различными, к примеру:

– стратегия омоложения кадров;

– стратегия снижения затрат на персонал;

– стратегия перманентного развития персонала и управления его знаниями;

– стратегия создания действенного резерва руководящих кадров;

– стратегия объективной оценки трудовой деятельности каждого работника;

– стратегия повышения ответственности руководителей структурных подразделений за эффективное управление персоналом;

– стратегия создания высокорезультативных рабочих команд;

– стратегия выращивания специалистов-«звезд», на которых равняются другие работники;

– стратегия сокращения персонала и взаимозаменяемость персонала;

– стратегия расширения полномочий руководителей и специалистов одновременно с повышением их ответственности за результаты работы.

На выбор стратегии влияют различные факторы:

– цели и задачи на данном этапе развития организации;

– внутриорганизационные кадровые проблемы;

– ситуация на рынке труда;

– конкурентные тенденции в кадровой сфере;

– управленческие и финансовые возможности организации и т. д.

Кадровые стратегии, как и кадровая политика, могут разрабатываться на различные периоды и быть, как правило, среднесрочными и долгосрочными. Выбор срока их действия зависит от многих факторов: стадии развития организации, изменяющихся организационных целей, других внутренних и внешних факторов.

Тема XI. РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ФОРМИРОВАНИЮ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ОРГАНИЗАЦИИ

Никаких стандартов по разработке кадровой политики для организаций не существует. Одновременно существует практика в этом направлении. Кадровая политика организации направлена на совершенствование работы с кадрами в долгосрочной перспективе. Кадровая политика – это система принципов, правил, норм, методов и мер, которые использует руководство для эффективной реализации потенциала персонала для достижения целей организации.

Эффективная кадровая политика способствует развитию трудового коллектива, сохранению преемственности управления, традиций и менталитета организации.

Кадровая политика разрабатывается собственниками, высшим менеджментом и кадровой службой организации. Общее руководство кадровой политикой осуществляет руководитель организации. Реализуется кадровая политика соответствующими линейными, функциональными руководителями и кадровой службой организации.

Системная кадровая политика разрабатывается, как правило, в крупных и средних организациях.

11.1. Определение целей, задач, принципов, приоритетов кадровой политики

Кадровая политика организации формируется с учетом главных стратегических направлений развития организации. Она должна быть реалистичной, гибкой, приспосабливаемой к меняющимся условиям социально-экономической жизни, ориентированной на создание высокопрофессионального персонала.

Главной целью кадровой политики является оптимизация управления персоналом для эффективной деятельности и развития организации. Для ее достижения необходимо своевременно решить следующие основные задачи:

- сформировать систему современных требований к кадрам;

- максимально достоверно спрогнозировать потребность в кадрах различных уровней, профессий, квалификации и обеспечить своевременное заполнение вакансий и рабочих мест;

- определить приоритеты развития кадрового состава;

- совершенствовать формы и методы подбора, отбора, оценки кадров;

- обеспечить эффективность мотивации, развития, профессионально-должностного продвижения работников;

- совершенствовать работу с резервом руководящих кадров;

- обеспечить функционирование системы подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров;

- создать эффективную кадровую службу, способную реализовывать кадровую политику.

Основными принципами кадровой политики организации являются:

законность;

научная обоснованность;

системность;

комплексность;

гибкость;

экономическая обоснованность;

последовательность.

Далее определяются приоритеты кадровой политики. На формирование приоритетов кадровой политики влияют внутренние и внешние факторы.

К числу внутренних факторов относятся:

- цели организации, особенности ее деятельности, специализации, технологии, производственной и организационной структуры;

- количественная и качественная характеристика рабочих мест;

- условия, система мотивации и оплаты труда;

- изменение ценностных ориентаций работников;

- стиль управления;

- финансовые возможности организации и т. д.

К числу внешних факторов относятся:

- возможные изменения спроса на товары или услуги организации, усиление позиций конкурентов;

- конъюнктура рынка труда, спрос на рабочую силу со стороны конкурентов;

- требования трудового законодательства;

- программы социально-экономического развития страны;

- задания региональных программ социально-экономического развития и программ занятости населения;

- стабильность экономических, политических факторов и законов, формирующих условия деятельности организации.

Учет указанных факторов способствует расстановке определенных акцентов при выработке особенностей кадровой политики организации.

Типичными приоритетами являются:

- повышение статуса и роли кадровой службы в управлении персоналом;

- системное формирование современных требований к персоналу на основе оптимизации профессионально-квалификационной, должностной и численной структуры;

- повышение качества работы персонала;

- качественное улучшение работы по подбору, отбору, оценке и профессионально-должностному продвижению кадров;

- повышение качества подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров;

- систематизация работы с резервом руководящих кадров;

- внедрение в практику управления кадрами современных информационных технологий и т. п.

Для реализации целей и задач кадровой политики необходимо обеспечение организационно-информационных и материально-технических условий.

Организационно-информационное обеспечение кадровой политики организации включает:

· систему прогнозирования потребности в персонале;

· современные, научно-обоснованные персонал-технологии по основным кадровым действиям, в том числе подборе, отборе, оценке результатов работы;

· подготовленных работников кадровой и других служб, а также линейных и функциональных руководителей;

· структурированную информацию о кадровом составе организации, мониторинговой системы учета и анализа кадрового потенциала и его реализации.

Материально-техническое обеспечение кадровой политики организации включает:

· материально-техническую базу кадровой службы;

· выделение средств на повышение квалификации руководителей и специалистов по проблемам совершенствования управления персоналом;

· определение источников и порядка финансирования мероприятий по работе с кадрами и т. д.

11.2. Анализ кадрового состава организации

На этом этапе по заданию руководителя организации ряд служб (кадровая, экономическая, юридическая, финансовая и др.) проводят анализ кадрового состава.

Анализ эффективности использования кадров производится по следующим основным направлениям:

· анализ численности и качественного состава кадров;

· анализ движения кадров;

· анализ условий труда;

· анализ использования фонда рабочего времени;

· анализ затрат на рабочую силу;

· анализ работы с резервом руководящих кадров и т. д.

Производится оценка кадровой ситуации в организации. В ходе оценки выявляются факторы эффективности работы персонала организации, а также производится изыскание дополнительных резервов повышения эффективности его работы по следующим направлениям:

· оптимальность образовательной и профессионально-квалификационной структуры кадров, соответствие структуры персонала целям и задачам организации;

· обеспеченность квалифицированной рабочей силой структурных подразделений;

· потребность в обучении (переобучении) персонала, в т. ч. эффективность обучения руководителей структурных подразделений;

· основные источники удовлетворения потребности в кадрах;

· расходы на социальную защиту (социальный пакет) работников;

· уровень эффективности использования кадрового резерва при замещении вакантных должностей, при выдвижении на более высокую должность;

· анализ текучести кадров;

· удовлетворенность кадров условиями труда и уровнем оплаты труда;

· финансовые возможности организации в профессиональном развитии кадров;

· анализ возможности изменения производственной и организационной структуры организации в целях повышения эффективности производства и удовлетворенности условиями труда и материальным стимулированием.

Проведенный анализ и оценка тенденции текущей кадровой ситуации являются неотъемлемой частью разработки кадровой политики организации.

По результатам анализа кадрового состава прогнозируется потребность в работниках различного уровня, профессий, специальностей, квалификации. Прогноз потребности организации в кадрах осуществляется экономическими службами организации и может быть краткосрочным (до одного года); среднесрочным (до пяти лет) и долго-срочным (более пяти лет).

11.3. Оформление кадровой политики

На этапе оформления кадровой политики идет процесс обсуждения кадровой политики руководством организации и ее документального оформления. При необходимости руководство может запросить мнение экспертов, авторитетных специалистов, руководителей вышестоящих органов, провести диагностику мнения трудового коллектива о кадровой политике с использованием различных методов.

Поступившие предложения, поправки, замечания учитываются при доработке окончательного проекта кадровой политики. После этого руководитель организации утверждает документ, содержащий основные ее направления.

В любой организации, которая сформулировала кадровую политику, возникает вопрос: оформлять ее документально или нет? Преимуществами документально оформленной кадровой политики организации являются: понятность, прозрачность.

На основе документа о кадровой политике все категории работников – от специалиста до руководителя любого уровня – могут ориентироваться в требованиях организации к ним, понимать действия руководителей высшего уровня управления в отношении перcонала, ясно видеть свои перспективы в построении личной деловой карьеры. Руководители структурных подразделений будут иметь общее видение кадровых процессов, обеспечивать единство подходов к реализации кадровой политики, стремиться к сотрудничеству и координации действий при установлении требований к персоналу, обеспечению стандартов корпоративного поведения по отношению к кадрам. Кадровые решения на всех уровнях управления будут способствовать реализации определенных кадровых приоритетов.

К примеру, делегирование внутри организации руководителям среднего и нижнего уровней управления полномочий, которые ранее им не доверялись, приведет не только к повышению их ответственности и росту авторитета, но и к укреплению корпоративной культуры. Расширение полномочий определенно поставит перед ними задачу дальнейшего развития, потому что работа по реализации кадровой политики внутри структурных подразделений заставит руководителей повышать квалификацию в сфере трудовых и связанных с ними отношений. Прозрачная кадровая политика будет укреплять позитивный имидж организации во «внешнем мире». На основе документа о кадровой политике можно строить адаптацию, развитие, обучение персонала, быстрее создавать в организации единую команду.

К недостаткам документально оформленной кадровой политики организации можно отнести ее нединамичность и неповоротливость.

Предположим, быстро растущая организация, чтобы удержаться на рынке, должна гибко реагировать на происходящие события и соответственно изменять деловую и кадровую политику. Поэтому в документ о кадровой политике придется периодически вносить коррективы, изменять, что потребует дополнительных разъяснений.

Пересмотр, изменение кадровой политики осуществляется в установленном в организации порядке.

11.4. Реализация кадровой политики

Реализация кадровой политики осуществляется соответствующими руководителями организации.

На практике кадровая политика реализуется через систему организационных, экономических, административно-правовых, социально-психологических мероприятий, планов, программ «Кадры», тематических программ (оценки персонала, внутрифирменного обучения, мотивации и стимулирования трудовой деятельности персонала, наставничества и социальной адаптации молодых специалистов, оптимизации условий труда персонала и т. п.), норм, методов и правил, персонал-технологий, различных методов управления работниками и мониторинга персонала.

Средством реализации кадровой политики являются экономические, административные и другие полномочия руководителей различных уровней, используемые ими в ходе трудовых отношений с подчиненными.

В целях определения эффективности реализуемых мероприятий кадровой политики следует осуществлять их мониторинг. В случае изменения внутренних и внешних факторов руководитель должен для предупреждения кризисной ситуации в организации своевременно ставить перед соответствующими руководителями задачу по разработке антикризисных кадровых программ.

Для обеспечения успешности реализации кадровой политики необходимо разрабатывать отдельные ситуационные планы, включающие систему мер по преодолению ожидаемых или возможных трудностей и кризисных явлений.

Тема3 XII. РОЛЬ КАДРОВОЙ СЛУЖБЫ В РАЗРАБОТКЕКАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ

Как правило, собственники, руководители организации становятся разработчиками кадровой политики, идеологии отношений с персоналом. Однако во многих организациях дело обстоит по-иному: разработкой кадровой политики занимается кадровая служба. К тому же сфера управления персоналом, несмотря на якобы обманчивую не-замысловатость, является весьма непростой и требующей действительно профессионального подхода. Вследствие этого, обстоятельства могут подсказать руководителю кадровой службы, когда в его компетенции инициировать перед руководством идею разработки или коррекции кадровой политики. Совсем не стоит отвергать мысль и о возможности предоставления кадровой службе полномочий возглавить проектную рабочую группу (если принято решение таковую создать) по разработке, корректировке кадровой политики. И это естественно. Руководитель кадровой службы в проектной рабочей группе будет играть ту роль, с которой он в состоянии справиться. Чем выше его статус, формальный и неформальный авторитет в организации, способность мыслить стратегически, тем более весомым станет и его вклад в разработку и в последующем в реализацию кадровой политики.

12.1. Требования к руководителю кадровой службы

Для активного участия в разработке кадровой политики важно, чтобы руководитель кадровой службы обладал определенным набором профессиональных знаний, умений и навыков стратегического уровня. Среди них:

· способность видеть направления развития бизнеса организации, прогнозировать и анализировать тенденции рынка;

· умение мыслить системно и целостно, способность систематизировать и стандартизировать задачи и подходы;

· знать принципы, формы и методы диагностики организационного развития;

· уметь разрабатывать и владеть навыками реализации стратегических планов;

· уметь выбирать направление деятельности, исходя из уровня компетентности и задач организации, видеть задачу целиком, систематизировать и анализировать необходимую информацию для достижения поставленной цели; ориентироваться на результат;

· уметь разрабатывать кадровую политику в соответствии со стратегическими плана-ми организации;

· навыки внедрения кадровой политики организации;

· уметь разрабатывать и внедрять корпоративные стандарты в области управления персоналом;

· знать схемы управления бизнес-процессами организации и их документационного обеспечения.

12.2. Кадровая служба как лидер по разработке кадровой политики

Кадровая служба в лице руководителя, как уже отмечалось, может возглавлять специально созданную проектную группу по кадровой политике (главную роль все равно будут играть собственники, совет директоров, директор) или выступать в качестве ее координатора или эксперта.

Четко определенная кадровая политика, представляющая собой систему принципов, правил, норм взаимоотношений руководства и персонала организации, направленная на достижение целей организации, является важным инструментом, позволяющим принимать ежедневно правильные кадровые решения, способствующие достижению страте-гических целей организации. Одновременно кадровая служба самостоятельно сможет верно оценивать свою деятельность.

Руководитель кадровой службы могут попросить быть экспертом в процессе формирования и реализации кадровой политики организации он 

может предложить схему разработки кадровой политики, например.

ЭТАП 1

Сбор информации и оценка ситуации в организации.

В рамках этого этапа проводится анализ имеющихся финансовых, информационных, человеческих ресурсов, миссии, стратегий, целей, организационных структур, бизнес-планов, структуры персонала, существующей кадровой политики, системы управления и расчет показателей результативности их выполнения.

Кадровая служба для плодотворной работы проектной группы готовит необходимые материалы, которые дают информацию участникам проектной группы для принятия взвешенных решений: бизнес-план организации; схему организационной структуры; результаты работы предприятия; аналитическую информацию о персонале (положение об оплате труда, штатное расписание, должностные инструкции, паспорта рабочих мест и т. д.).

ЭТАП 2

Разработка и согласование принципов кадровой политики, определение ее приоритетов.

ЭТАП 3

Официальное утверждение кадровой политики.

ЭТАП 4

Информирование персонала организации об основных принципах, особенностях, приоритетах кадровой политики.

12.3. Положение о кадровой политике

Положение о кадровой политике становится венцом большой аналитической, организационной работы и является фундаментальным документом, определяющим всю деятельность в организации с персоналом.

Кадровая политика средних и крупных организаций может формулироваться в различных документах:

· положении о кадровой политике;

· программах развития организации;

· периодических программных заявлениях руководства организации;

· инструкциях, документах, кодексах, уставах, регламентирующих работу персонала;

· стандартах предприятия;

· коллективных договорах и других документах.

Документ о кадровой политике может включать следующие разделы:

1. Порядок разработки, утверждения и изменения кадровой политики.

2. Порядок анализа, прогнозирования и планирования потребности в персонале.

3. Порядок формирования требований к персоналу по различным должностям и уровням управления.

4. Подбор, отбор и оценка кадров.

5. Организация работы с резервом руководящих кадров.

6. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала.

7. Мотивация, стимулирование персонала, социальная политика;

8. Система высвобождения персонала.

9. Управление кадровой политикой и порядок осуществления контроля за ее реализацией.

10. Обеспечение безопасности и условий для поддержания здоровья работников.

11. Источники и порядок финансирования мероприятий по реализации кадровой политики.

Направления кадровой политики конкретизируются и в других документах: положениях и регламентах (о подборе и отборе, адаптации персонала, об обучении, резерве руководящих кадров и т. д.). 

Отличие организаций, стиля управления ими, различные этапы их развития, миссии, цели, стратегии, статус, роль, влияние кадровой службы порождают и различные подходы к методике и порядку проведения процесса формирования кадровой политики. Различное видение кадровой политики в каждой конкретной организации неизбежно. Многообразие организаций приводит и к многообразию кадровых политик и их понимания. И выбор методики формирования кадровой политики и роли в ней кадровой службы – за руководством.

12.4. Проблемы кадровой политики

Кадровая политика не статичный и неизменный сплав принципов, норм поведения в отношении кадров. Стратегические цели организации с учетом постоянно изменяющихся внутриорганизационных условий и требований внешней среды могут изменяться. К числу как внутренних, так и внешних факторов, снижающих возможность реализации ранее выработанной кадровой политики организации, можно отнести следующие:

· изменение экономических и правовых условий хозяйствования;

· изменение ситуации на территориальном или отраслевом рынке труда;

· изменение финансовой, управленческой и технической политики организации;

· трудности окупаемости средств, вкладываемых в профессиональное развитие рабочей силы, и т. п.;

Следует отметить, что вышеперечисленные факторы периодически меняются во всех странах. Поэтому одной из основных проблем как при разработке, так и при реализации кадровой политики является проблема учета различных изменяющихся факторов внутренней и внешней среды.

Динамичное развитие организации влечет корректировку или даже изменение кадровой политики. Они могут быть следствием снижения основных экономических показателей, проведенного аудита персонала, негативных процессов в коллективе (снижение мотивации, лояльности, трудовой активности и т. д.). В результате руководитель организации убеждается, что применяемая кадровая политика уже не обеспечивает достижения целей организации.

Приступая к процессу преобразования кадровой политики, руководству следует принимать во внимание опасности, которые могут подстерегать на пути реформирования. Существуют две основные опасности при изменении кадровой политики, связанные как с выбором стиля корректировки кадровой политики, так и отношением персонала к планируемым изменениям.

В ходе реализации новаций в кадровой политике и, соответственно, системе управления персоналом, как правило, ощущается сопротивление персонала переменам. Причины его со стороны руководителей различного уровня и линейного персонала различны. Рассмотрим типичные и оптимальные пути разрешения возникающих проблем.

1. Неприятие и опасения нового. Люди с опаской относятся к нововведениям, подозревая скрытые от них руководством мотивы. Они боятся, что изменения приведут к переводу на другую должность, увеличению объема работы без роста зарплаты, создадут угрозу потери работы или должностного статуса. Они боятся, что не смогут овладеть новыми технологиями и приемами работы.

2. Изменение вектора профессиональной и должностной карьеры. Работники могут опасаться, что изменения кадровой политики приведут, с одной стороны, к обесценению, потере или изменению их профессиональных умений, навыков, опыта, с другой – не будет создана основательная мотивация к овладению новыми умениями и навыками. В результате направленность их карьеры может измениться или вообще прекратиться.

3. Неудобство. Изменения кадровой политики могут сделать жизнь более трудной.

4. Угроза устоявшимся межличностным, в том числе неформальным отношениям. Изменения кадровой политики могут повлечь структурные изменения с последующим разрушением устоявшихся неформальных связей, социальных групп, формирование других ролей в трудовых коллективах.

Для сведения к минимуму сопротивления переменам в сфере кадровой политики, а следовательно, и в системе управления персоналом, руководству организации и кадровой службе, не в последнюю очередь, важно нацелиться на решение ряда задач.

Во-первых, формировать доверие персонала к предстоящим нововведениям в кадровой политике. Важно, чтобы инициатор или реализатор изменений (руководитель) был авторитетным, компетентным, пользовался позитивным имиджем, умел убеждать и «красиво» преподносить информацию об изменениях в кадровой политике.

Во-вторых, преодолеть страх персонала перед изменениями. Страх преодолевается созданием позитивного образа предстоящих изменений кадровой политики, показом выигрышных сторон преобразований, разъяснением и демонстрацией позитивного влияния изменений на карьеру конкретного работника.

В-третьих, создать группу, команду единомышленников, твердо убежденных в необходимости корректировки кадровой политики.

В-четвертых, вовлекать персонал в реализацию новой кадровой политики, способствуя его переобучению, повышению квалификации, стимулируя руководителей и рядовой персонал, который поддерживает изменения.

В-пятых, максимально учитывать сложившиеся формальные и неформальные связи персонала, ломать их, если это неизбежно, но постепенно.

В-шестых, особое внимание уделить индивидуальной работе с руководителями, не осмыслившими суть изменений.

Надо понимать, что причинами оппозиционных настроений некоторых линейных и функциональных руководителей могут быть не только обычная лень, косность, желание сохранить неизменным свой статус, страх перед изменениями и их неприятие, внутриорганизационные интриги, сопротивление и эмоции собственного коллектива, но и другие факторы. Часть из них понимают, что управление людьми – весьма тонкая сфера. Сознавая ответственность за результаты работы своего подразделения, они могут выражать несогласие в связи с непродуманностью изменений кадровой политики в некоторых ее на-правлениях, недостаточной их аргументацией, темпом и путями ее реализации, целями и ценностями людей, ее проводящих.

Для преодоления сопротивления нововведениям в кадровой политике на уровне ключевых групп необходимо:

– позволить руководителю свободно выразить свои интересы и интересы персонала подразделения;

– дать возможность внести свои предложения и поправки к проекту изменений кадровой политики;

– не спешить зачислять таких руководителей в состав оппозиции или консерваторов, не склонных к изменениям;

– провести мониторинг результатов происшедших изменений в кадровой политике и проанализировать мнения каждого руководителя на различных этапах разработки и реализации этой новой кадровой политики. Тогда и выяснится, кто действительно был прав, а кто нет.

Инициатива изменения кадровой политики организации может исходить не только от высшего менеджмента, но и от кадровой службы. И это вполне закономерно, потому что в ней сосредотачивается вся первичная информация о личном составе организации. Если кадровая служба участвует в планировании и реализации стратегии управления персоналом, то она должна активно анализировать весь поток разнообразных кадровых фактов. А далее следуют выводы, рекомендации, предложения руководству по различным направлениям работы с персоналом, в том числе и по изменению кадровой поли-тики.

Когда следует написать предложения руководителю по корректировке кадровой политики?

Тогда, когда не удается добиться решения проблемы при помощи тех полномочий, которые даны мне должностной инструкцией, необходимо вмешательство руководителя организации или, по крайней мере, координация совместных действий руководителей структурных подразделений в решении жизненно важных для организации задач. Писать предложения следует тогда, когда необходимо разъяснить кадровые процессы, которые они не видят, не хотят видеть, не в состоянии их проанализировать, либо их разъяснить, чтобы последовали конкретные действия

Почему мне не высказать предложения устно?

Можно высказать предложения и устно. Но сработает принцип «поговорили и забыли». Когда письменный документ перед глазами руководителя, то, хочет он того или нет, но изучить его и отреагировать на него он должен.

Нужны ли ваши предложения руководителю?

Нужны. По нескольким причинам. Во-первых, он может получить глубоко продуманную и последовательно проанализированную информацию по проблеме управления персоналом организации. Во-вторых, у него будет формироваться мнение об уровне работы кадровой службы и ее сотрудников. В-третьих, письменно представленные мысли все же лучше откладываются в памяти.

Кто является адресатом моих предложений?

Конечно, руководитель организации. Допускаю, что адресовать предложения можно и совету директоров, учредителю.

Что будет включать моя докладная с предложениями?

Она должна содержать анализ проблемы, фразы по возможности должны быть краткими, включать конкретные предложения.

С чего начинать работу над предложениями?

Цель предложений – это то главное, что необходимо достичь при помощи реализации предложений. 
Что еще следует учитывать перед началом работы над докладной с предложениями по совершенствованию кадровой политики?

Следует ясно представлять, что за человек будет читать мои предложения, насколько он ориентируется в специальных кадровых терминах. Важно продумать и форму представления предложений. Другими словами, что необходимо сказать, а о чем промолчать.

Какие методы следует использовать при работе над предложениями?

Для подготовки предложений необходимо использовать методы сравнения кадровых документов, справок, анализа статистической и другой информации, в том числе устной, полученной из бесед и консультаций с различными руководителями и специалистами, и письменной – из отчетов других подразделений.

Что следует учитывать при подборе фактов для иллюстрации кадровых проблем и обоснования предложений?

Факты, цифры, аргументы следует отбирать тщательно. Важно, чтобы они были убедительными, характерными, а не одиночными и случайными.



ГЛОССАРИЙ
Государственная кадровая политика (ГКП) - общегосударственная стратегия формирования, развития и рационального использования трудовых ресурсов страны; система официально признанных (подтвержденных законодательно) целей, задач, приоритетов и принципов деятельности государства по регулированию кадровых процессов и отношений.
Должность - установленная (конституированная) социальная роль, выполняемая человеком в государственных, муниципальных, общественных и частных организациях, предприятиях и учреждениях.

Должностная структура - модель формально установленных отношений между предписанными социальными ролями (должностями), задачами и функциями персонала для организации согласованных действий.

Замещение должности - способ приобретения статуса в организации и оформленного назначением. К числу основных способов замещения должности следует отнести: конкурс, избрание, выборы. 

Кадровая деятельность – деятельность субъектов выработки и реализации кадровой политики (первые руководители органов, организаций, учреждений, предприятий и руководители их кадровых служб), направленная на формирование, развитие и рациональное использование своего кадрового состава и кадрового потенциала.
Кадровая политика - объективно обусловленная теория и практика социального управления, выражающая стратегию субъекта управления в работе с кадрами (персоналом).
Кадровая работа – деятельность органов управления, кадровых служб и должностных лиц, содержанием которой является практическая реализация целей, задач и принципов кадровой политики.

Кадровая служба - структурное подразделение организации, учреждения, обеспечивающее подбор, расстановку, профессиональное развитие и эффективное использование кадров (персонала).

Кадровые отношения – совокупность целенаправленных социально мотивированных связей и взаимосвязей между субъектами и объектами кадровой политики, складывающейся в сфере практической кадровой деятельности; они взаимосвязаны и строго субординированы.

Кадровый потенциал – совокупность человеческих ресурсов и резервов общества, которые формируются с целью и в процессе создания материальных и духовных ценностей и в управлении общественными делами.

Кадровые процессы – последовательные изменения кадрового корпуса, проявляющиеся в смене состояний кадровых отношений и связей, количественных и качественных характеристик работников.

Кадры – политическая и социально-экономическая категория, включающая постоянный, штатный состав квалифицированных работников (персонала) государственных или негосударственных органов, учреждений, организаций, предприятий. Это основной квалифицированный состав персонала органа, организации, учреждения, предприятия находящийся в ее штате, обеспечивающий их успешное функционирование.
Кадровый резерв - сформированная на основе индивидуального отбора и комплексной оценки группа работников, прошедшая специальную подготовку и обладающая профессиональными знаниями, деловыми качествами и личностными свойствами, необходимыми для выдвижения на более высокие должности.

Квалификационное разделение труда - форма разделения труда, характеризующая степень сложности движений, действий и приемов, выполняемых человеком в процессе трудовой деятельности. 

Компетентность – это наличие знаний, умений или опыта субъекта управления, эффективность его деятельности.

Компетенция – это права, полномочия власти, вмененные данному лицу или государственному (муниципальному) органу, способность совершать действия в соответствии с законодательством. 

Контрэлита - часть политической элиты, включающая руководителей партий и движений, оппозиционных правящей элите.
Механизм реализации государственной кадровой политики - система кадровой деятельности, опирающаяся на концепцию ГКП, которая включает законодательные нормы, методические средства, организационные и информационные ресурсы, необходимые для осуществления кадровой политики.

Объекты государственной кадровой политики - трудовые ресурсы страны, отдельные группы и категории населения, кадровые процессы и отношения, на которые направлена деятельность субъектов кадровой политики.

Отбор на государственную службу - идентификация, сопоставления требований государственной службы как социального института и качеств человека, поступающего на государственную службу.

Политика – буквально: искусство управления государством.  1.Деятельность органов государственной власти и государственного управления, отражающая общественный строй и экономическую структуру страны.  2.Вопросы и события общественной, государственной жизни.  3.Определенным образом направленная деятельность государства или каких-либо социальных групп в той или иной сфере.    4.Переносный разговорный смысл: образ действий, направленных на достижение чего-либо, определяющих отношения с людьми.  

Персонал – понятие более широкое, чем кадры, включающее в себя весь штатный состав работников органа, организации, предприятия, учреждения, который посредством своей квалификации должен обеспечивать достижение их целей. Наряду с постоянным составом (кадрами) включает технический и обслуживающий персонал, а также временных работников.

Принципы государственной кадровой политики - основные положения и правила, регламентирующие работу с кадрами (персоналом).

Профессиограмма - документ, содержащий основные профессиональные требования, на которые должно быть ориентировано развитие профессиональных качеств человека в ходе овладения им профессией или замещения должности. В профессиограмме отражаются профессиональные требования, сформулированные на основе анализа профессиональной деятельности наиболее успешно работающих специалистов.

Профессионализм - приобретенное качество способности личности, соответствующее профессиональным требованиям или превосходящее их.

Профессия - это совокупность присущих человеку специальных знаний, умений и навыков, приобретаемых в результате специальной подготовки или длительной практической деятельности и позволяющих ему выполнять установленные трудовые функции. Более узкими ее формами выступают специальность и специализация.

Резерв - это потенциально активная и подготовленная часть персонала организации, способная замещать вышестоящие должности. 

Система профессионального развития персонала - совокупность принципов, правовых основ, элементов, методов, технологий, процедур, обеспечивающих изменение профессиональных качеств персонала, структуры его профессионального опыта.

Субъект государственной кадровой политики - активный участник кадровых процессов, наделенный правами и ответственностью вырабатывать и осуществлять государственную кадровую политику.

Трудовые ресурсы – экономически активное население страны и близкий к нему трудовой резерв; это часть населения страны, обладающая для работы в сфере общественно полезной деятельности необходимыми качествами: возрастом, образованием, навыками, здоровьем, опытом работы и т.д.

Формирование резерва - комплексный процесс целенаправленного профессионального развития специально отобранного персонала, способного в перспективе замещать вышестоящие вакантные должности.

Элита административно-политическая - привилегированный социальный слой высших руководителей государственного управления, обладающий выдающимися профессиональными, социальными и личностными качествами, непосредственно участвующий в принятии и осуществлении политических и государственно-управленческих решений.

Этический кодекс государственного служащего - документ, содержащий систему определенных нравственных стандартов, конкретных норм поведения государственных служащих как особой социально-профессиональной группы, главная задача которой - обеспечить реализацию государственных функций.

