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Введение

Актуальность темы выпускной квалификационной работы «Совершенствование кадрового обеспечения органов государственной власти» состоит в проблеме эффективности государственного управления в Российской Федерации. 
Государственная гражданская служба как профессиональная деятельность и социальный институт на сегодняшний день привлекает повышенное внимание ученых-управленцев, юристов, психологов, социологов и др. Это вызвано, как минимум, двумя обстоятельствами: государственная гражданская служба нынешней России находится на этапе своего становления, что требует глубокого осмысления накопленного опыта, его анализа, а также определения будущих перспектив. Кроме того, потребность в стабилизации экономической и социально-политической жизни страны актуализирует проблему эффективности государственного управления России, так как сегодня именно рациональное управление является гарантом стабилизации и дальнейшего развития всех сфер жизнедеятельности общества. За прошедший век система государственного управления подвергалась преобразованиям со стороны российского общества, но заявленные цели проведения различных реформ не соответствовали ожиданиям: на деле, названия ведомств и министерств сменились на иные, а упразднение одних привело к созданию новых органов власти, сохраняя прежний недостаточно эффективный механизм управления. Данный факт повлек за собой ряд отрицательных последствий: уменьшение степени доверия народа к власти, в частности к системе чиновничества. 

 На сегодняшний день в системе государственной гражданской службы сложилась в значительной мере неудовлетворительная профессиональная и социальная обстановка, прослеживается упадок качества кадрового состава и кадрового потенциала. Исходя из этого, повышенное внимание исследователей уделяется состоянию государственной службы и качеству ее кадрового состава. В современной литературе существует большое количество научных работ и публикаций, посвященных данной теме, что подтверждает актуальность проблем кадрового обеспечения в сфере государственной гражданской службы. 

Объект исследования - общественные отношения, связанные с кадровым обеспечением органов государственной власти.

Предмет исследования - цели, методы и принципы, используемые в кадровом обеспечении органов судебной власти на примере Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания.

Учитывая вышеизложенное, целью работы является анализ кадров и определение их роли в системе государственного управления, а также реформирование кадров как социально-правового института и сферы деятельности, оказывающих влияние на управление органами государственной власти и качество работы всего объекта управления, в выявлении необходимости проведения организационных изменений, а также в разработке практических рекомендаций, направленных на повышение эффективности кадрового обеспечения в системе государственного управления.

В соответствии с поставленной целью, задачами данной работы являются:

Рассмотреть и изучить теоретические вопросы, позволяющие совершенствовать кадровое обеспечение в органах государственного управления;

Провести анализ кадрового обеспечения органа государственного управления на примере Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания.

Обозначить, оценить и проанализировать основные перспективы и возможности развития кадрового обеспечения Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания; 

Интерпретировать полученный результат с последующей разработкой практических рекомендаций, направленных на повышение эффективности по совершенствованию органов судебной власти.

В исследовании применен функционально-деятельностный подход к анализу кадрового обеспечения органов государственного управления. 

Структура работы включает в себя введение, 3 главы, заключение, список использованной литературы. 

Глава 1. Теория и методология подбора и расстановки кадров в органах государственного и муниципального управления
1.1 Роль кадрового обеспечения органов государственного и муниципального управления. Цели, методы и принципы кадрового обеспечения органов государственного управления
Нынешняя концепция управления кадрами органов государственного управления испытывает радикальные преобразования совместно со всем российским обществом: происходит активное внедрение прогрессивных технологий менеджмента организации.  Потребность подобных изменений обусловлена тем, что административно-инструктивная система, а также идеология, лежащая в ее основе, пришли к явному разногласию с требованиями развития производственных сил и трудовых ресурсов органов государственного управления. Данная ситуация привела к тому, что, в настоящее время, становится актуальной проблема поиска новых подходов и принципов к управлению персоналом органов государственного управления, а в частности к системе ее кадрового обеспечения.

Государственную гражданскую службу можно рассматривать как форму соучастия граждан в управлении органом государственной власти путем поступления на государственную гражданскую службу. Кроме того, государственная служба может пониматься как особый вид деятельности в сфере управления. 

Нынешняя система обеспечения кадрами органов государственного управления должна быть непрерывно связана с разработкой и реализацией политики, включающей планирование, отбор, наем, размещение трудовых ресурсов; адаптацию, обучение и подготовку служащих; продвижение по службе, карьеру; методы и стимулирования труда; условия работы; формальные и неформальные связи; консультирование и переговоры; преодоление конфликтных ситуаций в коллективе.

Успешная программа по формированию системы кадрового обеспечения органов государственного управления, на современном этапе, способствует созданию такой категории служащих, которая обладала бы более высокими способностями и сильной мотивацией к выполнению задач, стоящих пред государством.

Основным элементом работы с персоналом, осуществляемой кадровой службой, является формирование профессионального состава гражданской службы в государственном органе. Данный процесс включает в себя и иные составляющие, помимо обеспечения назначения на должности гражданской службы: учет деловых и личностных качеств, повышение квалификации гражданских служащих, их профессиональный рост и ротацию, формирование и продуктивное использование кадрового резерва государственного органа, оценку результатов профессиональной служебной деятельности сотрудников, использование современных кадровых технологий при приеме на государственную службу и ее прохождении.

Успешная деятельность в органах государственного управления в значительной мере зависит от качества и универсальности формирования нормативно-правовой базы, регулирующей прохождение гражданской службы согласно требованиям существующего законодательства о гражданской службе. Поэтому в органах государственной власти действует комплексный план по осуществлению норм ФЗ «О государственной гражданской службе РФ». Согласно этому закону сформированы нормативно-правовые акты, регламентирующие вопросы реализации гражданской службы в данных органах: четко прописываются условия прохождения квалификационных экзаменов, порядок присвоения и сохранения классных чинов, представляются приблизительные формы служебных контрактов, тесты для прохождения квалификационных экзаменов, разрабатываются положения об аппарате государственного органа и т.д. Законодательство сформировано с учетом методических, финансовых, организационных и правовых аспектов службы, для усовершенствования и упрочения которых используют правовую регламентацию, кадровую политику, регламентацию оплаты труда и материально-технического снабжения, применение информационно-управленческих технологий, образовательных программ подготовки служащих и повышения квалификации.

Исходя из вышесказанного, можно сделать вывод о том, что значение кадрового обеспечения и повышение успешности государственного управления означают необходимость реализации мер, направленных на то, чтобы рационализировать функционально-иерархическое разделение труда, оптимизировать организационные системы управления, типизировать управленческие процедуры, количественный и профессионально-квалификационный состав работников органов государственного управления. 

В основе системы кадрового обеспечения органов государственной власти лежит процесс планирования потребности организации в кадрах, который обуславливается, по меньшей мере, стратегией ее развития. На сегодняшний день наравне с высокой квалификацией также ценятся деловые качества, гражданская, политическая и правовая культура, которые не могут быть приобретены, без применения новейших подходов и идеи в вопросах улучшения профессиональных качеств гражданских служащих. Кроме того, существует необходимость в планировке и реализации их профессионального продвижения. Также немаловажно оценивать качество обучения в ходе процесса обратной связи, проводить постоянные опросы и тестирование работников, которые прошли обучение, и, наконец, применять передовые кадровые технологии в работе со штатом. А это не представляется возможным, если отсутствует взаимный обмен опытом, который наработали кадровые службы органов государственной власти, законодательные органы субъектов РФ, зарубежные парламенты.

В нынешних условиях развития рыночной экономики и реформирования системы государственного управления особой важностью начинают обладать вопросы выбора организационной структуры управления и формирования штатов управленческого персонала. 

Результативность работы органов, представляющих государственное управление, определяют в первую очередь два важнейших фактора: 

- качество сотрудников государственной службы (их социально-нравственные качества, компетентность, профессионализм и т.д.); 

- технология управления (организационной структурой, используемыми методами, системой регламентов и иными факторами). 

Кадровое обеспечение в сфере государственного управления подразумевает деятельность, цель которой - укомплектовать все властные органы профессиональными сотрудниками, которые способны в соответствии с современными требованиями эффективно реализовывать в пределах закона и должностных компетенций функции и задачи муниципальных и государственных органов. Кадровая политика подразумевает использование разных, в основном утвержденных нормативно-правовыми актами технологий и механизмов пополнения и применения кадрового потенциала.

Успешность осуществления поставленной задачи в большой степени зависит от верного подбора технологий и механизмов ее разрешения. Под механизмом кадрового обеспечения подразумевают концепцию принципов, видов и методов формирования и использования кадров. Кадровые технологии - это методы, приемы, организационные процедуры улучшения эффективности кадровой деятельности.

Современное кадровое обеспечение должно в первую очередь упразднить устаревшие, излишне централизованные кадровые технологии, авторитарные методы работы с кадровым потенциалом, утвердить демократические технологии (использовать конкурсы при приеме на должность, проводить квалификационные экзамены, аттестацию, предоставлять испытательный срок, обеспечивать открытость и объективность в создании кадрового резерва, выдвижении на новые должности и т.п.). Данные демократические технологии являются эффективным средством, гарантирующим продвижение служащих по карьерной лестнице, учитывая способности и эффективность практической деятельности.

В соответствии с вышеизложенным можно заключить, что соблюдение базовых принципов поможет исключить формально-номенклатурный подход и субъективизм в процессе подбора кадров, предоставит возможность демократизировать технологии, ввести процедуры объективного оценивания работников. При оптимизации эффективности осуществления субъектно-объектных аспектов кадрового обеспечения государственных органов власти, можно увеличить эффективность деятельности всего аппарата государственного управления. 

1.2. Зарубежный опыт кадрового обеспечения органов государственного управления

В настоящее время Российская Федерация находится на этапе своего развития: переживает процесс становления новой государственности. Данное явление сопровождается утверждением принципов и методов управления общественными процессами, а также кадровой политики, совместимых с социально-ориентированной рыночной экономикой. На сегодняшний российские ученые уже преодолели крайности в отношении зарубежного опыта, связанные как с полным отрицанием его применимости в условиях Российской Федерации, так и с попытками создания идентичной модели. Однако, нельзя судить о зарубежном опыте однозначно. С одной стороны, каждый опыт содержит отпечаток национально-специфических характеристик тех стран, в которых он развивается, но при этом, в подавляющем большинстве случаев можно выделить общезначимые, универсальные принципы, подходы в сфере кадровой политики, а в частности в концепции кадрового обеспечения органов государственной власти. 

Для рассмотрения этого вопроса лучше всего подойдет опыт Японии. Реформы административно-государственного управления, проводимые в Японии, направлены на поиск новых форм и баланса в отношениях между государственными и общественными структурами. Характерные черты японского госаппарата - широкие властные полномочия, сильная кадровая политика, высокая организационная эффективность, внутренняя устойчивость, компетентность и т.п. Основной закон в области регулирования государственной службы, а в частности системы кадрового обеспечения учреждений - Закон о госслужащих 1947 г.

Главным вопросом для агентства становится найм на службу, путем определения наиболее подходящих кандидатур посредством экзаменационной системы.  

Благодаря высокому уровню устройства кадрового обеспечения учреждений, можно наблюдать эффективную организационную результативность. Основной принцип, который использует аппарат управления Японии в решении важных задач – поддержка стабильности государства в период изменений. 
Практика, в сфере развития системы профессионального обеспечения, муниципальных органов власти западноевропейских государств, демонстрирует, что с начала 80-х гг. ХХ столетия госаппарат встретился с серьезными трудностями. Появление высококачественных и количественных требований к работе государственных и муниципальных служащих обуславливалось вышеуказанными проблемами.  Что повлекло в большом количестве подобных государств в следвствии децентрализации функций региональных и местных органов управления умножение и усложнение.
В Швейцарии, Великобритании концепция кадрового обеспечения организуется или напрямую государственными альянсами местных органов управления, или они усиленно соединены к системе данной подготовки. Это  дает возможность местным органам находиться в определенной самодостаточности, однако, для тех, кто находится в сложных финансовых обстоятельствах, предоставляется возможность поддержки общенационального союза. Системой кадрового обеспечения занимаются местные органы управления. Рекрутирование рабочей силы и ее отбор были задачами учреждений в системе кадрового обеспечения Голландии вплоть до  80-х ХХ столетия. Сейчас цели организации полностью управляют, координируют концепцию и работу кадрового обеспечения, используя его, как способ достижения. 

Необходимо подчеркнуть, что вопрос административной этики является одним из основных в формировании системы кадрового обеспечения учреждений в США. Этические проблемы остро стоят во многих странах мира, и Россия в этом не исключение.

В указанных странах преобладает различный подход к системе кадрового обеспечения государственных органов управления, данный вывод следует на основании вышеизложенного. Знания, ответственность, эрудиция, умение анализировать – являются приоритетными требованиями к кадрам в Японии и Голландии, а в США и в странах Западной Европы основными критериями – этика, корректность, порядочность.
Что же касается России, то нужно отметить, что в процессе кадрового обеспечения учреждений можно использовать некоторые позитивные наработки зарубежного опыта в системе кадрового обеспечения государственных и муниципальных учреждений.    
Если рассматривать и анализировать зарубежный опыт всесторонне, не только сугубо в рамках «управленческой» проблематики, но важно учитывать и особенности социально-политического развития тех государств, которые выступают в роли носителей данного опыта, то и в научном плане обращение к зарубежному опыту будет корректным и правильным.

Глава 2. Организация кадрового обеспечения Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания

2.1. Анализ деятельности отдела государственной службы и кадров Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания.

Арбитражный суд Республики Северная Осетия-Алания – орган судебной государственной власти. В соответствии со Статьей 7 Конституции Республики Северная Осетия – Алания государственную власть осуществляют Парламент Республики Северная Осетия-Алания, Глава Республики Северная Осетия-Алания, Правительство Республики Северная Осетия-Алания, суды Республики Северная Осетия-Алания, иные органы государственной власти Республики Северная Осетия-Алания.

Организационное обеспечение деятельности соответствующего суда осуществляет аппарат этого суда. Общее руководство деятельностью соответствующего суда осуществляет Председатель, имеющий двух заместителей. Аппарат суда состоит из соответствующих структурных подразделений (отделов): отдел государственной службы и кадров, отдел делопроизводства, отдел обеспечения судопроизводства, отдел финансового и материально-технического обеспечения, а также отдел судебной статистики, правовой информатизации, связи и обобщения судебной практики, кроме того, не входящих в их состав должностей федеральной государственной гражданской службы категории "помощники (советники)", а также должностей, не относящихся к должностям федеральной государственной гражданской службы. Аппарат арбитражного суда осуществляет организационное обеспечение деятельности суда, которое включает в себя мероприятия кадрового, финансового, материально-технического, информационного, аналитического, статистического, документационного и иного характера, направленные на создание надлежащих условий для полного и независимого осуществления правосудия.








Структурным подразделением, отвечающим за кадровое обеспечение в аппарате Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания: разработку и реализацию кадровой стратегии органов власти и управления, организацию системы работы с кадрами (персоналом), является отдел государственной службы и кадров.














Отдел государственной службы и кадров государственного органа выполняет функции центра управления персоналом, конечной целью которого является успешная работа судебного органа, повышение профессиональной и материальной удовлетворенности каждого служащего, сохранение здоровья и обеспечение безопасности сотрудников.

Отдел государственной службы и кадров суда осуществляет функции по организации, сопровождению кадровой деятельности в отношении судей и работников аппарата суда, решению вопросов кадрового обеспечения суда, а также выполнения других задач и функций в пределах установленных полномочий.

Перечень задач отдела государственной службы и кадров является открытым. Это обусловлено тем, что государственная служба в РФ в настоящее время реформируется как важнейший механизм в государственном управлении.

Формирование штата и структуры кадровой службы Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания происходит дифференцированно, основываясь на поставленных целях и задачах, на технологических и структурных особенностях, объеме компетенций, численных показателях штата, сложности и объеме осуществляемой работы.

Компоненты структуры отдела государственной службы и кадров представлены отдельными должностями, взаимоотношения между которыми обеспечивают горизонтальные и вертикальные связи. Формирование структуры отдела государственной службы и кадров суда происходит в соответствии с общими принципами формирования и проектирования предприятий. Наиболее существенные из них – это такие принципы, как многоаспектность, автономность, прогрессивность, простота, специализация, иерархичность и научность. Каждый сотрудник должен уметь осуществлять функции как вышестоящих, так и нижестоящих служащих, а также служащих своего уровня. Основываясь на принципе многоаспектности и взаимозаменяемости, отдел государственной службы и кадров способствует обеспечению в рамках своих полномочий управление штатом как по вертикальной, так и по горизонтальной прямой. 

В настоящее время статус большинства кадровых служб является очень невысоким. Это указывает на целесообразность перехода к новым организационно-структурным формам формирования и управления кадровым потенциалом органов государственной власти.

Однако руководитель Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания понимает роль и назначение отдела государственной службы и кадров в управлении персоналом организации, строит свою работу с учетом его рекомендаций, опирается на мнение специалистов отдела. Исходя из этого, отдел государственной службы и кадров активно помогает руководству суда в определении его кадровой политики, а также способствует управлению служебным продвижением персонала, занимается проблемами межличностных отношений, совершенствованием стиля деятельности сотрудников и многими иными вопросами.

Основными направлениями деятельности отдела государственной службы и кадров являются:

подготовка проектов документов, регулирующих кадровую деятельность суда (проектов приказов, распоряжений председателя суда, справок, положений и других документов), необходимых для обеспечения кадровых процессов в суде;

формирование штатного расписания, предварительно согласованного с Судебным департаментом при Верховном Суде РФ согласно утвержденной приказом Судебного департамента при Верховном Суде РФ численностью и в рамках доведенных ограничений бюджетных обязательств по оплате трудовой деятельности;

учет фактического и штатного числа судей, сотрудников аппарата суда и служащих в сфере охраны и обслуживания зданий;

разработка предложений в сфере изменения организационной системы и штатного расписания суда;

оформление, ведение и хранение личных дел и трудовых книжек судей и работников аппарата суда, в том числе личных дел судей, пребывающих в отставке, ознакомление судей и работников аппарата суда с материалами личных дел;

оформление и выдача служебных удостоверений федеральным государственным гражданским служащим (далее - гражданские служащие), а также судьям, пребывающим в отставке;

осуществление контроля за подготовкой должностных регламентов гражданских служащих арбитражного суда;

ведение учета и регистрация листов нетрудоспособности, подсчет трудового стажа, учет сведений о выслуге лет, оформление соответствующих документов;

составление и контроль за соблюдением графика отпусков, учет предоставления работникам аппарата суда отпусков и т.д.;

подготовка материалов к награждению судей и работников аппарата суда государственными и ведомственными наградами, присвоению им почетных званий, подготовка материалов по привлечению работников суда к дисциплинарной ответственности в соответствии с действующим законодательством;

проведение мероприятий по обучению и повышению квалификации (профессиональная переподготовка, повышение квалификации, стажировка) судей и работников аппарата суда;

осуществление работы в сфере противодействия коррупции, в том числе консультирование судей и гражданских служащих по указанным вопросам, осуществление работы по проверке полноты и достоверности сведений о доходах, расходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера, представляемых судьями, членами их семей, работниками аппарата суда, замещающими отдельные категории должностей, членами их семей и гражданами, претендующими на замещение этих должностей, размещение указанных сведений на сайте суда, взаимодействие с правоохранительными органами в сфере профилактики коррупционных и иных правонарушений;

осуществление контроля за соблюдением работниками аппарата суда трудового законодательства, служебной дисциплины, служебного распорядка, требований о предотвращении или урегулировании конфликта интересов, а также к служебному поведению;

осуществление контроля за соблюдением гражданскими служащими законодательства о государственной гражданской службе и ограничений и запретов, установленных Федеральным законом "О государственной гражданской службе Российской Федерации" и другими федеральными законами;

организация и обеспечение проведения конкурсов на замещение вакантных должностей федеральной государственной гражданской службы;

формирование кадрового резерва, организация работы с кадровым резервом и его эффективное использование;

организация и проведение служебных проверок по кадровым вопросам;

подготовка документов, необходимых при оформлении служебных командировок, составление статистической отчетности, оформление иных документов и выдача справок по кадровым вопросам и т.д.;

подготовка документов по вопросам квалификационной аттестации судей в связи с присвоением им квалификационных классов;

взаимодействие с Судебным департаментом при Верховном Суде Российской Федерации по вопросам присвоения гражданским служащим и администратору суда классных чинов;

подготовка документов по вопросам назначения гражданским служащим пенсии за выслугу лет;

подготовка и оформление документов и иных материалов по назначению кандидатов на должность судьи из числа работников аппарата суда;

оформление документов по назначению ежемесячного пожизненного содержания и выходного пособия судьям, а также других выплат, предусмотренных для судей и членов их семей законодательством Российской Федерации;

осуществление работы с программным комплексом "Система единого штатного расписания";

организация и обеспечение проведения аттестации и квалификационных экзаменов гражданских служащих, подготовка проектов соответствующих документов;

организация подготовки документов для направления в Верховный Суд Российской Федерации, Судебный департамент при Верховном Суде Российской Федерации по вопросам квалификационной аттестации судей и присвоении им очередных квалификационных классов; согласования назначения судьям выходного пособия и ежемесячного пожизненного содержания; утверждения судей членами президиума суда; назначения гражданским служащим пенсий за выслугу лет на федеральной государственной гражданской службе;

консультирование гражданских служащих по вопросам, связанным с поступлением на федеральную государственную гражданскую службу, ее прохождением, заключением служебного контракта, назначением и освобождением от замещаемой должности, увольнением и выходом на пенсию, применением на практике общих принципов служебного поведения гражданских служащих судов Российской Федерации, иных работников аппарата суда по трудовому законодательству, а также иным вопросам;

подготовка и организация размещения на официальном сайте суда и на официальном сайте государственной информационной системы в области государственной службы в сети Интернет информации об объявлении конкурсов на замещение вакантных должностей федеральной государственной гражданской службы, их результатах, а также иной информации, отнесенной к компетенции отдела в порядке, установленном законодательством Российской Федерации;

организация ведения воинского учета и бронирования граждан, пребывающих в запасе;

организация соблюдения работниками отдела требований о защите персональных данных, содержащихся в личных делах судей и работников аппарата суда;

осуществление взаимодействия со структурными подразделениями аппарата суда, структурными подразделениями Судебного департамента при Верховном Суде Российской Федерации, а также с государственными органами и иными организациями по вопросам, отнесенным к компетенции отдела;

выполнение иных функций, отнесенных к компетенции отдела.

Формирование кадрового обеспечения Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания - это фундаментальное стратегическое направление, которое во многом обеспечивает стабильность и эффективность функционирования суда. 

Учитывая тот факт, что сфера государственной гражданской службы остается одной из самых привлекательных мест для трудоустройства, Арбитражный суд Республики Северная Осетия-Алания устанавливает  жесткие рамки отбора кандидатов на вакантные должности. Найм работников осуществляется через объявление на замещение вакантной должности, которое публикуется в местной издательской газете и на официальном сайте Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания. В данном объявлении указываются основные требования, предъявляемые к кандидату. Поступление гражданина на гражданскую службу осуществляется по результатам конкурса. Конкурс заключается в оценке профессионального уровня претендентов на замещение должности гражданской службы, их соответствия установленным квалификационным требованиям для замещения должности гражданской службы. Правом на участие в конкурсе обладают граждане Российской Федерации, достигшие совершеннолетия, владеющие государственным языком Российской Федерации и соответствующие квалификационным требованиям.

Конкурс проводится в два этапа. На первом этапе осуществляется прием заявлений и документов граждан, изъявивших желание участвовать в конкурсе, проходит проверка соответствия претендентов на замещение вакантной должности гражданской службы квалификационным требованиям по уровню профессионального образования, стажу государственной гражданской службы или стажу (опыту) работы по специальности. Кроме того, конкурсной комиссией осуществляется  проверка достоверности представленных сведений, а также соблюдения ограничений, установленных законодательством Российской Федерации о государственной гражданской службе для поступления и ее прохождения. На втором этапе конкурса осуществляется оценка профессиональных и личностных качеств кандидатов. Для этого конкурсная комиссия может применять следующие методы: индивидуальное собеседование, проведение групповых дискуссий, написание реферата, тестирование, а также иные методы, не противоречащие законодательству Российской Федерации.

Если кандидат выдерживает эти испытания, то он зачисляется в аппарат Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания на основании приказа Арбитражного Суда Республики Северная Осетия-Алания. Кандидаты, не ставшие победителями конкурса, но показавшие высокие результаты, по решению комиссии могут быть включены в состав кадрового резерва суда, что дает им преимущество перед остальными кандидатами для замещения иной вакантной должности. 

В итоге, Арбитражный суд Республики Северная Осетия-Алания проводит жесткую политику отбора кадрового состава, вследствие того, что для успешной работы суда  необходимы высококвалифицированные специалисты. Высокий конкурс отбора для суда  - это норма, но вместе с тем, данный подход крайне справедлив, принимаются на работу более подготовленные претенденты. Однако стоит отметить, что Арбитражный суд Республики Северная Осетия-Алания проводит также политику взращивания молодых специалистов. Ряд студентов ВУЗов республики проходит учебную, производственную, а также дипломную практику на базе судебного органа.

К сожалению, вопрос карьерного роста предельно актуален в суде. Крайне редко более высокая должность высвобождается в связи с естественными причинами, чаще это сопровождается чьим-либо понижением в должности, либо увольнением. В суде нет четко отработанной системы карьерного роста. Сотрудники органа не имеют уверенности, что при успешной работе их ждет обязательное повышение по службе. Текучесть кадров невелика. Данный факт не может не отразиться на улучшении качества работы. Тем не менее, каждый сотрудник старается оперативно и своевременно выполнять задания: это обусловлено, по меньшей мере, ограничением сроков исполнения поручений.

Практики и теоретики менеджмента утверждают, что для любого сотрудника важен аспект самореализации, одной из сторон которой является предельно возможное продвижение по карьерной лестнице. Это выражается в том, что каждый служащий должен быть уверен в возможности получения повышения при условии качественного и количественного выполнения своей работы, росте его квалификации и профессионализма. Следовательно, органам судебной власти следует обратить повышенное внимание на решение данного вопроса. 

При отсутствии слаженной системы карьерного роста, в Арбитражном суде присутствует четкий контроль за качеством и эффективностью работы служащих. Начальники отделов профессионально организовывают работу отдела, в частности – своих подчиненных. Основными критериями оценки качества работы являются:


Выполнение поставленных задач,


Выполнение плановых показателей,


Степень удовлетворенности сторонних организаций работой сотрудников,


Коэффициент затратоемкости рабочего времени на выполнение конкретного вида работ и др.

Перед каждым сотрудником суда ставятся четкая задача, в соответствии с его должностными инструкцией и регламентом, за ходом выполнения которых веется постоянный контроль со стороны как руководителей.

В Арбитражном суде принята система аттестации сотрудников. В соответствии с частью 1 статьи 48 Федерального Закона от 27.07.2004 № 79- ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации»,  целью аттестации является определение соответствия уровня профессиональной компетенции государственных служащих требованиям к квалификации при присвоении им квалификационных категорий.

Кроме того, в соответствии с замещаемой должностью гражданской службы в пределах группы должностей гражданской службы служащим присваиваются классные чины гражданской службы.

Одной из важных частей анализа стало рассмотрение заработной платы и социальных выплат Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания. Временной период для анализа стал период 2016-2017 гг. В итоге, общая сумма расходов за 2017 год была выше, чем в 2016 году на 1,32%. Повышение  произошло за счет увеличения доли расходов на оплату труда государственных служащих ввиду изменения в штатном расписании суда должностей младшей группы из специалистов 3 разряда в специалистов 1 разряда. Исходя из этого, возрос фонд оплаты труда, и как следствие, выросли расходы по начислению на оплату труда и страховым взносам на социальное страхование граждан. 

Отдельный интерес в контексте данной работы представляют текущие расходы на оплату дополнительного профессионального образования государственных гражданских служащих: повышение квалификации и профессиональную переподготовку специалистов. Среди применяемых форм обучения, следует выделить такие как, тренинги, семинары, курсы повышения квалификации и другие. Как правило, повышение квалификации государственных гражданских служащих федеральных арбитражных судов проходит, согласно плану, утвержденному Судебным Департаментом при Верховном Суде Российской Федерации, в Российском государственном университете правосудия и его филиалах, а по отдельным образовательным программам и в самом Департаменте. Кроме того, предусмотрена система дистанционного обучения, регулируемого Федеральным государственным бюджетным учреждением «Информационно-аналитический центр поддержки ГАС «Правосудие».

По поводу системе оплаты труда стоит отметить, что каждый работник обладает строго регламентируемым финансовым содержанием, в которое входят месячный оклад гражданского государственного служащего согласно занимаемой им должности данной службы и месячный оклад гражданского государственного служащего согласно присвоенному ему классному чину данной службы, составляющие оклад месячного денежного обеспечения работника. Кроме того, могут быть предусмотрены ежемесячные и другие дополнительные выплаты.

Оклады и заработная плата дифференцируются согласно занимаемой должности и квалификационной категории в органах исполнительной власти. При этом могут быть предусмотрены следующие доплаты:

· в виде ежемесячной надбавки к установленному должностному окладу за выслугу лет;

· в виде ежемесячной надбавки к установленному должностному окладу за особенные условия гражданской службы в сумме до 200% такого оклада;

· в виде ежемесячной процентной надбавки к установленному должностному окладу за осуществление работы с информацией, являющейся государственной тайной, в сумме и на условиях, утвержденных в законодательстве РФ;

· в виде премий, если сотрудник выполняет особо важные и сложные задания. Условия выплаты устанавливает представитель нанимателя, учитывая обеспечение задач и функций органа государственной власти, реализации должностного регламента (пределы максимального размера не ограничены);

· в виде ежемесячного денежного поощрения;

· в виде единовременной выплаты, если предоставляется при ежегодный оплачиваемый отпуска и материальная помощь. Данные средства выплачиваются из средств фонда оплаты труда работников государственной гражданской службы.
2.2. Развитие и оценка кадрового состава

Развитие структуры государственного управления в РФ - важнейший компонент, позволяющий ускорить социально-экономический подъем государства. В РФ и по всему миру вообще в последнее время произошло множество изменений в порядке работы государственных аппаратов. Главное направление в области государственного управления представлено оптимизацией перемен в области реформирования органов, представляющих государственное управление. В последние годы порядок деятельности большинства органов государственной власти претерпел весьма значительные изменения.

Сейчас мы можем утверждать, что качественные характеристики кадров государственной гражданской службы в республике улучшился, потому что практически все показатели являются более высокими по сравнению с таковыми по РФ в общем. К началу 2017 года процент гражданских работников с высшим образованием составлял 96%. Это на 3% выше по сравнению с предыдущим годом и превышает средний показатель по РФ - 77%. 30% лиц, занятых на гражданской службе в РСО-Алания, с дополнительным образованием по специализациям государственных должностей, а в среде руководящего звена данный показатель равен 61%.

В последние годы можно отметить оптимизацию структуры высшего образования. На государственной гражданской службе все чаще бывают задействованы специалисты, у которых имеется экономическое и юридическое образование. А уровневая система образования (бакалавриат и магистратура) позволяет более углубленно подойти к подбору персонала на вакантные места разных групп и категорий должностей.
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Рис. 1 Структура высшего образования гражданских служащих России в 2017г.

Непосредственно, в Арбитражном суде Республики Северная Осетия- Алания фактическая численность работников аппарата суда составляет 45 служащих, из которых к 6 должностям младшей группы категории «обеспечивающие специалисты» должностным регламентом не выдвинуто требование к наличию высшего профессионального образования (достаточно среднего профессионального образования). Тем не менее, пятеро из шести вышеназванных сотрудников имеют диплом о высшем образовании. Следовательно, процентный показатель работников Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания, не имеющих высшего образования, составляет 0,45 %.
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Рис. 2 Структура высшего образования гражданских служащих Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания в 2017г.

Несмотря на достигнутые результаты в работе по повышению профессионального уровня кадров, остается ряд нерешенных проблем. В Арбитражном суде Республики Северная Осетия-Алания, как и по России в целом, сложилась половозрастная структура, не соответствующая половозрастной структуре занятого населения страны. Продолжается процесс феминизации аппарата государственного управления: 72% гражданских служащих в госорганах Республики Северная Осетия-Алания составляют женщины. 

Высокий процент женщин в аппарате суда объясняется преобладанием женщин на должностях государственной гражданской службы, отнесенных к категориям «специалисты» и «помощники (советники)». Из 45 государственных гражданских служащих представителями мужского пола являются 7 служащих, то есть, среди специалистов аппарата суда мужчин в шесть с половиной раз меньше, чем женщин.

Средний возраст гражданских служащих Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания в 2017 году составил 38 лет, что меньше среднего возраста госслужащих по России (40 лет). Кроме того, за последние 5 лет возрос процент молодых работников в возрасте до 30 лет. При этом средний показатель в субъектах РФ составляет только 21% от общей численности работников. В основном в государственных органах работают служащие в возрасте от 40 до 50 лет. Итак, рост численности молодых работников в Республике Северная Осетия-Алания происходит одновременно с сокращением процента сотрудников наиболее работоспособного возраста от 30 до 50 лет. Сохраняется отрицательная тенденция, при которой «проваливается середина». 

Чтобы решить данную проблему, важно, чтобы на государственной гражданской службе работали специалисты, у которых наличие современного образования могло бы сочетаться со значительным стажем трудовой деятельности. Кроме того, необходимо закрепление кадров, что обеспечит профессиональное продвижение и карьерный рост гражданских служащих в возрасте от 30 лет.
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Рис. 3. Возрастной состав кадров органов государственной власти
Проанализировав возрастной состав кадров аппарата Арбитражного суда Республики Северная Осетия-Алания, можно сказать, что категория «руководители» характеризуется довольно сбалансированной возрастной пирамидой. Среди руководящего звена довольно обширно представлены работники в возрасте от 35 до 60 лет. Это возраст, когда подавляющая масса людей достигает вершин своего профессионализма. Наблюдается отсутствие работников с большим опытом среди категории должностей «специалисты» и «обеспечивающие специалисты». Это влияет как на качество трудовой деятельности, так и на процесс адаптации молодых работников к условиям и требованиям, предъявляемым гражданской службой. Молодым кадрам необходима помощь, когда они осваивают возложенные на них обязанности, осваивают корпоративную культуру, нормы и установки.

Проанализировав качественный состав штата государственной гражданской службы, следует сказать, что обстановка в Арбитражном суде лучше, чем в общем по Республике Северная Осетия-Алания. 

При этом у некоторых гражданских служащих в республике базовое образование идет вразрез с профессионально-квалификационными требованиями, которые предъявляются к занимаемым должностям государственной гражданской службы. В последние год произошло увеличение численности государственных служащих, не отвечающих существующим требованиям по стажу. В Арбитражном суде Республики Северная Осетия-Алания таковой проблемы не имеется. Кроме того, Указом Президента Российской Федерации от 12 октября 2017 г. №478 «О внесении изменений в Указ Президента РФ от 16 января 2017 г. №16 «О квалификационных требованиях к стажу государственной гражданской службы или стажу работы по специальности, направлению подготовки, который необходим для замещения должностей федеральной государственной гражданской службы», снижены требования к стажу работы.

Проанализировав качественный состав штата государственной гражданской службы, следует заметить, что ситуация в Арбитражном суде лучше, чем в общем по Республике Северная Осетия-Алания. 

Глава 3. Разработка основных направлений совершенствования органов судебной власти

3.1 Совершенствование кадрового обеспечения судебного органа с учетом прогнозирования кадровых потребностей

Разнообразные источники по-разному толкуют функции органов управления персоналом с целью совершенствования системы кадрового обеспечения судебного органа. Но при этом, большинство исследователей придерживается мнения, что функции органов управления персоналом связаны с их деятельностью и являются отражением свойств функционирующего объекта (субъекта управления), конкретной формой проявления его сути.

По отношению к области управления персоналом государственной службы можно сделать вывод, что функции - это специализированные направления деятельности органа государственной власти, его кадровой службы по отношению к задачам, решаемым в процессе управления персоналом.

Возможно выделить универсальные функции, подходящие для любого процесса управления персоналом организации, и специфичные функции кадровых служб государственных органов, их управленческого влияния на персонал. К универсальным функциям управления персоналом можно отнести организацию, прогнозирование, регулирование, координацию, нормирование, контроль, мотивацию персонала. Функция организации управления – это совокупность приемов, методов, рационального сочетания методов и звеньев управленческой системы и ее взаимосвязь с управлением объектов и другими управляющими системами во времени и в пространстве. Прогнозирование представляет собой процесс составления развития каких-либо событий. Под регулированием следует понимать вид деятельности управленца по выявлению и устранению отклонений от нормального режима организации. Функция координации направлена на достижение согласованности в работе всех элементов системы путем установления рациональных коммуникаций между ними. Функция нормирования – это процесс разработки научно обоснованных расчетных величин, которые устанавливают количество и качество оценки развитых элементов, используемых в процессе производства и управления. Контроль, как функция управления персоналом, представляет собой воздействие на коллектив людей с помощью выявления, обобщения, учета и анализа производственной деятельности каждого подразделения и доведение их до руководителей с целью подготовки управленческих решений. Функция мотивации оказывает воздействие на коллектив в форме побудительных мотивов к эффективному труду общественного воздействия, коллективных и индивидуальных поощрительных мер. Как видно из практического опыта, универсальные функции отражают сущность процесса управления в целом с учетом прогнозирования кадровых потребностей, в то время как специфичные являются рабочим инструментом осуществления общих универсальных функций.

К специфичным, обеспечивающим управление персоналом в системе государственных органов, можно отнести следующие функции: административную, функцию планирования, социальную, повышения качества служебной деятельности, воспитательную, информационно-аналитическую.
В первую очередь рассмотрим административную функцию. Данная функция отражает работу органов управления, основанную на нормах законодательства в области труда и нормативных правовых актов, регулирующих деятельность государственных служб. Ее содержание составляют действия, связанные с ведением штата и штатного расписания: например, прием, увольнение, передвижение кадров, соблюдение трудового и социального законодательства;

Во-вторых, рассмотрим функцию планирования. На основе указанной функции определяется потребность в кадрах государственной службы. Сущностью данной функции представляет собой оценку существующего профессионального состава, установление необходимости в кадрах в будущем. Эта функция подразумевает наличие планов, прогнозов, программ;

Социальная функция сопряжена с определением уровня финансового содержания и социальных гарантий и льгот государственных служащих, формированием обстоятельств, побуждающих работников к активной служебной деятельности;

Функция повышения качества служебной деятельности содержит исследование и реализацию предложений по совершенствованию организации труда (его объем и сущность), согласно координационным изменениям в структурных подразделениях. Функция предполагает работу с персоналом на более высококачественном уровне, с использованием современных методик и технологий, организацию учебы персонала, в том числе вопросы подготовки и повышения квалификации;

Далее рассмотрим воспитательную функцию. Она связана с возрастанием требований к личности государственного служащего, его нравственным, моральным качествам, способностью выполнять поставленные задачи, которые возлагаются на государственные органы;

Информационно-аналитическая функция позволяет в определенные сроки обеспечивать субъекты управления персоналом нужной информацией и аналитическими материалами о профессиональной деятельности и кадровых процессах в государственной службе.

Крайне важно отметить, что специфические функции мобильны. С изменением социально-политических условий, места и роли государства в обществе, границы функций увеличиваются или уменьшаются с учетом общественных потребностей и возможностей государства.

Структурное преобразование органов управления персоналом государственной службы и их функциональное обогащение являются в нынешнее время задачами первостепенной важности, требующими законодательного, научного, методического и организационного решения. Важнейшие компоненты системы управления персоналом государственной службы формируются в соответствии с уровнями системы управления государственной службой Российской Федерации. Она создается на федеральном уровне, на уровне субъекта Российской Федерации и на уровне государственного органа. Основным элементом данной системы является кадровая служба государственного органа.

В 2001 году Президентом Российской Федерации была утверждена Концепция реформирования системы государственной службы, главными задачами которой является сокращение излишней численности государственных служащих с одновременным привлечением на государственную гражданскую службу наиболее квалифицированных специалистов, а также рациональная расстановка и конкретизация полномочий государственных служащих которые должны быть прописаны в должностных регламентах. Кроме того, в задачи концепции входит внедрение в практику кадровой политики государственных органов правила, в соответствии с которым длительное, безупречное и эффективное исполнение госслужащим своих обязанностей, предусмотренных должностным регламентом, должно обязательно учитываться при назначении работника на вышестоящую должность, присвоении ему воинского или специального звания, классного чина, дипломатического ранга или при мерах поощрения. Немаловажной задачей вышеуказанного нормативного правового акта является внедрение эффективных технологий и современных методов кадровой работы, которые направлены на совершенствование профессиональной компетенции, мотивации и стимулирования государственных работников. Кроме того, в соответствии с нормами данной концепции, в целях совершенствования кадрового обеспечения судебных органов с учетом прогнозирования, кадровое планирование в сфере государственной службы необходимо для того, чтобы на постоянной основе, планомерно, т.е. последовательно, развивать механизмы управления кадровым составом и добиваться эффективности его деятельности. Кадровое планирование является необходимым элементом для реализации руководителем эффективной деятельности государственного органа. Оно должно способствовать помимо совершенствования кадрового состава личному развитию служащих, повышению уровня их профессиональной подготовки, уровня образования, условий и качества работы, роста по карьерной лестнице.

Одной из наиболее значительных трудностей, связанных с повышением эффективности работы государственной службы, является применение системы показателей и критериев оценки деятельности аппарата федеральных государственных органов и их подразделений. Анализ результатов работы отдельных служащих позволяет более продуктивно осуществлять стимулирование и управление их деятельностью, а также более аргументированно осуществлять кадровое планирование.

В свою очередь кадровое планирование является неотъемлемым условием результативного управления государственной службой. Можно выделить его следующие виды: потребность в персонале, использование персонала, обучение персонала, затраты на содержание персонала, расчет производительности, сохранение кадрового состава и сокращение персонала, расчет финансовых последствий работы государственного органа (выходные пособия в случае увольнения, выплата отпускных, расходы на повышение квалификации, образование, переподготовку, семинары, учебные программы, изменение фонда заработной платы и пр.). Расчет необходимого числа служащих в свете проблемы сокращения численности госаппарата становится необходимым элементом кадрового планирования, причем его реализацию можно проводить скользящим методом, при утверждении сметного финансирования на год. 

3.2 Развитие механизмов мотивации и стимулирования эффективной деятельности кадрового обеспечения

Основным мотивирующим фактором работы служащих является оплата труда. Однако, лоббирование частных интересов в федеральных структурах и коррумпированность чиновников являются подтверждением того, что финансовый аспект мотивации государственных служащих дает существенные сбои в работе системы. Одной из главных причин проявления коррупции среди государственных служащих РСО-Алания является наличие этно-клановой системы взаимоотношений в обществе, приводящих к доминированию личных интересов «родственников» над государственными.
Кроме того, опираясь на статистические данные, можно сделать вывод о том, что в среднем по России оплата труда главных руководителей коммерческих организаций и их заместителей превышает оплату труда государственных служащих, замещающих соотносимые должности примерно в 10 - 15 раз, руководителей структурных подразделений в 7-10 раз, руководителей отдельных проектов в 3-7 раз, исполнителей проектов в 1,5 - 3 раза. В итоге, в органах судебной власти Российской Федерации в 2017 году уволились 494 чел., что составляет 21,7% к утвержденному штатному расписанию (в 2016 г. - 403 чел. - 19%). Основная причина увольнения - неудовлетворенность заработной платой.
Учитывая указанные негативные факторы, в настоящее время, система нуждается в проработке механизмов, способствующих предупреждению и недопущению коррупционных проявлений в органах государственной власти и управления. Дополнительно, существует необходимость создания подразделений, осуществляющих работу и непосредственное взаимодействие с правоохранительным блоком в сфере противодействия коррупции. На должностных лиц, состоящих в указанном подразделении должны быть возложены обязанности по разработке и утверждению плана противодействия коррупции в государственном органе, проведению различного рода мероприятий, созданию комиссий для рассмотрения споров, связанных с коррупционной деятельностью (например, комиссия по соблюдению требований к служебному поведению и урегулированию конфликта интересов). В обязательном порядке должна быть создана комиссия по проверке достоверности и полноты сведений, представляемых государственными гражданскими служащими сведений о доходах, расходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера. Должен быть разработан кодекс этики и служебного поведения с последующим ознакомлением сотрудников под роспись.
Помимо этого, данное подразделение должно осуществлять интенсивную работу с уведомлениями государственных служащих о намерении выполнять иную оплачиваемую работу, о фактах обращения в целях склонения работника к совершению коррупционных правонарушений, о возникшем конфликте интересов или возможности его возникновения и т.д. Необходимым представляется работа с обращениями бывших госслужащих о даче согласия на замещение должности в коммерческой (некоммерческой) организации или выполнение работ на условиях гражданско-правового договора в целях недопущения пересечения интересов государственного органа и соответствующей организации. Также, в обязательном порядке должна быть налажена обратная связь для сообщения извне о фактах коррупции в органе государственной власти: как в форме письменных заявлений, так и по телефону доверия, а также при помощи электронной системы подачи жалоб. Деятельность подразделения должна регулироваться вышестоящим органом посредством представления ежеквартальной и ежегодной отчетности.

Вместе с тем, в декабре 2017 года Президент Российской Федерации подписал указ о повышении окладов месячного денежного содержания лиц, замещающих должности федеральной государственной гражданской службы на 4 %. В соответствии с законом «О государственной гражданской службе» денежное содержание госслужащего складывается из месячного оклада в соответствие с замещаемой должностью (должностного оклада), оклада за классный чин, а также ежемесячных и иных дополнительных выплат. Размеры окладов устанавливаются соответствующим Указом Президента. Указанная мера явилась дополнительным мотиватором поступления граждан на службу.
Исходя из результатов исследования социологических опросов, чтобы верно разбираться в выборе мотивации, необходимо понимать, что 41% служащих связывает свой выбор со стремлением реализовать себя в управленческой сфере, а 59% занять достойное место в обществе.

По данным научно-исследовательского института Росстата, в государственных органах власти для многих служащих приоритетное значение имеют такие ценности, как уважение людей (92,4%), творческий характер труда и самореализация (87,3%), а также репутация (64,4%).

Кроме того, необходимо выделить следующие важные мотивационные факторы :

1.
Разнообразие требований к умениям, предъявляемых служебным контрактом. Этот фактор называют самовыражением. Имеется в виду, насколько человек может задействовать в труде свои лучшие качества, и то, насколько требования, предъявляемые должностным регламентом, соответствуют уровню его квалификации.

2.
Осознание важности задачи для предприятия. Сотрудник обязательно должен ощущать важность своего труда и иметь представление о том, как остальные видят его трудовую деятельность. Все это в комплексе способствует формированию центрального фактора мотивации.

3.
Наличие обратной связи. Негативное или позитивное воздействие со стороны руководства, остальных сотрудников или подчиненных, связанное с эффективностью трудовой деятельности, способствует увеличению удовлетворенности ее результатами. Важно сказать, что представление о работе остальных способствует росту мотивации, тогда как замалчивание результатов уменьшает ощущение удовлетворенности.

4.
Фактор самостоятельности. Сбалансированная власть и ответственность - существенный фактор, воздействующий на чувство удовлетворенности трудовой деятельностью. Иначе говоря, самодисциплина представляет собой валюту, которую люди, как правило, готовы платить безвозмездно. 
5.
Наличие систематической ротации кадров. Для стабилизации непрерывного роста штата, а также в целях обеспечения рабочего кругозора трудящегося, необходимо проведение управляемого перемещения по службе с промежутком приблизительно в 5 лет. Кроме того, важно одобрять и сделать престижным понижение по службе на некоторых ступенях карьеры.

6.
Проявление внимания к сверхурочной работе сотрудников. В сфере государственного управления бывают перегрузки, рабочий день часто бывает ненормированным, то есть служащие заняты во внерабочее время, а требования, предъявляемые в административной иерархии, бывают жесткими. Увеличение нагрузки и количества требований, предъявляемых к госработникам, происходит по мере того, как складывается их карьерный рост. Согласно исследованиям, основная масса госслужащих трудится сверхурочно (до 90%). Причем больший процент опрошенных (60%) занимается этим постоянно. В некоторых министерствах и ведомствах их численность доходит до 77%, а среди руководящего звена управлений и департаментов этот показатель доходит до 86%. Данный факт свидетельствует о том, что работник не испытывает должного удовлетворения результатом, который он получает в рабочее время (ведь внеслужебная деятельность практически никогда не бывает оплачена). В подобных случаях необходимо разбираться, и если причины внеурочного труда являются объективными (большие объемы работы, недостаточное время), то сверхурочный труд должен быть вознагражден дополнительно (за счет отгулов, премий, дополнительного внимания начальства к текущей деятельности и т.п.).

8.
Обеспечение постоянного обучения и креативного подхода к работе. Данный способ полезен и для предприятия, и для сотрудника. Служащий будет выявлять все больше положительных черт в своей работе и испытывать удовлетворение от позитивного результата деятельности (речь идет о результатах 2-го уровня согласно теории ожидания), а предприятие будет получать большие объемы отдачи от служащего.

9.
Возможность карьерного роста. Необходимо уделять внимание созданию соответствующего настроя у сотрудников, стремиться к созданию для них особой атмосферы, в которой они чувствовали бы опеку и заботу, а также возможность реализации своих жизненных планов.

10.
Необходимо заботиться о здоровье служащих (вид моральной мотивации). 

11.
Необходимо проявлять заботу о психическом здоровье. Если работник уставший и апатичный, то он замыкается в себе и не в состоянии интересоваться чем-либо еще. В случае длительного проявления указанного состояния, существует риск полной потери психического равновесия. В связи с этим необходимо выявлять наличие психических расстройств на ранних стадиях, тогда не будет требоваться серьезное вмешательство. Психически здоровые люди способны к налаживанию отношений обратной связи: к восприятию и передаче переживаний и чувств. Они могут выполнять работу и радоваться результатам. 

12.
Необходимо развивать физическую форму. Такое развитее способствует укреплению психической структуры. При помощи физической активности можно легко снять психологическое напряжение. Люди, вовлеченные в активные занятия спортом, объясняют наличие энтузиазма в работе тем, что физические нагрузки способствуют более успешной и эффективной умственной деятельности. 

13.
 Организация увлечений и досуга. Если, находясь на работе, в специально отведенное время, работник может слегка отвлечься (посетить спортивный зал, заняться шахматами, компьютерными играми), то это время может взбодрить его. Отводя часы для себя и увлечений, работник обогащает свою жизнь.
14.
Стадии трудовой деятельности. Решающий момент – это продолжительность осуществления работником одной и той же деятельности. На протяжении первого года нахождения на той или иной должности (неважно, на первом или шестом месте работы) осознание значения задачи и обратная связь выступают в роли мотиваторов. Самостоятельность не играет большую роль. В промежутке между 2 и 5 годами самостоятельность - это наиболее существенный фактор мотивации. Обратная связь представляет интерес только на протяжении первых нескольких лет. Сотрудник находится «в расцвете сил» спустя два-три года трудовой деятельности на одной должности. Спустя пять лет деятельности на одной и той же должности, ни один фактор не вызывает удовлетворения деятельностью, и в результате происходит сокращение достижений в труде. Факторы мотивации, связанные с трудом, заменяются личностными мотиваторами в виде хобби в рабочее время, нерабочих мероприятий, путешествий. 

Заключение
Проведенное исследование позволяет сделать некоторые выводы и обозначить ряд возможных направлений в решении вопросов, которые возникают в сфере кадрового обеспечения органов государственного управления.

В течение последних десяти лет в Российской Федерации происходит формирование четкой системы государственной службы. Это приводит к утверждению новых нормативных актов, регулирующих разные сектора работы государственного аппарата. Это касается также и карьерных процессов.

В России существует система, дающая возможность как органам государственной власти, так и самим госслужащим составлять планы развития карьеры, с учетом возможных перспектив, намечать способы реализации поставленных задач. В эту систему входят нормативно-правовая база, образовательные организации и т.п.

При этом, существуют некоторые недостатки. Основной состоит в том, что теоретические основы планирования карьеры расходятся с действительностью. Необходимо также отметить слабое развитие системы стимулирования деятельности госслужащих (в особенности это относится к нижнему звену). У государства отсутствует возможность обеспечения престижа государственной службы. Также оно слабо освещает комплекс ее перспектив. Это приводит к оттоку специалистов из органов государственной службы и чрезмерно низкому притоку новых работников. В связи с этим снижается профессиональный уровень сотрудников государственного аппарата. Наиболее ярко это проявляется в органах местного самоуправления.

Важно, чтобы установленная нормативно-правовыми актами система управления государственной службой была воплощена в жизнь. Помимо прочего, это относится к процедуре подбора специалистов. Необходимо, чтобы в структуре государственной службы работали профессионалы, которым важно продвигаться по карьерной лестнице и развиваться.
К сожалению, нередкими являются факты коррупции в данных органах, когда служебное положение используется в личных целях, что также затрудняет служебное продвижение действительно достойных претендентов на ту или иную должность.

Государственная кадровая политика - это результат совместной интеллектуальной и политической деятельности, осуществляемой политиками, учеными, практиками. Учитывая это, разумно восстановление работы упраздненного в 2001 г. Совета по кадровой политике при Президенте РФ, возложение на него функций более четкого определения значения и места, которое отводится государственной кадровой политике как социальному институту в структуре государственного управления, как инструменту поддержания и укрепления власти, эффективного метода общественного развития, в том числе и кадрового потенциала социума.

Слабо проработан в настоящее время механизм участия граждан в разработке и исполнении ГКП. Для этого необходимыми представляются: активизация формы их прямого участия в принятии кадровых решений; более широкое использование договоров касательно согласия и взаимодействия между разными социально-политическими институтами, ветвями власти, федеральным центром и субъектами РФ. Важно возобновление практики отчетов государственных служащих перед трудовыми объединениями граждан, отражающих их реальный вклад в разрешение острых задач социального порядка, которые стоят перед российским социумом в период его модернизации.

Также необходимым представляется восстановление целевого государственного распределения для конкретной части выпускников высших учебных заведений, которые получили специальности муниципального и государственного управления.

Существует потребность в формировании ФБКР (Федерального банка кадрового резерва) с целью предоставления руководству государства справочных и аналитических сведений по поводу ситуации с кадровым резервом государственной службы. При этом, большое значение имеет обеспечение гласности и открытости при создании такого резерва. Государственным служащим необходимо быть в курсе функционирования механизма назначения на руководящие посты, гарантий продвижения по карьерной лестнице наиболее отличившихся, высококлассных работников и существующих препятствий для карьеристов и иных лиц, у которых нет права быть назначенными на указанные должности.

Необходимо более строгое установление критериев отбора и распределения кадров государственной службы. Это поспособствует объективизации характеристик претендентов к выдвижению, снижению вероятности и ошибочности кадровых назначений, выработке механизма ответственности руководящего звена в случае ошибок.

Служебная карьера является движущей силой государственной службы. Поэтому для обеспечения деятельности данного аппарата необходимо, чтобы у каждого было свое определенное место, чтобы каждый мог установить для себя направление своей деятельности, наметить точки взаимодействия со структурой. Ответственность за это возложена как на государственные органы в общем, так и на каждого работника в отдельности.

Основываясь на выводах, можно предложить ряд мероприятий:

Во-первых, ротация кадров. В ряде отделов регулярное обновление кадров может привести к более высоким результатам. Это значит, что работников можно переставлять местами, при этом специалисты могут меняться один раз в три-пять лет, начальники - один раз в десять лет. К сожалению, в современных реалиях кадровую ротацию целенаправленно используют очень редко. При этом данная технология является необходимой, так как помогает эффективно осуществлять профессиональную деятельность и весьма эффективно влияет на качественные показатели деятельности.

Во-вторых, введение традиции взаимозаменяемости внутри определенных отделов. Это должно происходить не по горизонтальной линии, а по вертикальной, то есть нижестоящие работники должны заменять вышестоящих для того, чтобы проверить свои профессиональные качества и перспективу роста.

В-третьих, введение в практику мероприятий, нацеленных на повышение квалификации по разным направлениям согласно правовым нормативам государственной гражданской службы.

С целью повысить успешность деятельности кадрового состава государственной службы, важно регулярно и дифференцированно оценивать (аттестовать) госслужащих с позиций их профессиональной деятельности. 

Необходимо разрабатывать научные основы, в которых будет происходить определение обеспечения, функций, принципов, специфики, содержания, условий востребованности и социальную обусловленность по решению проблем кадрового обеспечения и органов государственной власти в структуре гражданской службы. Необходимым представляется также определение и нормативное закрепление полномочий, компетенции и ответственности органов государственной власти и управления при создании правовых и нормативных основ для осуществления кадрового обеспечения и улаживания конфликтных ситуаций при их использовании в контроле за соблюдением прав госслужащих.

При помощи программно-методического и организационного сопровождения важно создать условия обеспечения профессиональной подготовки должностных лиц к использованию кадровых технологий и госслужащих как объектов управления.

Необходимо установить порядок, в котором будет формироваться кадрово-технологическая инфраструктура управления штатом государственной службы (речь идет о методическом, документационном, профессионально-кадровом, программно-техническом, информационно-аналитическом, финансовом, материальном и другом обеспечении). Существенным представляется формирование управленческих установок при введении кадровых технологий в управление персоналом государственной службы.
Имеется потребность в обеспечении систематизированного и целенаправленного обобщения опыта правоприменительной практики в структуре государственной службы (на всех уровнях и во всех видах государственной службы), обеспечивающих результативность управления ее штатом для организационно-функционального улучшения кадровых служб органов государственной власти и управления.

Список использованных источников и литературы

Список нормативно-правовых актов : 

1. Конституция Российском Федерации. М., 1993.

2. Федеральный закон от 27 мая 2003 года №58-ФЗ «О системе государственной службы Российской Федерации»;

3. Аксенова Е.А., Базаров Т.Ю., Беков Х.А. и др. Управление персоналом в системе государственной службы. М., 2007.

4. Атаманчук Г.В. Конституционные основы государственной службы и кадровой политики: Лекции. М., 2007.

5. Бахрах Д.Н. Государственная служба: Основные понятия ее составляющие, содержание, принцип // Государство и право. 2009. №12.

6. Бельский К.С. О концепции реформы государственной службы в России // Государство и право. 2011. №4.

7. Борисова Е.А. Оценка и аттестация персонала. - СПб. : Питер, 2012. 12. Горбачев А.И. Теория и организация государственной службы: Учебно‑методическое пособие. - Сыктывкар: КРАГСиУ при Главе РК, 2011.

8. Государственная кадровая политика и механизм её реализации: Кадроведение: Курс лекций. Изд. 2, доп. и перераб. М., 1998.

9. Государственная служба: организация, кадры, управление. М., 1999.

10. Государственная служба: теория и организация. Курс лекций. Ростов н/Д., 1998.

11. Государственная служба: теория и организация//Кол. авторов - М.: изд-во РАГС, 2011

12. Граждан В.Д. Федеральная государственная служба: проблема системности // Власть. 2009. №10.

13. Иванов Ю.Н. Проблемы подготовки управленческих кадров для высших органов государственного управления / Государственная служба в Российской Федерации: концепция, опыт, проблемы. М., 1993.

14. Игнатова В.Г. «Государственная служба субъектов Российской Федерации». Ростов-на-Дону. 2011.

15. Илышев А. Япония: административная реформа и госаппарат // Проблемы теории и практики управления.-2012.- № 5.

16. Исаенки А.Н. Кадры управления в США. _ М: Наука, 2013

17. Казанцев Н.П. Регион, рынок, кадры. М., 2011.

18. Калачева Т.Г. Профессионализм государственных служащих субъекта Федерации: методологический и методический подходы к анализу проблемы. Н. Новгород, 1998.

19. Калачева Т.Г., Мальцев В.А., Марченков П.А. О социологическом аспекте профессионализма государственных служащих // Власть и управление. Сборник докладов Всероссийской научно-практической конференции. Ростов н/Д., 2013.

20. Лазарев Б.М. Государственная служба. М., 2014.

21. Лукьяненко В.И. Принципы государственной и кадровой политики, механизмы и технологии ее реализации. М., 2014.




Председатель суда





Заместитель председателя





Заместитель председателя








Коллегия по рассмотрению споров, вытекающих из административных правоотношений








Коллегия по рассмотрению споров, вытекающих из гражданских правоотношений





Отдел обеспечения судопроизводства





Отдел государственной службы и кадров





Отдел делопроизводства





Отдел судебной статистики, правовой информатизации, связи и обобщения судебной практики





Отдел финансового и материально-технического обеспечения





Начальник отдела





Главный специалист





Ведущий специалист





Отдел государственной службы и кадров





Старший специалист 3-го разряда





Специалист 1-го разряда








� Атаманчук Г.В. Конституционные основы государственной службы и кадровой политики: Лекции. М., 2007.


� Лукьяненко В.И. Принципы государственной и кадровой политики, механизмы и технологии ее реализации. М., 2014.


� Атаманчук Г.В. Конституционные основы государственной службы и кадровой политики: Лекции. М., 2007.


�Илышев А. Япония: административная реформа и госаппарат // Проблемы теории и практики управления.-2012.- № 5.





� Исаенки А.Н. Кадры управления в США. _ М: Наука, 2008





� Государственная кадровая политика и механизм её реализации: Кадроведение: Курс лекций. Изд. 2, доп. и перераб. М., 1998.


� Лукьяненко В.И. Принципы государственной и кадровой политики, механизмы и технологии ее реализации. М., 2014.


� Лукьяненко В.И. Принципы государственной и кадровой политики, механизмы и технологии ее реализации. М., 2014.





� Лукьяненко В.И. Принципы государственной и кадровой политики, механизмы и технологии ее реализации. М., 2014.





PAGE  
3

_1579391066

