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ПРЕДИСЛОВИЕ

Разработка и применение эффективных механизмов стратегичес-кого кадрового планирования способствуют формированию высоко-квалифицированного кадрового состава государственных органов.
Цель данного учебно–методического пособия – подготовка мето-дического и практического инструментария для обеспечения эффек-тивности аналитической и прогностической деятельности руководи-телей и кадровых служб по обеспечению государственных органов кадрами с требуемыми профессиональными характеристиками.
Учебно–методическое пособие содержит шесть разделов.

В первом разделе изложены сущность и содержание стратегичес-кого кадрового планирования на государственной гражданской службе.
Во втором разделе стратегическое кадровое планирование на го-сударственной гражданской службе рассматривается как процесс и функция государственного управления.
Третий раздел посвящен описанию субъектов и объектов страте-гического кадрового планирования в системе государственной граж-данской службы.

Четвертый раздел содержит сведения о базовых механизмах осу-ществления стратегического кадрового планирования и его интегра-ции в процесс развития государственной гражданской службы.

В пятом разделе представлен анализ практики применения стра-тегического кадрового планирования в государственных органах.

В шестом разделе приведены методы, технологии, формы и спосо-бы реализации эффективного стратегического кадрового планирования в государственных органах Республики Марий Эл.
1. СТРАТЕГИЧЕСКОЕ КАДРОВОЕ ПЛАНИРОВАНИЕ
КАК УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ ФЕНОМЕН.
СУЩНОСТЬ И СОДЕРЖАНИЕ СТРАТЕГИЧЕСКОГО
КАДРОВОГО ПЛАНИРОВАНИЯ НА ГОСУДАРСТВЕННОЙ
ГРАЖДАНСКОЙ СЛУЖБЕ
В условиях социально-экономических реформ, происходящих в Российской Федерации, существенно меняются структура и задачи государственных органов, усложняется управленческая деятель-ность, возрастает персональная ответственность должностных лиц государственной службы за принимаемые решения. Эти изменения обусловливают повышение требований к уровню профессиональной компетентности руководителей и специалистов государственных органов. Возникает необходимость стратегического планирования процессов совершенствования и развития кадрового потенциала го-сударственных органов.
Чтобы деятельность по стратегическому кадровому планирова-нию на государственной гражданской службе была эффективной, она должна базироваться на научной основе. Это предполагает ис-следование теоретических и методических основ кадрового планиро-вания вообще и стратегического кадрового планирования в частнос-ти, анализ практики применения стратегического кадрового плани-рования в государственных органах Российской Федерации. Это по-зволит обобщить отечественный опыт стратегического кадрового планирования на государственной гражданской службе, а также под-готовить методический и практический инструментарий для обеспе-чения эффективности аналитической и прогностической деятельнос-ти руководителей и кадровых служб по обеспечению государствен-ных органов кадрами с требуемыми профессиональными характе-ристиками.
Можно утверждать, что каждая организация занимается кадро-вым планированием, вопрос только в уровне постановки вопроса. Некоторые организации проделывают в этом плане серьезные иссле-дования и реализуют комплекс мер по кадровому планированию, другие ограничиваются поверхностным вниманием в отношении планирования персонала.
Необходимо подчеркнуть, что кадровое планирование осущест-вляется как в интересах организации, так и в интересах ее персонала. Для организации важно располагать в нужное время, в нужном мес-те, в нужном количестве и с соответствующей квалификацией таким персоналом, который необходим для решения организационных за-дач, достижения ее целей. Кадровое планирование должно создавать условия для мотивации более высокой производительности труда и удовлетворенности работой. Людей привлекают в первую очередь те рабочие места, где созданы условия для развития их способностей и гарантирован высокий и постоянный заработок. Одной из задач кад-рового планирования является учет интересов всех сотрудников ор-ганизции. Кадровое планирование эффективно тогда, кодга оно ин-тегрировано в общий процесс планирования организации.
В учебной литературе по управлению персоналом [43, с. 231] отмечается, что кадровое планирование должно дать ответ на следу-ющие вопросы:
- сколько служащих, какого уровня квалификации, когда и где будут необходимы (планирование потребности в персонале);

- каким образом можно привлечь необходимый персонал (пла-нирование привлечения персонала);

- как сократить излишний персонал, учитывая социальные ас-пекты (планирование сокращения штатов);

- каким образом можно использовать сотрудников в соответст-вии с их способностями (планирование использования кадров);

- каким образом обеспечить развитие кадров для выполнения работ, требующих новой, более высокой квалификации, и поддержа-ние их знаний в соответствии с запросами организации (планирова-ние кадрового развития);

- каких затрат потребуют планируемые кадровые мероприятия (планирование расходов на персонал).
Таким образом, кадровое планирование в организации – это целенаправленная деятельность организации по подготовке кадров, обеспечению пропорционального и динамичного развития персона-ла, расчету его профессионально-квалификационной структуры, оп-ределению общей и дополнительной потребности в персонале, кон-тролю за его использованием.
Цели и задачи кадрового планирования укрупненно можно представить в виде схемы, отраженной на рис. 1.


Рис. 1. Цели и задачи кадрового планирования
Кадровое планирование призвано обеспечить оптимальное рас-крытие потенциала сотрудников и их мотивацию в условиях проти-воречия между требованиями и задачами организации, с одной сто-роны, и интересами и потребностями персонала – с другой.

Таким образом, при кадровом планировании организация пре-следует следующие цели:
- получить и удержать людей нужного качества и в нужном количестве;
- наилучшим образом использовать потенциал своего персонала;
- быть способной предвидеть проблемы, возникающие из-за воз-можного избытка или нехватки персонала.

В литературе и на практике понятия «кадровое планирование» и «кадровая политика» часто недостаточно четко разграничиваются. Кибанов А.Я. [43, с. 233] отмечает, что кадровая политика как при-нятие фундаментальных кадровых решений становится планирова-нием целей. В этом смысле кадровая политика или планирование це-лей часто приравниваются к долгосрочному стратегическому плани-рованию кадров. Поэтому кадровые решения принципиального пер-спективного значения для организации всегда должны основываться на долгосрочном планировании. Таким образом, кадровое планиро-вание начинается не после утверждения кадровой политики, а одно-временно с ней.
Создание систематического и по возможности охватывающего все функции кадрового планирования имеет большое значение для организации и ее персонала. Это позволяет значительно повысить качество кадровых решений по сравнению с теми решениями, кото-рые принимаются импровизированно, исходя из сложившейся ситуа-ции. На кадровое планирование возлагается основополагающая зада-ча создания предпосылок для осуществления целей организации и ее персонала.
В то же время кадровое планирование еще не везде находит свое признание в полном объеме в противоположность планирова-нию производства, сбыта, капиталовложений. Организационые изме-нения обусловливают необходимость своевременного поиска и под-готовки персонала для решения новых организационных задач, а также снижения психологической напряженности у сотрудников, ра-бочие места которых изменяются или ликвидируются. Эти задачи нельзя решить за короткий срок. Таким образом, кадровое планиро-вание является признаком ответственности организации по отноше-нию к своему персоналу.

К предпосылкам кадрового планирования относятся:
1. Готовность руководства организации к интеграции личност-ного аспекта в общее планирование и к созданию для этого необхо-димых организационных и кадровых предпосылок.

2. Выбор частных аспектов кадрового планирования, которым следует отдать предпочтение. Как показывает опыт, разумно начи-нать планирование с определения потребности в кадрах, решения вопроса их привлечения или увольнения, а затем дополнить пла-нирование использования и развития кадров, планирование расходов на персонал.

3. Выбор периода планирования. На первом этапе его введения можно было бы ограничиться одним – двумя годами, постепенно дополняя его среднесрочным (до трех лет) и долгосрочным плани-рованием (свыше трех лет).

4. Решение о том, насколько дифференцированным должно быть кадровое планирование, зависит от типа организации: чем раз-нообразнее квалификация сотрудников, необходимая для решения организационных задач, тем более дифференцированно следует оп-ределять плановые даты.

Каждая организация может внедрить у себя кадровое планиро-вание, соответствующее своим потребностям. Крупным организаци-ям с дифференцированной структурой персонала необходимо осу-ществлять более детальное планирование, нежели малым организа-циям с относительно однородным трудовым коллективом.

Кадровое планирование включает в себя:
- прогнозирование потребности организации в персонале;

- оценку состояния внутренних трудовых ресурсов организации;

- изучение рынка труда (рынка квалифицированной рабочей си-лы) и программы мероприятий по его «освоению»;

- анализ системы рабочих мест организации;
- разработку мероприятий по обеспечению организации необхо-димым персоналом.

Содержание кадрового планирования. Цели должны планиро-ваться систематически. Сюда относятся цели организации и цели ее персонала. При планировании целей необходимо учитывать право-вые нормы, а также исходные принципы кадровой политики орга-низации. Формирование целей в кадровой области происходит пер-манентно путем переговоров по широкому кругу вопросов, в кото-рых участвуют все заинтересованные стороны с различными управ-ленческими полномочиями. Плановым процесс целеполагания ста-новится только тогда, когда он проводится с систематической после-довательностью. Этапами процесса планирования целей являются: поиск целей, анализ целей и их ранжирование, оценка возможности реализации, выбор целей, реализация целей, контроль целей. На сту-пени стратегического планирования речь идет о генеральных целях, которые затем конкретизируются в тактическом и оперативном пла-нировании.
Планирование мероприятий предполагает наличие инструмента-рия разработки программ, которые должны быть применены для реа-лизации кадровых функций. Для планирования комплексных кадро-вых мероприятий по функциональным подсистемам при помощи ин-струментария целесообразно проводить предварительный анализ си-стемы организационных целей в области управления персоналом.
Виды кадрового планирования. В зависимости от цели, срока, функций подсистем управления персоналом можно условно выде-лить несколько видов кадрового планирования:

- стратегическое – долгосрочное (на период от 3 до 10 лет);
- тактическое – среднесрочное (сроком от 1 года до 3 лет);
- оперативное – краткосрочное (сроком до 1 года).
При стратегическом кадровом планировании речь идет о проблемно ориентированном, долгосрочном планировании (от 3 до 10 лет). Стратегическое планирование ориентировано в первую оче-редь на определенные проблемы. Оно в большей мере зависит от внешних факторов. Стратегическое кадровое планирование является составной частью стратегического планирования организации, при-чем оно может быть более детализированным, чем остальные част-ные планы организации, которые влияют на кадровое планирование. Стратегические плановые решения являются, как правило, осново-полагающими и вследствие этого руководящими решениями, стано-вясь основой для тактического планирования.

Тактическое кадровое планирование – среднеориентирован-ный перенос кадровых стратегий на конкретные проблемы управ-ления персоналом (сроком от 1 года до 3 лет). Оно должно строго ориентироваться на цели, поставленные стратегическим кадровым планированием. Кадровые программы часто составляются и в соот-ветствии с кадровой политикой организации реализуются средним руководящим звеном организации. В тактическом плане по сравне-нию со стратегическим кадровым планированием значительно де-тальнее и дифференцированнее фиксируются подробности кадровых мероприятий. Тактическое кадровое планирование может рассматри-ваться как связующее звено между стратегическим и оперативным планированием.

Оперативное кадровое планирование – краткосрочное (сро-ком до 1 года), ориентированное на достижение отдельных опера-тивных целей. Оперативный план содержит точно обозначенные це-ли и конкретные мероприятия, направленные на достижение этих целей, а также выделяемые материальные средства с указанием их вида, количества и времени. Оперативные планы отличаются деталь-ной проработкой подробностей. Их составление возможно только на основе точной информации, которая в большинстве случаев слабо поддается обобщению. Таким образом, оперативный план работы с персоналом – это детализированный по временному (год, квартал, месяц, декада, рабочий день, смена), объектному (организация, функциональное подразделение, цех, участок, рабочее место) и структурному (потребность в персонале, найм, адаптация, исполь-зование, обучение, переподготовка и повышение квалификации, де-ловая карьера, расходы па персонал, высвобождение) признакам план с подробной проработкой оперативных действий, подкреплен-ных необходимыми расчетами и обоснованиями.
Объектом данного исследования является стратегическое кадро-вое планирование.
В теории управления персоналом под стратегическим управ-лением персоналом в организации понимается целенаправленная деятельность организации по формированию высококвалифицирован-ного кадрового потенциала, способного достигать цели организации в долгосрочной перспективе. В свою очередь, сратегическое кадро-вое планирование рассматривается как одна из функций стратеги-ческого управления персоналом, как процесс разработки стратеги-ческих планов по персоналу, увязанных со стратегией развития орга-низации [29].
Требования к стратегическому кадровому планированию:
- гибкость, эластичность;
- наличие, анализ и учет всесторонней информации о персонале;
- комплексность.
Проблемно-ориентированное стратегическое кадровое планиро-вание, проводимое в самых общих чертах, нуждается в конкретиза-ции в краткосрочно действующих детализированных оперативных кадровых планах, причем установочные параметры для кратко-, сре-дне- и долгосрочных частных планов должны каждый раз корректи-роваться с учетом новой информации о будущем. Эта способность приспосабливаться к альтернативным ситуациям именуется гиб-костью, или эластичностью стратегического кадрового планирования.
Первой проблемой любого планирования, в особенности долго-срочного планирования, является наличие пробелов в информации и неопределенности в исходной ситуации. Планирование связано с прогнозированием, которое более или менее надежно предсказывает, что в будущем при определенных условиях наступят определенные события, в то время как планирование устанавливает, как нужно действовать, чтобы в будущем получить конкретные желаемые ре-зультатов. Прогнозы часто становятся основой для планирования.
Ко второй проблеме можно отнести особую трудность в стра-тегическом кадровом планировании, порождаемую тем, что многие плановые показатели лишь с трудом поддаются (либо вообще не поддаются) количественной оценке, и поэтому последствия измене-ния важнейших факторов не могут быть точно учтены в планах.

С комплексностью стратегического кадрового планирования те-сно связана третья проблема – необходимость координации отдель-ных организационных планов.
Кроме того, при проведении стратегического кадрового плани-рования необходимо собрать массу данных, осуществить их переда-чу, ввести их в компьютер, обработать и провести оценку. Эту за-дачу можно решить только с помощью кадровой информационной системы. Использование данных, связанных с кадрами, ставит во-прос об их охране и защите, при этом следует соблюдать требования законодательства Российской Федерации в области персональных данных.
Далее для достижения поставленной в данном учебно-методи-ческом пособии цели необходимо рассмотреть сущность и содержа-ние стратегического кадрового планирования на государственной гражданской службе.

В последнее время в государственном управлении всё чаще ис-пользуют термин «стратегическое планирование». Стратегическое планирование представляет собой процесс разработки и реализации системы мероприятий, направленных на выполнение приоритетных задач долгосрочного развития, связанных в пространстве (по испол-нителям) и времени (по срокам).
В соответствии с Указом Президента Российской Федерации от 12.09.2009 г. №536 «Об основах стратегического планирования в Рос-сийской Федерации», под стратегическим планированием в Россий-ской Федерации понимается определение основных направлений, способов и средств достижения стратегических целей устойчивого развития Российской Федерации и обеспечения национальной без-опасности. Основным способом достижения стратегических целей устойчивого развития Российской Федерации и обеспечения нацио-нальной безопасности является реализация стратегических нацио-нальных приоритетов, включая приоритеты социально-экономичес-кого развития Российской Федерации. Стратегическое планирование осуществляется путем разработки концепций, доктрин, стратегий, программ, проектов (планов) устойчивого развития России с учетом задач обеспечения национальной безопасности.

Стратегическое кадровое планирование обеспечивает основу для всех управленческих решений в государственном управлении, а функции организации, мотивации и контроля кадров ориентированы на комплексную разработку стратегических планов социально-эко-номического развития.
Система стратегического кадрового планирования дает возмож-ность определиться с направлением и потенциалом развития госу-дарственных служащих, выделить тенденции развития рынка труда и образовательных услуг, понять, какие организационные и струк-турные изменения необходимы для повышения эффективности рабо-ты государственных органов.
Кадровое планирование в сфере государственной службы необ-ходимо для того, чтобы на постоянной основе, планомерно разви-вать механизмы управления кадровым составом и добиваться эффек-тивности его деятельности. Кроме того, кадровое планирование дол-жно способствовать как улучшению кадрового состава, так и про-фессиональному развитию служащих.
В целом содержание стратегического кадрового планирования в государственных органах имеет общие характеристики с другими типами организаций. Поэтому стратегическое кадровое планиро-вание в государственных органах можно рассматривать как стра-тегически направленную деятельность по:

- планированию количественной  и  качественной потребности в
персонале,

- планированию привлечения и адаптации персонала,

- планированию высвобождения персонала,

- планированию использования персонала,
- планированию обучения персонала,

- планированию  служебно-профессионального продвижения пер-

сонала,

- планированию безопасности персонала и создания иных усло-вий для повышения результативности профессиональной служебной деятельности,
- планированию расходов на персонал.

Целью стратегического кадрового планирования на госу-дарственной гражданской службе является формирование высоко-квалифицированного кадрового состава, позволяющего реализовать стратегические планы государственного органа.
Основные задачи стратегического кадрового планирования на государственной гражданской службе:
- разработка процедуры стратегического кадрового планирова-ния, согласованной с другими его видами;

- увязка стратегического кадрового планирования со стратеги-ческим планированием в целом;

- разработка и внедрение механизмов стратегического кадрового планирования;
- организация эффективного взаимодействия между кадровой службой и структурными подразделениями государственных орга-нов;
- проведение в жизнь решений, способствующих успешному осуществлению стратегии региона;
- улучшение обмена информацией о персонале между всеми подразделениями государственных органов.
Процесс стратегического кадрового планирования на государ-ственной гражданской службе, как и стратегического планирования вообще, базируется на ряде принципов, т.е. правил, которые необхо-димо учитывать в процессе его осуществления. В настоящее время основным из них считается привлечение государственных граждан-ских служащих к работе над планом уже на самых ранних этапах его составления.
Другим принципом стратегического кадрового планирования считается его непрерывность, обусловленная соответствующим ха-рактером деятельности организации и тем обстоятельством, что сам персонал находится в постоянном движении. В соответствии с этим принципом планирование рассматривается не как единичный акт, а как постоянно повторяющийся процесс. Принцип непрерывности требует, чтобы все планы разрабатывались с учетом перспектив, а также того, что они послужат основой составления планов в буду-щем, очередные планы должны базироваться на предшествующих, учитывать результаты их выполнения, т.е. должна соблюдаться определенная преемственность.
Непрерывность стратегического кадрового планирования позво-ляет реализовать такой его принцип, как гибкость, подразумевающий возможность постоянного внесения корректив в ранее принятые кад-ровые решения или их пересмотра в любой момент в соответствии с изменяющимися обстоятельствами. Для обеспечения гибкости в пла-ны закладываются так называемые «подушки», дающие при необхо-димости свободу маневра в определенных пределах.
Единство и взаимосвязь деятельности отдельных частей органи-зации требует соблюдения в стратегическом кадровом планировании такого принципа, как согласование планов по персоналу в форме ко-ординации и интеграции. Координация осуществляется «по горизон-тали» – между подразделениями одного уровня, а интеграция – «по вертикали», между выше- и нижестоящими.
Важным принципом планирования является экономичность, суть которой состоит в том, чтобы затраты на составление плана были меньше эффекта, приносимого его выполнением.
Наконец, одним из принципов стратегического кадрового пла-нирования является создание необходимых условий для выполнения плана.
Перечисленные выше принципы являются универсальными, при-годными для различных уровней управления, в то же время на каж-дом уровне могут применяться и свои специфические принципы. На-пример, при планировании в подразделении важную роль играет принцип «узкого места», говорящий, что общую результативность бу-дет определять сотрудник, обладающий самой низкой производитель-ностью. В то же время на уровне организации этот принцип обычно не применяется.
Важно отметить, что в стратегическом кадровом планировании на государственной гражданской службе можно выделить следую-щие технологии стратегического планирования персонала:
- технологии планирования количественной и качественной по-требности в персонале (на основе анализа, аттестации персонала и определения его профпригодности, с помощью математических рас-четов и т.д.),

- технологии планирования привлечения и адаптации персонала (за счет внутренних или внешних источников, анкетирование, тести-рование, интервьюирование, деловые игры и др.),

- технологии планирования высвобождения персонала (увольне-ние в связи с несоответствием занимаемой должности и т.д.),

- технологии планирования использования персонала (расста-новка персонала, построение системы управления и организацион-ной структуры функциональной деятельности),

- технологии профессионального развития персонала (перепод-готовка, повышение квалификации, обмен опытом и т.д.),

- технологии планирования служебно-профессионального про-движения персонала (формирование кадрового резерва и т.д.),

- технологии планирования безопасности персонала и создания иных условий для повышения результативности профессиональной служебной деятельности (управление служебной мотивацией, обес-печение социальных гарантий и пр.),

- технологии планирования расходов на персонал (прямой ма-тематический расчет и др.).

Чтобы быть эффективным, стратегическое кадровое планирова-ние должно быть основано и соответствовать долговременным пла-нам организации. В сущности, успех кадрового планирования зави-сит в значительной степени от того, насколько тесно кадровая служба в состоянии интегрировать эффективное планирование персонала с плановым процессом организации. Можно выделить основные пре-пятствия успешному стратегическому кадровому планированию:
1) стратегическое планирование персонала не синхронизировано с циклом стратегического планирования;
2) тенденция планировать в ответ на краткосрочные, текущие проблемы;
3) неадекватная база данных для планирования.

Таким образом, стратегическое кадровое планирование – основа кадровой политики любой организации. Планирование персонала должно обеспечивать максимальное раскрытие способностей сотруд-ников и их мотивацию, учет экономических и социальных послед-ствий принимаемых в организации решений. В настоящее время пер-сонал является важнейшим ресурсом организации, поэтому об эф-фективности его планирования свидетельствует степень достижения организационных целей.
2. СТРАТЕГИЧЕСКОЕ КАДРОВОЕ ПЛАНИРОВАНИЕ
НА ГОСУДАРСТВЕННОЙ ГРАЖДАНСКОЙ СЛУЖБЕ
КАК ПРОЦЕСС И ФУНКЦИЯ ГОСУДАРСТВЕННОГО
УПРАВЛЕНИЯ
Эффективная деятельность государственного органа по кадро-вому планированию позволит сформировать высококвалифицирован-ный кадровый состав и в конечном итоге будет способствовать обе-спечению эффективного функционирования конкретного государ-ственного органа.
Таким образом, достижение обозначенных целей базируется на профессиональном, научном подходе к методам и технологиям кад-рового планирования.
Стратегическое кадровое планирование на государственной гра-жданской службе можно рассматривать как процесс, т.е. как сово-купность последовательных действий, направленных на достижение определенного результата.
В теории управления персоналом сложилось четкое представле-ние об этапах стратегического кадрового планирования в организа-ции. Эти же этапы можно выделить в рамках стратегического кадро-вого планирования на государственной гражданской службе, посколь-ку государственный орган можно рассматривать как организацию.
Этапы процесса стратегического кадрового планирования в ор-ганизации представлены на рис. 2.
Таким образом, процесс стратегического кадрового планиро-вания включает в себя оценку наличного персонала и его потенци-ала, оценку будущих потребностей в персонале и разработку страте-гии обеспечения организации персоналом.







Рис. 2. Этапы процесса стратегического кадрового планирова-ния в организации
Каждый из выделенных этапов необходимо рассмотреть по-дробнее.
Первый этап, с которого начинается и на котором основывается процесс стратегического кадрового планирования, – это анализ стратегического плана организации. Стратегического кадровое планирование должно базироваться на стратегических планах орга-низации. Фактически это означает, что цели кадрового планирования в государственном органе должны быть производными от целей го-сударственного органа. Иными словами, специфические исходные требования в виде набора характеристик, которыми должны обла-дать гражданские служащие конкретного государственного органа, должны быть определены исходя из целей этого органа в целом.
Следует подчеркнуть, что четкое определение стратегических целей организации является тем ориентиром, относительно которого будут оцениваться все важные организационные решения в сфере человеческих ресурсов.
Второй этап – это прогнозирование потребности организа-ции в персонале. В учебной литературе по управлению персоналом [20; 24; 29] отмечается, что прогнозирование потребности организа-ции в персонале предполагает ответ на ряд вопросов: какие подраз-деления возникнут в результате реализации стратегии; какие специ-альности потребуются; сколько человек; какие должностные пози-ции больше не будут нужны; как повлияет процесс совершенствова-ния технологий на качественную и количественную потребность в персонале.

Кадровые службы обычно прогнозируют следующие изменения:

1) потребность в замещении персонала по годам в связи с ухо-дом на пенсию, увольнением, переходом на инвалидность и т.д.;

2) потребность в снижении численности персонала;
3) потребность в расширении численности персонала.
Определение потребности организации в персонале предполага-ет определение количественной и качественной потребности в кадрах.
При определении потребности в кадрах часто решающее значе-ние придается мнениям экспертов, позволяющим лучше понять, ка-кие качественные изменения кадрового состава необходимо произ-вести организации для успешного достижения поставленных целей. В качестве экспертов могут выступать как сотрудники организации, имеющие необходимый опыт, знания и подготовку, так и внешние эксперты.
Необходимо подчеркнуть, что в государственном органе плани-рование потребности в персонале базируется на данных об имею-щихся и запланированных рабочих местах, плане проведения орга-низационных мероприятий, штатном расписании и плане замещения вакантных должностей.

В целом можно отметить, что потребность и готовность органи-зации к введению стратегического кадрового планирования возрас-тает по мере увеличения размеров организации, сложности ее дея-тельности. Происходят изменения содержания труда, технологий. Эти изменения выдвигают на первый план все новые требования к персоналу.
Третий этап. Важнейшее направление работы в рамках страте-гического кадрового планирования связано с оценкой состояния внутренних трудовых ресурсов организации. В рамках третьего этапа возникает необходимость получения ответа на следующие во-просы:

- каковы возможности персонала в свете целей, поставленных стратегическим планом;

- достаточными ли знаниями, умениями и опытом обладает пер-сонал, чтобы реализовать разработанную стратегию?
Таким образом, на этом этапе необходимо сопоставить кадро-вые потребности государственного органа в свете реализации его стратегии и имеющиеся человеческие ресурсы государственного ор-гана. При этом требуется определить:

- есть ли разрыв между тем, что нужно, и тем, что есть в насто-ящий момент;

- какие должностные позиции являются ключевыми для дости-жения поставленных стратегических целей;

- кто в данный момент готов к тому, чтобы занять эти ключевые позиции;

- готова ли организация к необходимым кадровым изменениям.

При ответе на обозначенные вопросы необходимо проанализи-ровать значительный объем кадровой информации: демографичес-кие данные и образовательный уровень, результаты проведения оп-росов, результаты аттестаций, требования служебных регламентов, реальный уровень эффективности и результативности профессио-нальной служебной деятельности и многое другое.
Так как собственные возможности организации по удовлетворе-нию растущей количественной и качественной потребности в кадрах часто бывают недостаточны, кадровое планирование почти всегда тре-бует изучения и оценки внешних источников привлечения персонала.
Четвертый этап. Разработка стратегии обеспечения органи-зации необходимым персоналом. Смысл кадрового планирования состоит в своевременном определении мер по удовлетворению до-полнительной потребности организации в персонале с учетом вре-менного графика развития организации, ее подразделений или от-дельных направлений ее деятельности. Запланированные мероприя-тия призваны указать, что следует сделать, чтобы восполнить име-ющийся или предполагаемый дефицит персонала с требуемым уров-нем знаний, умений и опыта.
В целом разработка комплексных планов мероприятий при кад-ровом планировании имеет своей целью сокращение разрыва между сегодняшней обеспеченностью человеческими ресурсами и будущи-ми потребностями организации.
В последствии уже в тактическом кадровом плане значительно дифференцированнее фиксируются подробности кадровых меропри-ятий, а оперативные планы по персоналу отличаются детальной про-работкой всех вопросов.
В дальнейшем кадровые планы реализуются, в случае необходи-мости – корректируются.
Необходимо отметить, что результат реализации кадровых пла-нов в государственном органе зависит от:

- эффективности деятельности государственного органа по кад-ровому планированию (базироваться на научной основе, учитывать особенности конкретного государственного органа и т.д.);

- эффективности деятельности государственного органа по реа-лизации кадровых планов (уровень организации работ, контроль и т.д.).
Стратегическое кадровое планирование на государственной гра-жданской службе можно рассматривать как функцию государ-ственного управления.
К функциям государственного управления относятся кон-кретные виды управляющих воздействий государства, отличающие-ся друг от друга по предмету, содержанию и способу сохранения ли-бо преобразования управляемых объектов или его собственных уп-равляющих компонентов.

Одной из функций государственного управления является пла-нирование, т.е. определение направлений, пропорций, темпов, коли-чественных и качественных показателей развития тех или иных про-цессов в системе государственного управления и, в частности, ре-ализации государственных функций (экономических, социально-культурных, военных, оборонных, борьбы с организованной пре-ступностью и коррупцией в системе государственной службы и т.д.). Кроме того, планирование – это разработка целей, задач и направле-ний развития и реформы государственной деятельности и государ-ственного управления. В процессе реализации функции планирова-ния создаются программы по развитию отношений в различных от-раслях и сферах государственного управления (федеральные, регио-нальные и комплексные программы), а также программы по измене-нию и улучшению деятельности органа государственного управ-ления и его структуры. Таким образом, реализация такой функции государственного управления как планирование предполагает созда-ние программ по развитию гражданской службы в Российской Феде-рации.
В структуре государства функция государственного управления получает дифференциацию, распределение и рассредоточение в уп-равленческих функциях различных государственных органов. Это означает, что стратегическое кадровое планирование в государствен-ном органе можно рассматривать как функцию государственного управления.
При формировании кадрового состава государственной граж-данской службы его основу должны составлять специалисты, спо-собные в современных условиях использовать в работе эффективные технологии государственного управления. Для решения этой задачи на государственной гражданской службе наряду с иными меропри-ятиями необходимо внедрять механизмы стратегического кадрового планирования.
В то же время можно выделить ряд проблем, с которыми стал-киваются организации, в том числе государственные органы, при осуществлении кадрового планирования.
За последнее десятилетие сложность задачи управления кадра-ми в организациях значительно возросла. Это объясняется постоян-ным расширением функций, возлагаемых на кадровые службы, воз-растанием степени разнообразия информации, которую приходится обрабатывать или, по крайней мере учитывать, в кадровых службах, постоянным изменением требований как к содержанию этой инфор-мации, так и формам ее представления в различные инстанции.

Задача управления кадрами усложняется еще и тем, что раз-витие новых экономических отношений приводит к все большей конкуренции в борьбе за квалифицированные кадры, что в свою оче-редь, требует повышения качества индивидуальной работы с сотруд-никами, хорошего знакомства с их предыдущей трудовой деятель-ностью, использования современных методов тестирования, органи-зации повышения квалификации и т.п.
Хотя кадровое планирование методически имеет много общего с другими областями планирования, тем не менее по ряду важных аспектов оно от них отличается. Проблемы внедрения и развития кадрового планирования в современных организациях обусловлены:

- трудностью планирования кадров, обусловленной сложностью прогнозирования трудового поведения, возможностью возникнове-ния конфликтов и др. Возможности использования кадров в буду-щем и будущее отношение их к работе прогнозируются, если это вообще возможно, с высокой степенью неопределенности. В связи с этим в процессе планирования они представляют собой ненадежные элементы. К тому же участники организации сопротивляются тому, чтобы быть «объектами» планирования, не соглашаются с резуль-татами планирования и реагируют на это так, что не исключается возможность возникновения конфликта;

- двойственностью системы экономических целей в кадровой политике. Если при планировании в других областях цели планиро-вания затрагивают экономические аспекты, то при планировании кадров к экономическим добавляются компоненты социальной эф-фективности. Отсюда вытекают проблемы урегулирования конку-ренции целей в планах, касающихся кадров. Проблемы согласования планов (на основании качественно различных целей) усугубляются отсутствием возможности сравнивать различную информацию по планированию. Если в других областях, не связанных с персоналом, можно оперировать количественными величинами (например, сум-мы денег), то данные при планировании кадров носят преиму-щественно качественный характер (например, данные о способнос-тях, оценки проделанной работы и др.).
В учебной литературе по управлению персоналом [20; 24; 29] выделяется восемь «ловушек» кадрового планирования:

1) Подлинный кризис. Специалисты по кадровому планирова-нию работают в среде, характеризующейся неясными инструкциями, различными линиями политики компании, разнообразными стилями управления. Пока эти специалисты не получат указаний руковод-ства, они проводят большую часть своего времени оглядываясь в поисках чего-либо значительного, несмотря на то, что вопросы орга-низации и есть смысл их существования.

2) Поручительство высшего руководства. Чтобы планирование персонала вообще было возможно, оно должно поддерживаться выс-шим руководством во всех мелочах. Также поддержка со стороны высшего руководства может обеспечить все необходимое для успеха планирования персонала.

3) Размер первоначальных усилий. Многие программы кадрово-го планирования терпят крах из-за чрезмерного первичного напря-жения. Как правило, успешные программы «стартуют» медленно и постепенно развиваются.

4) Координация управления в целом и управления персоналом. К сожалению, часто планирование персонала производится «в отры-ве» от общего планирования в организации. Это приводит к абсолю-тизации кадрового планирования.

5) Интеграция с планами организации. Планирование персонала обязательно должно быть вовлечено в общие планы организации.
6) Противопоставление количественного и качественного под-ходов. Некоторые люди рассматривают планирование персонала как некую числовую методику, помогающую наметить курс потоку лю-дей в, из, вверх, вниз и поперек различных подразделений организа-ции. Эти люди используют исключительно количественный подход к кадровому планированию. Другая группа людей фокусирует свое внимание исключительно на индивидуальных потребностях служа-щих – индивидуального продвижения и развитие карьеры. Это – качественный подход к кадровому планированию. Как и во многих других случаях, синтез первого и второго дает оптимальный ре-зультат.

7) Привлечение профессиональных менеджеров. Кадровое пла-нирование не есть исключительно функция кадровой службы. Ус-пешное планирование персонала зависит от привлечения в этот про-цесс других работников.

8) Технологическая ловушка. По мере того, как кадровое плани-рование становится все более популярным, в его процесс все актив-нее привлекаются постоянно возникающие новые технологии, прие-мы и т.д. Многие из них используются. К сожалению, в настоящее время появляется тенденция к использованию новинок не потому, что это действительно необходимо, а потому, что «это используют все».

Таким образом, проблемы кадрового планирования связаны с необходимостью учитывать социальный характер объекта планиро-вания с двойственностью системы экономических целей в кадровой политике организаций, а также с необходимостью сочетать кадровое планирование со стратегическим планированием развития всей орга-низации.
3. СУБЪЕКТЫ И ОБЪЕКТЫ СТРАТЕГИЧЕСКОГО
КАДРОВОГО ПЛАНИРОВАНИЯ В СИСТЕМЕ
ГОСУДАРСТВЕННОЙ ГРАЖДАНСКОЙ СЛУЖБЫ

Способность индивидов одновременно быть объектом и субъек-том управления представляет собой главную специфическую осо-бенность управления кадрами [46; 48, с. 108]. В стратегическом уп-равлении кадрами это следует понимать так: тот, кто сейчас является объектом управления, через 10 – 15 лет станет субъектом разработки кадровых решений.

Субъект управления – это группа специалистов, выполняющих соответствующие функции в качестве работников кадровой службы и руководители всех уровней, выполняющие функцию управления по отношению к своим подчиненным [24; 41].

Рис. 3. Элементы стратегического кадрового планирования
Субъектами стратегического кадрового планирования высту-пают система управления персоналом организации и высшие линей-ные и функциональные руководители. Включенность субъекта и объекта стратегического кадрового планирования представлена на рисунке 3. Система управления кадрами организации состоит из кад-ровой службы, структурных самостоятельных подразделений орга-низации, объединенных по принципу функционального и методичес-кого подчинения, и линейных руководителей на всех иерархических уровнях управления.
Под субъектом стратегического кадрового планирования в системе государственной гражданской службы (далее – СКПГГС) понимается носитель определенных законом полномочий, прав и от-ветственности в выработке и реализации стратегического кадрового планирования, активный участник кадровых отношений на государ-ственной гражданской службе. В последние годы эта тема приобрела особую важность, поскольку происходит расширение круга реаль-ных участников разработки и реализации стратегического кадрового планирования, и оно приобретает новое качество – многосубъект-ность.
У каждого субъекта свой круг функций и полномочий, свой уро-вень управленческого регулирования. В теоретическом плане очень не простым является отношение к народу как к субъекту стратеги-ческого кадрового планирования в системе государственной граж-данской службы. По Конституции Российской Федерации народ вы-ступает единственным источником власти, а исходя из этого – и пер-воосновой государственной кадровой политики, а, следовательно, и стратегического кадрового планирования в системе государственной службы. Непосредственное участие народа в указанных процессах выражается через референдумы, выборы высших, региональных должностных лиц (Президента Российской Федерации, губернато-ров). Опосредованное участие реализуется через представительные органы, конференции, учет общественного мнения и другие демо-кратические процедуры [29].
Государство выступает следующим субъектом стратегического кадрового планирования в системе государственной службы, форми-рующим его основные принципы, механизмы и цели. При этом дол-жны учитываться интересы народа, социальных групп и слоев, права отдельного человека. Эта сложная задача решается путем распреде-ления кадровых функций среди ветвей государственной власти. Каждая ветвь власти выступает в роли субъекта СКПГГС, наделен-ного определенными функциями и полномочиями.
Многообразие объектов стратегического кадрового планирова-ния побуждает вводить определенное «разделение труда» среди субъектов, включая в их компетенцию соответствующие категории кадров, процессы и отношения. Лишь государство как главный субъ-ект кадровой политики, стратегического кадрового планирования на государственной гражданской службе в качестве объекта своего воз-действия имеет все кадры общества.

Особая роль принадлежит Президенту Российской Федерации, который как всенародно избранный глава государства призван:

- интегрировать волю народа и координировать действия всех ветвей власти в сфере кадровой политики;

- определять приоритеты, главные цели и задачи СКПГГС, изда-вая соответствующие указы, положения и другие документы;

- обеспечивать согласованное взаимодействие и функциониро-вание федеральных органов власти;

- назначать работников на весьма широкий круг должностей.

В 2009 году была создана Комиссия при Президенте Российской Федерации по вопросам государственной службы и резерва управ-ленческих кадров. Среди основных задач Комиссии – подготовка предложений Президенту по выработке государственной политики в области формирования и эффективного использования резерва уп-равленческих кадров, по вопросам стратегии развития кадрового по-тенциала. Кроме того, Комиссия рассматривает предложения по со-вершенствованию законодательства о государственной службе, ма-териалы по вопросам реформирования и развития государственной службы и проектов законодательных и иных нормативных правовых актов по вопросам государственной службы, по выработке рекомен-даций высшим должностным лицам (руководителям высших испол-нительных органов государственной власти) субъектов Российской Федерации по совершенствованию работы с резервом управленчес-ких кадров в субъектах Федерации и его эффективному использова-нию [32].

Другим субъектом стратегического кадрового планирования го-сударственной гражданской службы являются Координационные со-веты по федеральным округам. Так, в 2007 году был сформирован Координационного совет Приволжского федерального округа по го-сударственной кадровой политике. В его состав входят руководите-ли аппаратов (администраций) глав субъектов Федерации, предста-вители научных и образовательных учреждений.

25 июля 2008 года была сформирована соответствующая рабо-чая группа Координационного совета, в состав которой вошли руко-водители кадровых подразделений регионов округа. К работе были привлечены руководители окружных и межрегиональных террито-риальных органов федеральных органов исполнительной власти, Со-вет ректоров Приволжского федерального округа, директора малых академий государственного управления в субъектах Федерации окру-га, независимые эксперты – представители высших учебных заведе-ний, специализирующихся на подготовке кадров для органов власти.

Эти две структуры решают аналогичные задачи, как и Комиссия при Президенте Российской Федерации по вопросам государствен-ной службы и резерва управленческих кадров, только на уровне ок-руга.

Статус субъектов стратегического кадрового планирования в системе государственной гражданской службе имеют также органы власти республик, краев и областей, на которые возложены полно-мочия по реализации целей и принципов федеральной кадровой по-литики в регионе, а, следовательно, и процесс выработки и реализа-ции регионального стратегического кадрового планирования, отра-жающей специфические условия субъекта Федерации.

На уровне организации (государственного учреждения) субъек-тами стратегического кадрового планирования являются руководи-тель организации, а также кадровая служба и руководители подраз-делений.

Субъектами разработки и реализации стратегического кадрово-го планирования государственной службы в России становятся мно-гие социально-правовые институты: государственные, политические и общественные организации.
Российское законодательство постепенно определяет и уточняет объекты и рамки воздействия каждого субъекта кадровой политики и стратегического кадрового планирования [27].
Многосубъектность ГКП и СКПГГС, как, впрочем, любое демо-кратическое достижение, усложняет процесс их разработки и реали-зации, но вместе с тем при надлежащей организации обеспечивает более высокий уровень профессиональной подготовки, отбора и про-движения кадров [44, с. 23 – 27].

Что же является объектом стратегического кадрового планиро-вания в системе государственной службы?

Согласно теории управления, как уже выше отмечалось, персо-нал может быть и объектом, и субъектом управления. Поскольку главным элементом организации являются ее сотрудники, объектами стратегического кадрового планирования выступают: совокупный кадровый потенциал организации; динамика его развития; структу-ры и целевые взаимосвязи; политика в отношении персонала; техно-логии и методы управления, основанные на методах стратегического управления персоналом [24; 44; 48, с. 76]. Обращаем внимание, что есть разночтения в сфере применения понятия «кадровый потенци-ал». Под кадровым потенциалом можно понимать не только выяв-ленные и рационально используемые кадры, но и те, которые оста-ются недостаточно использованными.

Объектом кадровой стратегии на государственной граждан-ской службе являются ее сотрудники – государственные граждан-ские служащие, а также граждане России, зачисленные в кадровый резерв. В Российской Федерации установлена многоуровневая систе-ма формирования кадрового резерва на гражданской службе с выде-лением следующих видов кадровых резервов:
- федеральный кадровый резерв;

- кадровый резерв федерального государственного органа;

- кадровый резерв субъекта Российской Федерации;

- кадровый резерв государственного органа субъекта Россий-ской Федерации. 

Включение в кадровый резерв государственного органа произ-водится:

1) граждан – по результатам конкурса на включение в кадровый резерв государственного органа;

2) граждан – по результатам конкурса на замещение вакантной должности гражданской службы с согласия указанных граждан;

3) гражданских служащих для замещения вакантной должности гражданской службы в порядке должностного роста – по результа-там конкурса на включение в кадровый резерв государственного ор-гана;

4) гражданских служащих для замещения вакантной должности гражданской службы в порядке должностного роста – по результа-там конкурса на замещение вакантной должности гражданской службы с согласия указанных гражданских служащих;

5) гражданских служащих для замещения вакантной должности гражданской службы в порядке должностного роста (Федеральный закон от 7 июня 2013 г. №116-ФЗ «О внесении изменений в Феде-ральный закон «О государственной гражданской службе Российской Федерации»).
Примером подхода к осуществлению стратегии кадрового пла-нирования государственной гражданской службы стала разработан-ная в 2009 году федеральная программа, которая была утверждена Указом Президента Российской Федерации от 10.03.2009 г. №261 «О федеральной программе «Реформирование и развитие системы госу-дарственной службы Российской Федерации (2009 – 2013 годы)» [5].

В настоящее время определены новые подходы к формирова-нию кадрового состава государственной гражданской службы, вве-ден конкурсный отбор на вакантные должности государственной гражданской службы и конкретизированы квалификационные требо-вания к государственным гражданским служащим, обеспечивается участие независимых экспертов в аттестационных, конкурсных ко-миссиях и в комиссиях по соблюдению требований к служебному поведению и урегулированию конфликта интересов на государ-ственной гражданской службе. На основании данных документов разработаны программы субъектов Российской Федерации, в том числе, республиканская программа «Развитие государственной граж-данской службы Республики Марий Эл (2010 – 2013 годы)» (утвер-ждена Указом Президента Республики Марий Эл от 26 февраля 2010 г. № 28).
Дальнейшее совершенствование данной деятельности предусма-тривается в вынесенном на общественное обсуждение проекте фе-дерального закона «О внесении изменений в Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской Федерации». В нем предполагается внести в Федеральный закон от 27 июля 2004 года № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации» ряд изменений, регулирующих вопросы установления:

- усовершенствованных квалификационных требований к долж-ностям гражданской службы;

- испытания при поступлении на гражданскую службу;

- системы профессионального развития государственных граж-данских служащих Российской Федерации, включая наставничество [32].

В частности, предполагается ввести трехуровневую систему квалификационных требований к должностям гражданской службы, включающую:

- базовые квалификационные требования;

- функциональные квалификационные требования;

- специальные квалификационные требования.

В совокупности данные уровни квалификационных требований определяют профессиональной уровень, необходимый гражданско-му служащему для исполнения должностных обязанностей.

Базовые квалификационные требования к должностям граждан-ской службы включают требования к уровню образования, стажу гражданской службы (государственной службы иных видов) или стажу (опыту) работы по специальности, направлению подготовки (далее – опыт (стаж) работы (службы)), знаниям и навыкам, и являются обязательными для поступления на гражданскую службу. В число данных требований планируется включить:

- знание Конституции Российской Федерации, законодательства о гражданской службе и антикоррупционного законодательства;
- знание государственного языка – русского языка (грамотная устная и письменная речь);

- знания и навыки в области информационно-коммуникацион-ных технологий (владение компьютерной техникой и соответствую-щим программным обеспечением);

- навыки работы с документами (составление, оформление, ана-лиз, учет, хранение документов).

Требования к уровню образования и опыту (стажу) работы (службы) различаются в зависимости от группы должностей граж-данской службы.

Оценка соответствия гражданских служащих базовым квалифи-кационным требованиям будет осуществляться по единой программе тестовых и иных заданий, что обеспечит единство подходов и над-лежащий уровень качества оценки кандидатов в различных государ-ственных органах.

Функциональные квалификационные требования, в отличие от действующих в настоящее время квалификационных требований к должностям гражданской службы, устанавливаемых по группам и категориям должностей, позволят классифицировать должности в государственных органах по направлениям деятельности посредст-вом установления обобщенных требований к направленности (про-филю) образования, опыту (стажу) работы (службы), знаниям и на-выкам, необходимым для исполнения должностных обязанностей по направлениям деятельности (специализациям по направлению дея-тельности).

Это позволит государственным органам осуществлять отбор кандидатов на замещение вакантных должностей гражданской служ-бы, используя более детальные требования к профессиональной под-готовке кандидатов по тем направлениям деятельности, которые от-несены к компетенции данного государственного органа. Данные тре-бования позволяют сформировать группы должностей гражданской службы разных государственных органов, объединяемых общим на-правлением деятельности, и в дальнейшем вести более профессиональ-но ориентированный отбор для их замещения, формирования кадровых резервов, осуществления ротации, а также учитывать при таргетирова-нии профессионального развития лиц, их замещающих.

Специальные квалификационные требования формируются на основе базовых и функциональных квалификационных требований, определяют необходимый уровень профессиональной квалификации для исполнения должностных обязанностей по конкретной должнос-ти в государственном органе посредством установления требований в части направления подготовки и (или) специальности профессио-нального образования, опыта (стажа) работы (службы) по данному направлению подготовки и(или) специальности, а также требований к необходимым знаниям, умениям и профессиональным качествам. Специальные квалификационные требования устанавливаются госу-дарственным органом и заносятся в должностной регламент граж-данского служащего.

При этом соблюдение государственными органами унифициро-ванного подхода к установлению квалификационных требований создаст возможности для мобильности кадров на гражданской служ-бе и расширит перспективы должностного роста государственных гражданских служащих. Расширение осведомленности граждан о квалификационных требованиях повысит открытость гражданской службы и создаст важные предпосылки для формирования у них ре-ального понимания потенциальных возможностей для замещения конкретных должностей гражданской службы. 

Предполагаемая проектом федерального закона «О внесении из-менений в Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской Федерации»» система квалификационных требо-ваний к должностям гражданской службы, ориентированная на оценку уровня профессиональной подготовки гражданских служа-щих, создает условия для применения современных кадровых техно-логий, в том числе посредством повышения качества отбора, оценки в ходе испытания, адаптации и профессионального развития граж-данских служащих, является основой для системного повышения эф-фективности гражданской службы и совершенствования государст-венного управления в целом [32].

Уровни объектов кадровой стратегии на государственной служ-бе следующие:

1) государственные служащие (кадровый резерв) на должностях федеральной гражданской службы высшей, главной и ведущей групп;

2) государственные служащие (кадровый резерв) на должностях гражданской службы субъекта Российской Федерации высшей, глав-ной и ведущей групп.

При выделении объекта стратегического кадрового планирова-ния на государственной гражданской службе необходимо учесть следующие моменты:

1) в сотруднике следует видеть его индивидуальность;

2) основная задача стратегического кадрового планирования – развитие человека, обеспечивающее его эффективную деятельность по выполнению им функций государственной гражданской службы;

3) работа с объектом стратегического кадрового планирования требует соответствующих научно-практических знаний.

Считается, что стратегия кадрового планирования – главный ключ к успеху, поскольку она показывает, чего надеется достичь высшее руководство организации в этой области в течение длитель-ного периода времени. Хорошо разработанный стратегический план дает возможность кадровой службе лучше подготовиться к измене-ниям во внутренней и внешней обстановке организации.
Планирование использования кадров осуществляется с помо-щью разработки плана замещения штатных должностей. Наряду с учетом квалификационных признаков при определении места рабо-ты необходимо учитывать психические и физические нагрузки на человека и возможности претендента в этой области (рис. 4) [41]. При планировании использования кадров следует предъявлять к ним такие требования, которые позволят избежать в дальнейшем профес-сиональных заболеваний, наступления ранней инвалидности, произ-водственного травматизма. Необходимо обеспечить условия труда, которые являются достойными человека. С этой целью необходимо определять и планировать потребность в кадрах определенного про-фессионального уровня и компетенций в государственном органе. Методика данного процесса разработана Министерством образова-ния и науки Российской Федерации.

Рис.4. Качественные характеристики сотрудников организации
Исходные данные для формирования резерва [29]: профессио-нальный отбор кадров; модели рабочих мест; миссия организации; кадровые (личные) дела сотрудников; штатное расписание; планы слу-жебной карьеры (более подробно будут рассмотрены в разделах 4 и 6).
Стратегическое кадровое планирование, проводимое на совре-менном этапе развития общества, отличается многосубъектностью и полиобъектностью, т.е. наличием многих центров управления и раз-нонаправленностью управленческого воздействия при регулирова-нии кадровых процессов в системе государственной гражданской службы. Базовые механизмы стратегического планирования на госу-дарственной гражданской службе будут рассмотрены в следующем разделе.
4. БАЗОВЫЕ МЕХАНИЗМЫ ОСУЩЕСТВЛЕНИЯ
СТРАТЕГИЧЕСКОГО КАДРОВОГО ПЛАНИРОВАНИЯ
И ЕГО ИНТЕГРАЦИИ В ПРОЦЕСС РАЗВИТИЯ
ГОСУДАРСТВЕННОЙ ГРАЖДАНСКОЙ СЛУЖБЫ
Создание механизма реализации стратегического кадрового пла-нирования – сложнейшая теоретическая и практическая проблема. Механизм реализации стратегического кадрового планирования (далее – СКП) в системе государтсвенной гражданской службы – это система деятельности, направленная на формирование высоко-профессионального корпуса гражданских служащих, способных обеспечить поступательное социально-экономическое развитие ре-гионов, и опирающаяся на концепцию государственной кадровой по-литики, законодательную базу, принципы, методы, способы, методи-ки, технологии и формы стратегического кадрового планирования.

Однако правильнее говорить не о механизме, а о механизмах ре-ализации СКП, так как можно выделить несколько базовых систем эффективного проведения и реализации СКП.
Программно-целевой механизм стратегического планирования.

Общепринятым в практике менеджмента является программно-целевой метод (ПЦМ) стратегического управления. Рассмотрим его более подробно, поскольку его можно адаптировать к стратегическо-му кадровому планированию в системе государственной граждан-ской службы.

Цель определяет и стратегию деятельности персонала, а также средства воздействия на него. Используя ПЦМ в разработке системы стратегического управления, можно разработать вариант системы стратегического кадрового планирования (рис. 5). В общей техноло-гической схеме выделяют три этапа: формирование комплексной це-левой программы, планирование и управление реализацией.

[image: image1.png]MsCCus npeAnpHATHS

CrpaTer He CHatt AHATHS H TIDOTHO3!

Crpate nmeciarii anams
pésBiTIA MpenpHATH

BHemHei cpe

[ Arams wosrerroro wiknampogyxra_je——r'

¥
——————————{  Crparernanpoaysra mpeaprama
¥ ¥ 1
Crparermuecioe Crparermuecioe Crparermuecioe
I OBAHE D OT PaMMET maHIpoBaHHe IVIAHIDOBAHIE CTPYKTY DB
npoMSBOANTEBHOCTH noTerpana npeAMpHATIA
T T T
¥
— ~ -
1. POpMHDOBaHE KAXPOBOFE CTATETHH OpT AHIBALIY, e¢ ertei 1 332y
k2
2. Kagposoe nnarmposare

TIpOBepHTS FOMOH-
TETHO H, eCT HARo,
opMympoBaTE
3aH0B0

3. MoryT m Geims
DeaM30BAHEI e
0GB et

4 Crnarmposas gorpeGroCTs & nepcorane

5. CIUTaHMpOBATS MIpHEeueHTE MepCoHaTa
k2

6. CIVIEHPOBATS HCMOMES0BAHHE 1 COKDAINEHHE MEPCOHAa
k2

7. PaspaGOTKa PO CCHOHAT HO-KE A HKALIHOFBI: MOAE/IEH, TPeG OBaHIT K
TIEpCOAY 110 4O/DKHOCTSAM  TpOth eccHM
¥

8.TIpO&HA/HSHpOBATS TeHIEHLYAI OVIATBI M CTHMY TpOEAHHA TDYAA
2

9. PasEHTHE TepCOHAA (TPODECCHOHATL HOE 0By UErHIe, MTepErIoAT OTORKA I
TOBbINEFIIe KEAHKALTH)
¥
10. Ouesia Mepcorie 1 Pe3ywTaTos o TpyAoBof gemremsiocT

11 AHAWS MepCOHATA Ha PhiHKe TPyAG
k3
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¥
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Рис. 5. Формирование кадровой стратегии органиазции

При этом наиболее сложным является первый этап, состоящий их двух направлений – методологического и организационного: ме-тодология определения, выбора, постановки цели, построения «дере-ва целей» и процесс приведения существующей системы управления к определенной программно-целевой структуре.

Задача построения комплексной целевой программы состоит в увязывании в единое целое факторов различного порядка, согласова-нии усилий органов управления различных систем деятельности на весь период достижения стратегической цели. 
При закреплении организационных компонентов рекомендуется определять:

- структурные механизмы (систему целей и приоритетов их достижения);

- формирование адекватной этим целям структуры деятельнос-ти, структуры организации или реструктуризации;

- организацию управления (стратегического, оперативного и та-ктического);

- механизм внутриорганизационного планирования (стратеги-ческого, оперативного, формирования стратегических программ);

- организационно-технические и организационно-администра-тивные механизмы;

- установление соответствия услуги определенному стандарту;

- информационные механизмы (экономической и научно-техни-ческой информации); 
- механизм, позволяющий снизить вероятность принятия и ре-ализации ошибочных решений и действий.

Для того чтобы механизм «заработал», должны быть определе-ны формы и содержание действия должностных лиц на всех уровнях иерархии управления. Показателем организованности деятельности этих сотрудников является получение системного эффекта от их вза-имодействия. В состав комплексного механизма стратегического уп-равления входят следующие группы механизмов: экономические, мо-тивационные, организационные, правовые, политические [35, с. 65].
По долгосрочности последствий механизмы управления могут быть дифференцированы на цели организации:

• стратегические (долгосрочного управления);

• оперативные (среднесрочного управления);

• тактические (краткосрочного управления);

• универсальные (действующие во всех контурах управления).

Поскольку данное пособие раскрывает механизмы стратегичес-кого кадрового планировнаия в системе государственной граждан-ской службы, остановимся на стратегических целях карьерного пла-нирования гражданского служащего. Цель карьерного планирования – разработка и фиксирование мер, обеспечивающих профессиональ-но-квалификационное развитие и должностное продвижение служа-щих государственного органа. Эти цели должны соответствовать оп-ределенным требованиям: конкретность, реальность, измеримость, достижимость, взаимосвязанность, адресность, ориентированность во времени и др.

Под карьерной стратегией понимается долгосрочно ориентиро-ванное, целенаправленное управление карьерой, в которое включа-ются все служащие. Для гражданского служащего конечное состоя-ние означает достижение определенного социального статуса, ис-полнение новых социальных ролей.

Для государственного органа конечную цель определить более трудно, поскольку срок его деятельности практически не опреде-ляется. В то же время могут обозначаться промежуточные цели – в соответствии с этапами развития государственного органа как орга-низации. В этой связи основным принципом планирования управ-ленческого пути государственного служащего является планирова-ние от цели, т.е. от желаемого конечного результата, к средствам. В основе плана лежит иерархическая система целей, выявлению кото-рой способствует знание закономерностей формирования и коррек-ции образа будущей карьеры.

Механизм нормативно-правового обеспечения стратегического кадрового планировнаия включает в себя деятельность органов госу-дарственной власти, в функции которых входит разработка законо-проектов и подзаконных актов, а также процедурные вопросы по отмене устаревших законов и подзаконных актов. Указанная дея-тельность входит в компетенцию высших законодательных и испол-нительных органов. К этой работе привлекаются ведущие научные учреждения.

Данный механизм действует непрерывно.
Например, Указом Президента Российской Федерации от 7 мая 2012 года № 601 «Об основных направлениях совершенствования системы государственного управления» отмечалась необходимость разработки комплекс мер по формированию современного кадрового резерва государственной службы в целях обеспечения преемствен-ности и передачи накопленного профессионального опыта государ-ственных служащих молодым специалистам; создания системы мо-тивации карьерного роста государственных служащих как важного условия прохождения государственной службы. Также указано о не-обходимости разработки современных методик проведения конкур-сов на замещение вакантных должностей, аттестации государствен-ных служащих, их ротации, формирования кадрового резерва, реше-ния других кадровых вопросов; внедрения на государственной служ-бе механизмов стратегического кадрового планирования; унифици-рования методов кадровой работы; внедрения информационных тех-нологий в систему управления кадровыми ресурсами. В отношении дополнительного профессионального образования государственных служащих указана необходимость определения приоритетных на-правлений данного образования, а также совершенствования его на-учно-методического, учебно-методического и информационно-ана-литического обеспечения. Также указано направление о совершенст-вовании механизма формирования, размещения и исполнения госу-дарственного заказа на профессиональную переподготовку, повы-шение квалификации государственных служащих.

В Федеральный закон № 79-ФЗ внесены изменения, регулиру-ющие вопросы введения на государственной гражданской службе системы профессионального развития, включая институт наставни-чества, совершенствования квалификационных требований к долж-ностям государственной гражданской службы и расширения практи-ки использования испытательного срока при поступлении на госу-дарственную гражданскую службу.

В 2013 году Министерством труда и социальной защиты Рос-сийской Федерации, в рамках реализации положений Указа Прези-дента Российской Федерации от 7 мая 2012 года № 601 «Об ос-новных направлениях совершенствования системы государственно-го управления», на базе отдельных федеральных государственных органов реализуются пилотные проекты по апробации и внедрению в работу кадровых служб федеральных государственных органов современных кадровых технологий. В соответсвии с этим разрабо-таны методические инструментарии: по применению наставничества на государственной гражданской службе; по внедрению комплекс-ной оценки профессиональной служебной деятельности государст-венных гражданских служащих (включая общественную оценку); по организации отбора кадров на замещение вакантных должностей го-сударственной гражданской службы; по установлению квалифика-ционных требований к должностям государственной гражданской службы.
Механизм организационного (координационного) обеспечения стратегического кадрового планирования, один из самых актуаль-ных механизмов, включает систему действий должностных лиц, на-деленных соответствующими полномочиями, по достижению целей, задач и индикаторов стратегического кадрового планирования на фе-деральном, региональном и местном уровне. Этот механизм включа-ет в себя организационное обеспечение всех вопросов подбора, обу-чения, расстановки, переподготовки и повышения квалификации кадров, проведения их аттестации, формирование резерва и его об-учение. В данный механизм входит оценка профессионализма и ком-петентности государственных служащих, профессиональное и карь-ерное развитие, установление социальных гарантий, урегулирование конфликта интересов на государственной службе и многое другое.
Например, Рабочей группой Координационного совета Привол-жского федерального округа по государственной кадровой политике проведен анализ имеющейся базы данных региональных кадровых резервов, разработаны концепция, график формирования, порядок формирования и использования Окружного резерва. Это позволило обеспечить высокую степень согласованности действий территори-альных органов федеральных органов исполнительной власти, орга-нов государственной власти субъектов Федерации, органов местного самоуправления, научных и образовательных учреждений по форми-рованию на территории Приволжского федерального округа единого кадрового пространства, в том числе при исполнении поручения Президента Российской Федерации по формированию резервов уп-равленческих кадров и Окружного резерва; активизировать работу по разработке и совершенствованию необходимой нормативной пра-вовой базы и работу по созданию комиссий по соблюдению требо-ваний к служебному поведению служащих и урегулированию кон-фликта интересов. В настоящее время работа по реформированию и развитию гражданской службы в субъектах Федерации организована в соответствии с соответствующими региональными программами.

Финансово-экономический механизм реализации стратегическо-го кадрового планирования государственных гражданских служащих функционирует в  рамках   сметного   бюджетного   финансирования деятельности министерств и ведомств. При этом прямому финанси-рованию может подлежать только та часть кадрового планирования, которая связана с дополнительным профессиональным образовани-ем государственных гражданских служащих. Для его осуществления используются выделяемые в соответствии с распоряжением Прави-тельства Российской Федерации бюджетные ассигнования на финан-сирование государственного заказа на профессиональную перепод-готовку и повышение квалификации федеральных государственных гражданских служащих.
В условиях модернизации системы дополнительного професси-онального образования государственных гражданских служащих ин-терес представляет механизм персонифицированного финансирова-ния дополнительного профессионального образования государствен-ных гражданских служащих. В Республике Марий Эл данный меха-низм действует на основе Указа Президента Республики Марий Эл от 07.07.2009 г. №131 (ред. от 12.09.2013 г.) «Об утверждении Поло-жения о порядке формирования, утверждения, финансирования и ис-полнения государственного заказа Республики Марий Эл на допол-нительное профессиональное образование государственных граждан-ских служащих Республики Марий Эл» [9]. Так, c 1 января 2010 г. на территории Республики Марий Эл вводится экономический норма-тив стоимости образовательных услуг по профессиональной пере-подготовке, повышению квалификации гражданских служащих в размере 105,4 рубля за человеко-час; определен минимальный раз-мер ежегодных отчислений на научно-методическое, учебно-мето-дическое и информационно-аналитическое обеспечение дополни-тельного профессионального образования гражданских служащих в размере семи процентов от объема средств, предусмотренных в рес-публиканском бюджете Республики Марий Эл на реализацию госу-дарственного заказа.
Механизм профессионально-должностного развития сотрудни-ков государственной службы призван привести в действие систему управления должностной карьерой, систему ответственности субъ-ектов стратегического кадрового планирования посредством кон-кретных форм и методов работы с ним и тем самым обеспечить до-стижение целей управления карьерой служащих в государственных органах власти.
Система управления должностной карьерой государственных служащих представляет собой правовую среду, совокупность прин-ципов, функций, полномочий, ответственности, среду, которая бы жестко определяла действия руководителей и кадровых служб по во-стребованности государственной службой профессионального опыта сотрудников. Имеются в виду принципы формирования типовых схем карьерного движения, начиная с самых низших должностей государственной службы.

Ключевыми элементами механизма профессионально-долж-ностного развития персонала выступают средства и методы воздей-ствия на процесс его должностного развития.
В настоящее время используются современные отечественные и зарубежные технологии работы с государственными гражданскими служащими. Например, можно предложить алгоритм планирования стратегии карьерного роста государственных служащих, который со-стоит из трех этапов: оценка карьерного потенциала государственно-го служащего; формирование стратегии карьерного роста государ-ственного служащего; утверждение и реализация стратегии карьер-ного роста государственного служащего (рис. 6).

На первом этапе проводится оценка карьерного потенциала го-сударственного служащего. Она осуществляется в ходе аттестации, участия в конкурсе на замещение вакантной должности государ-ственной гражданской службы или в конкурсе на включение в кад-ровый резерв, а также в иных случаях, определяемых законодатель-ством.
В ходе аттестации выявляется перспектива использования по-тенциальных способностей сотрудников, стимулирования роста их профессиональной компетенции; определение степени необходимос-ти повышения квалификации, профессиональной подготовки или пе-реподготовки; обеспечение возможности долгосрочного планирова-ния продвижения государственных служащих в целях карьерного роста, а также своевременного освобождения служащего от замеща-емой должности или перевода на другой участок работы.

Проведению конкурса на замещение вакантной должности или конкурса на включение в кадровый резерв, как правило, предшеству-ет оценка потенциала претендента, формируется представление о его возможностях для дальнейшего продвижения по государственной гражданской службе. Материалы оценки используются для планиро-вания стратегии карьерного роста государственного служащего.

Рис. 6. Планирование стратегии карьерного роста государствен-ных служащих
Планирование стратегии карьерного роста (далее также – пла-нирование карьеры) осуществляется в течение трех месяцев с мо-мента назначения гражданина на должность государственной служ-бы, либо в иные сроки. Стратегия карьерного роста, выбор схемы продвижения государственного служащего для включения в страте-гию карьерного роста осуществляется непосредственным руководи-телем по согласованию с государственным служащим. При этом сам государственный служащий самостоятельно определяет профессио-нальные интересы и цели, а также методы их реализации, то есть должность, которую он хотел бы занять (либо иные цели). Непо-средственный руководитель сопоставляет возможности государст-венного служащего и его требования к интересующим должностям, определяет, является ли данный план реалистичным.
Кадровая служба (специалист по кадровой работе) осуществляет консультирование государственных служащих и их непосредствен-ных руководителей по вопросам планирования стратегии карьерного роста, а также обеспечивает организационное и методическое сопро-вождение ее подготовки и утверждения.
Стратегия карьерного роста государственного служащего пред-ставляет собой документ, который включает в себя:

- общие сведения о государственном служащем;

- возможную схему продвижения государственного служащего на государственной гражданской службе в данном структурном под-разделении государственного органа или в другом;

- мероприятия по профессиональному развитию государствен-ного служащего, необходимые для достижения целевой (планируе-мой) должности.

Планирование схемы продвижения государственного служаще-го осуществляется на ближайшие 3 – 5 лет с момента назначения на должность. В дальнейшем стратегия карьерного роста корректирует-ся с учетом результатов оценки карьерного потенциала, либо в иные сроки.
Возможна досрочная корректировка стратегии карьерного роста по заявке государственного служащего. Досрочный пересмотр стра-тегии карьерного роста производится также в случае включения го-сударственного служащего в кадровый резерв на конкурсной основе либо при назначении на иную/вышестоящую должность и при иных обстоятельствах.

Формирование схемы продвижения государственного служаще-го может осуществляться как по вертикали (должностной рост), так и горизонтали (ротация).

Схема продвижения государственного служащего по вертикали представляет собой последовательность должностей, на которых не-обходимо проработать, прежде чем занять целевую (планируемую) должность, в рамках самостоятельного структурного подразделения государственного органа.

Схема продвижения государственного служащего по горизонта-ли представляет собой последовательность замещения должностей одного должностного уровня (одной группы должностей государст-венной гражданской службы) в том же или другом государственном органе. В ходе продвижения осуществляется наращивание потенци-ала через расширение компетенций, углубление навыков в соответ-ствующей сфере деятельности. Данная схема может рассматриваться как один из обязательных этапов для назначения на вышестоящую должность, либо как перемещение с дополнительными мотивациями морального и материального характера.
При прохождении всех промежуточных этапов карьерного роста государственный служащий в установленном порядке назначается на целевую (планируемую) должность (или участвует в конкурсе на ее замещение), либо включается в государственный кадровый резерв на указанную должность (или участвует в конкурсе на включение в резерв).
В необходимых случаях на соответствующем этапе стратегии карьерного роста предусматриваются мероприятия по профессио-нальному развитию государственного служащего. Они должны со-держать основные направления по профессиональному развитию го-сударственного служащего, периоды обучения и оценку результатов их выполнения. Данные мероприятия, как правило, планируются на долгосрочную перспективу и конкретизируются в индивидуальных планах профессионального развития государственного служащего. Утверждение стратегии карьерного роста осуществляется в порядке, устанавливаемом нормативным правовым актом государственного органа. Реализация стратегии карьерного роста осуществляется госу-дарственным служащим весь период его нахождения на государ-ственной службе.

Механизм научно-информационного обеспечения СКП. Научно-методическое обеспечение предусматривает разработку методологи-ческих основ и категориального аппарата государственной кадровой политики, системы индикаторов кадрового потенциала страны, реги-онов, федеральных и региональных структур, технологий прогнози-рования кадровых изменений. При этом необходимо учитывать не-гативные демографические тенденции сокращения численности на-селения, средней продолжительности жизни, а также социокультур-ный процесс снижения уровня образованности населения с тем, что-бы своевременно вырабатывать меры по их корректировке.
Научно-информационное обеспечение СКП невозможно без улучшения статистического учета и отчетности по составу кадров госслужбы. В настоящее время создана единая система статистичес-ких показателей на базе общепризнанных классификаторов и стан-дартов (Федеральный портал управленческих кадров www.rezerv.gov.ru). Цель Портала – привлечение на государственную гражданскую службу мотивированных и целеустремленных профессионалов из разных сфер общественной жизни.
Механизм учебно-методического обеспечения СКП. Учебно-ме-тодическое обеспечение должно охватывать все звенья подготовки и переподготовки кадров, повышения их квалификации. Основным учебно-методическим центром этой работы является Российская академия народного хозяйства и государственной службы (РАНХ и ГС) при Президенте Российской Федерации. Среди прочих перед ней поставлена задача разработки образовательных (основных и до-полнительных) программ и технологий, подготовки учебников и по-собий. Также в подготовке и переподготовке кадров участвуют дру-гие высшие учебные заведения: Финансовый университет при Пра-вительстве Российской Федерации, Национальный Исследователь-ский Университет – Высшая Школа Экономики, Московский госу-дарственный университет имени М.В. Ломоносова, Московский го-сударственный институт международных отношений (Университет) МИД России и др.
Повышение квалификации государственных служащих целесо-образно проводить не только в России, но и за рубежом, в учебных заведениях, где накоплен ценный опыт по дифференцированному, упреждающему обучению кадров.

В связи с этим важнейшим аспектом механизмов реализации стратегического кадрового планирования в государственной граж-данской службе является элитная инженерия – особая система кад-ровых отношений, создающая благоприятные условия для выдвиже-ния на высшие посты наиболее талантливых и образованных людей, способных на реальное лидерство [18, с. 4]. «На повестке дня – необходимость создания целостной системы воспроизводства и об-новления профессиональной элиты в нашей стране», – отметил Д.А. Медведев [45]. К данной категории сотрудников системе государ-ственной гражданской службы можно отнести служащих, уже нахо-дящихся на высших управленческих должностях, так и включённых в «первую сотню» резерва управленческих кадров («Сотня-2010»). Не случайно, выступая перед выпускниками федеральной програм-мы «Подготовка и переподготовка резерва управленческих кадров (2010 – 2015 годы)», Д.А. Медведев, отметил, что «сегодня России нужны руководители нового типа – энергичные, мобильные, откры-тые всему новому, специалисты, которые умеют творчески мыслить, брать на себя ответственность, проявлять инициативу и работать в команде» [45].
Кадровый резерв на государственной службе – сформированная на конкурсной основе группа лиц (государственных служащих, граждан), которые обладают определенными профессиональными, деловыми и личными качествами, необходимыми для замещения должностей государственной службы и которые при определенной подготовке будут отвечать квалификационным требованиям к соот-ветствующим должностям государственной службы. 

Основной целью формирования резерва кадров является созда-ние подготовленного кадрового состава гражданских служащих, обеспечение непрерывности и преемственности, ротации кадров, со-кращения периода адаптации при назначении на вышестоящие дол-жности, подготовка и выдвижение кадров, способных реализовать задачи и функции соответствующих государственных органов.

В большинстве обычных организациий сложился определенный порядок отбора и зачисления в группу резерва кадров [24; 44, с. 32 – 35]. Данная процедура системе государственной гражданской служ-бы постоянно совершенствуется. Например, Федеральным законом от 7 июня 2013 г. №116-ФЗ «О внесении изменений в Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской Федера-ции»» статья 64 «Кадровый резерв на гражданской службе» изло-жена в новой редакции.
В системе государственной службы институт резерва выполняет следующие функции: развития, регулирования, стабилизации, непре-рывности действия государственного аппарата.

В кадровый резерв государственной службы включаются моло-дые, компетентные, профессионально грамотные, перспективные чи-новники, работающие как в центре, так и в регионах. Без расшире-ния географии при формировании кадрового резерва задача будет выполнена не в полном объеме.

Различия в структуре и составе резерва, а также исходной под-готовленности государственных служащих обусловливают необхо-димость индивидуального подхода при выборе форм и методов под-готовки, их очередности и продолжительности. Работа со специалис-тами, включенными в состав резерва, обычно проводится по плану, в котором предусматриваются конкретные мероприятия по приобре-тению необходимых политических, экономических и управленчес-ких знаний, глубокому освоению характера будущей работы, по вы-работке у специалистов умения и навыков руководства на уровне со-временных требований. План индивидуальной подготовки, включен-ного в кадровый резерв, разрабатывается кадровой службой с учас-тием резервиста и утверждается руководителем.
В эту систему входят теоретическое обучение, практическая и социально-психологическая подготовка резерва. Теоретическое обу-чение кадрового резерва осуществляется, прежде всего, в рамках го-сударственного заказа на переподготовку и повышение квалифика-ции служащих.

В систему практической подготовки кадрового резерва входят:

- временное замещение отсутствующих руководителей на пери-од их командировок, отпусков;

- выезды в другие организации с целью изучения положитель-ного опыта;

- участие в преподавательской работе в системе повышения ква-лификации;

- участие в проверке деятельности других подразделений орга-низации;

- участие в подготовке и проведении конференций, семинаров, совещаний и др.

Важнейшей формой подготовки кадрового резерва является систематическая самостоятельная работа кандидата по повышению своих профессиональных знаний, умений и навыков в процессе слу-жебной деятельности. Социально-психологическая подготовка об-легчает процесс адаптации работника к новой должности. Планы кадрового резерва могут составляться в виде схем замещения. Они имеют разнообразные формы в зависимости от традиций различных предприятий. Можно сказать, что схемы замещения представляют собой варианты развития организационной структуры ориентиро-ванной на конкретные личности с различными приоритетами.

Таким образом, можно выделить следующие направления со-вершенствования стратегического кадрового планирования на госу-дарственной гражданской службе:
1. Совершенствование нормативной базы кадровой работы, ин-формационного и научно-аналитического обеспечения регулирова-ния кадровых процессов.

2. Системный анализ кадровой ситуации в регионах с учетом со-циальных, экономических, демографических и других факторов как на краткосрочную, так и на длительную перспективу.

3. Расширение арсенала источников набора и инструментов от-бора кадров.

4. Совершенствование системы непрерывного профессиональ-ного развития государственных гражданских служащих.

5. Повышение качества планирования профессиональной карь-еры государственных гражданских служащих.
6. Повышение эффективности оценки потенциала и результатов деятельности государственных гражданских служащих.

5. АНАЛИЗ ПРАКТИКИ ПРИМЕНЕНИЯ
СТРАТЕГИЧЕСКОГО КАДРОВОГО ПЛАНИРОВАНИЯ
В ГОСУДАРСТВЕННЫХ ОРГАНАХ

Государственная гражданская служба является специфической сферой профессиональной служебной деятельности по обеспечению функций органов государственной власти и управления. Это вносит предельную определенность в структуру приоритетов и ценностей в системе государственной службы.
В принятых нормативных документах, регламентирующих дея-тельность государственных служащих, обозначены основные на-правления кадровой политики, определены приоритеты и первооче-редные задачи. Но условия социально-экономических реформ, про-исходящих в России, обуславливают характеристики структуры и сложность решаемых задач органами государственной власти, кроме того, управленческая деятельность должна соответствовать требова-ниям инновационных подходов управления государством. В связи с этим возникает необходимость совершенствования кадрового плани-рования процессов и в первую очередь развития кадрового потен-циала в органах государственной власти.
Научные исследования и практический опыт показывают, что кадровая политика в сфере государственной службы представляет собой выражение стратегии государства по формированию, профес-сиональному развитию и обеспечению востребованности кадрового потенциала в системе административной власти.

Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской Федерации» №79-ФЗ в п. 2 ст. 60 определяет шесть при-оритетных направлений формирования кадрового состава граждан-ской службы России. Что является генеральной линией в кадровой работе государственных органов и составляет основу кадрового пла-нирования.

Как бы там ни было, но долговременный успех любой организа-ции, несомненно, зависит от правильно организованной процедуры подбора персонала. Организационные цели и стратегии достижения этих целей имеют значение лишь тогда, когда люди, обладающие требуемыми профессиональными компетенциями, занимаются реше-нием поставленных задач.

С помощью эффективного кадрового планирования можно «за-полнить» вакантные позиции, уменьшить текучесть кадров, оценить возможности карьеры служащих в государственных органах.
В процессе стратегического кадрового планирования проводит-ся как оценка текущего состояния, так и определяются перспектив-ные потребности в количественных и качественных структурах пер-сонала.
Стратегия кадрового планирования реализуются через направ-ления:

· планирование и подбор персонала;

· развитие персонала;

· система мотивации и стимулирования;

· развитие корпоративной культуры;

· учетно-организационная работа.

Несмотря на то, что данная проблема является актуальной, рас-пространенной практики стратегического кадрового планирования в структуре государственной гражданской службы пока недостаточно. Стратегическим документом развития государственной службы в на-стоящее время является Федеральная программа «Реформирование и развитие системы государственной службы Российской Федерации (2009 – 2013 годы)». В имеющихся ниже материалах по данной про-блеме, изложена практика решения только отдельных вопросов стра-тегического кадрового планирования.
Например, программа «Развитие государственной гражданской службы Вологодской области в 2011 – 2013 годах» содержит в со-ставе основных задач программы и кадровые:

· повышение эффективности организации государственной гражданской службы области;

· совершенствование организационных механизмов професси-ональной служебной деятельности государственных гражданских служащих области в целях повышения качества государственных функций и услуг;

· внедрение эффективных технологий кадровой работы, на-правленных на подбор квалифицированных кадров для государст-венной гражданской службы области, оценку эффективности дея-тельности государственных гражданских служащих области, повы-шение их профессиональной компетентности, создание условий для их результативной профессиональной служебной деятельности и должностного (служебного) роста;

· развитие системы подготовки кадров для государственной гражданской службы области и дополнительного профессионально-го образования государственных гражданских служащих области;

· совершенствование механизмов стимулирования государ-ственных гражданских служащих области, в том числе переход на систему оплаты труда по результатам.

В результатах реализации основных мероприятий программы, следует отметить наиболее интересные.
Комиссией по формированию и подготовке резерва управлен-ческих кадров в Вологодской области в 2011 году было принято ре-шение о формировании 4 проектных групп из участников резерва для разработки и внедрения проектов по направлениям:

- кадровый аудит в органах исполнительной государственной власти области;

- повышение открытости и привлекательности государственной гражданской службы как института профессиональной деятельнос-ти;

- внедрение новых кадровых технологий в систему государ-ственного управления;

- разработка новой модели организации повышения квалифика-ции государственных гражданских служащих.

В рамках реализации этих проектов резервисты приняли учас-тие:

· в обобщении результатов кадрового аудита в органах испол-нительной государственной власти области и подготовке предло-жений по улучшению кадровой ситуации (результаты кадрового ау-дита проанализированы, обобщены и направлены в органы испол-нительной государственной власти области для принятия мер по улучшению кадровой ситуации);

· в реализации инновационного образовательного проекта «Я выбираю профессию государственного служащего», направленного на привлечение молодых людей на государственную гражданскую службу;
· в конкурсе проектов «Инициатива» (ноябрь 2011 г.).
Среди представленных на конкурс проектов были: «Создание Интернет-ресурсов как эффективный способ формирования позитив-ного имиджа государственного служащего и повышения престижа государственной службы (на примере создания электронного ресур-са «Чиновник 35.ru» и «Видео – час»), которые были одобрены кон-курсной Комиссией и рекомендованы к внедрению в систему регио-нального государственного управления. Разработана новая архитек-тура сайта Департамента государственной службы и кадровой поли-тики области (www. dgs35.ru). В настоящее время сайт опознается всеми основными поисковыми системами сети Интернет, ведется постоянное обновление сайта, актуализация всех его разделов, осу-ществляется постоянное совершенствование сервисов и архитектуры ресурса. Ежемесячно актуализируются разделы «Резерв управлен-ческих кадров области», «Кадровая политика».

На официальном сайте Департамента размещена вкладка «Кад-ровый аудит» с вкладками: отчет и методические рекомендации.

Создана электронная версия обучающего модуля в сфере ин-формационных технологий, которая доступна органам исполнитель-ной государственной власти области и органам местного самоуп-равления области. Образовательный портал расположен в структуре сайта Департамента государственной службы и кадровой политики области. Обучение проводится через индивидуальный доступ каж-дого обучающегося в свой «Личный кабинет». Регистрация в данном ресурсе проводится администратором сайта на основании запроса потенциального пользователя программ обучения. В сентябре 2011 года на семинаре по теме: «Технологии дистанционного обучения в системе повышения квалификации государственных гражданских и муниципальных служащих» Департаментом государственной служ-бы и кадровой политики области совместно с Вологодским филиа-лом РАНХ и ГС при Президенте РФ были представлены 6 дистанци-онных программ дополнительного профессионального образования: реформирование системы предоставления государственных и муни-ципальных услуг; антикоррупционные технологии в государствен-ном управлении; управление по результатам в органах государствен-ной власти и местного самоуправления; официальный протокол и современный этикет государственного и муниципального служаще-го и другие.

С целью формирования единых подходов к технологиям кадро-вой работы, применяемым в органах исполнительной государствен-ной власти области с руководителями и специалистами кадровых служб органов исполнительной государственной власти области бы-ли проведены совещания по следующим темам:

· модели и методы управления персоналом на государствен-ной гражданской службе в свете современных теорий и практичес-ких моделей;

· русский язык: навыки деловой и письменной речи;

· информационные возможности в современных персонал-тех-нологиях на государственной гражданской службе;

· семинар-тренинг: профессиональный стресс и его профилак-тика;

· порядок предоставления сведений о доходах государствен-ных гражданских служащих;

· управление адаптацией государственных гражданских слу-жащих: проблемы и пути решения;

· результаты проведения кадрового аудита в органах исполни-тельной государственной власти области и направления повышения эффективности управления персоналом;

· технологии дистанционного обучения в системе повышения квалификации государственных гражданских и муниципальных слу-жащих (совместно с руководителями кадровых служб органов мест-ного самоуправления области);

· анализ эффективности использования рабочего времени: ос-новные методы;

· совершенствование процесса аттестации в органах государ-ственной власти (совместно с руководителями территориальных ор-ганов федеральных органов исполнительной власти);

· организация и содержание деятельности кадровых служб ор-ганов государственного и муниципального управления по профилак-тике коррупционных и иных правонарушений (совместно с руково-дителями кадровых служб органов местного самоуправления облас-ти).

Участниками конкурса для лиц, включенных в резерв управлен-ческих кадров области, был представлен проект «Современные тех-нологии адаптации молодых специалистов в органах государствен-ной власти Вологодской области (на примере создания профессио-нального общественного объединения «Клуб молодого чиновни-ка»)», который был одобрен конкурсной Комиссией и рекомендован к внедрению в систему регионального государственного управления.

Следует отметить, что областная программа «Развитие государ-ственной гражданской службы Саратовской области на 2009 – 2013 годы» отличается большим разнообразием вопросов, решаемых стратегическим кадровым планированием:

· совершенствование работы, направленной на приоритетное применение мер по предупреждению коррупции и борьбе с ней на го-сударственной гражданской службе области;

· совершенствование организационных и правовых механиз-мов профессиональной служебной деятельности государственных гражданских служащих области в целях повышения качества госу-дарственных услуг, оказываемых государственными органами об-ласти гражданам и организациям;

· внедрение эффективных технологий и современных методов кадровой работы, направленных на повышение профессиональной компетентности, мотивации государственных гражданских служа-щих области и обеспечение условий для увеличения результатив-ности их профессиональной служебной деятельности;

· разработка системы мер, направленных на совершенствова-ние порядка прохождения государственной гражданской службы области и стимулирование добросовестного исполнения обязаннос-тей государственной гражданской службы области на высоком про-фессиональном уровне;

· сокращение излишней численности государственных граж-данских служащих области с одновременным привлечением на госу-дарственную гражданскую службу области наиболее квалифициро-ванных специалистов и создание адекватных материальных стиму-лов в зависимости от объема и результатов работы государственных гражданских служащих области;

· развитие системы дополнительного профессионального об-разования государственных гражданских служащих области;

· совершенствование системы государственных гарантий на государственной гражданской службе области;

· внедрение современных механизмов стимулирования госу-дарственных гражданских служащих области;
· регламентация вопросов, касающихся повышения денежного содержания и оптимизации пенсионного обеспечения государствен-ных гражданских служащих области.
Актуальность большинства представленных вопросов обуслов-лена положениями Указа Президента Российской Федерации от 7 мая 2012 года №601 «Об основных направлениях совершенствова-ния системы государственного управления».
Но, к сожалению, результаты реализации программы на данный момент не доступны.
Заслуживает внимания практика Правительства Астраханской области в разработке и реализации «Отраслевой целевой программы «Развитие государственной гражданской службы Астраханской об-ласти (2010 – 2013 годы)». Цель программы – формирование высо-коквалифицированного кадрового состава государственной граждан-ской службы Астраханской области, обеспечивающего эффектив-ность государственного управления инновационной экономикой и социальными процессами.

Задачи Программы:

- совершенствование правовых основ государственной граждан-ской службы Астраханской области;

- формирование системы мониторинга общественного мнения об эффективности государственной гражданской службы, результа-тивности профессиональной служебной деятельности государствен-ных гражданских служащих;

- разработка механизма предупреждения коррупции, разреше-ние конфликта интересов на государственной гражданской службе;

- упорядочение и конкретизация обязанностей государственных гражданских служащих в соответствии с их должностными регла-ментами;

- внедрение эффективных технологий и современных методов кадровой работы;

- оптимизация численности государственных гражданских слу-жащих с одновременным привлечением на государственную граж-данскую службу наиболее квалифицированных специалистов и со-здание адекватных материальных стимулов в зависимости от объема и результатов работы государственных гражданских служащих;

- развитие системы дополнительного профессионального обра-зования государственных  гражданских служащих.

В отчете о реализации отраслевой целевой программы «Разви-тие государственной гражданской службы Астраханской области (2010 – 2013 годы)» за 2011 год отмечены следующие результаты:

1. Завершена научно-исследовательская работа по теме «Про-ведение социологического опроса населения по определению инте-грального индекса доверия к государственным гражданским служа-щим». В результате определён интегральный индекс доверия госу-дарственным гражданским служащим, который в 2011 г. составил 60% (в сравнении с 2010 годом больше на 14%), в 2012 г. – 63,9%.
2. Проведена научно-исследовательская работа на тему: «Раз-работка методики замера индекса доверия населения к исполни-тельным органам государственной власти и государственным граж-данским служащим Астраханской области» НОУ ВПО «Южно-Рос-сийский гуманитарный институт». Цель данной работы – определить наиболее экономичные методы изучения общественного мнения.

3. Проведена работа по методическому обеспечению внедрения модели анализа функций исполнительного органа государственной власти Астраханской области Астраханским филиалом НОУ ВПО «Московский открытый социальный университет».

В рамках данной работы рассмотрен способ разработки пока-зателей эффективности и результативности госслужащих.

4. Была продолжена работа по созданию модели анализа струк-туры исполнительных органов государственной власти Астрахан-ской области.

5. В целях методического обеспечения и обучения специалистов кадровых подразделений исполнительных органов по разработке критериев эффективности и результативности профессиональной де-ятельности госслужащих и разработке типовых должностных регла-ментов госслужащих с учетом указанных показателей проведен ин-терактивный обучающий семинар по теме «Технология разработки показателей результативности деятельности государственных граж-данских служащих» с привлечением специалистов Вологодского филиала «Северо-западной академии государственной службы».

6. Проведена разработка электронного учебно-методического комплекса по теме «Региональная кластерная политика».

7. Разработан и внедрен автоматизированный тест по оценке профессиональных знаний государственных служащих исполнитель-ных органов государственной власти Астраханской области и граж-дан в сфере государственного управления и государственной граж-данской службы Астраханской области. Тест активно используется исполнительными органами при проведении конкурсов на замеще-ние вакантной должности, аттестации и квалификационного экзаме-на.

Заслуживает внимания Программа развития государственной гражданской службы Самарской области на 2009 – 2013 годы и ход ее реализации.

Одной из целей программы обозначено:

· формирование высококвалифицированного кадрового соста-ва государственной гражданской службы Самарской области.

Для достижения цели предусматривается решение ряда задач:
- формирование системы мониторинга общественного мнения об эффективности деятельности государственных гражданских слу-жащих Самарской области;

- создание системы контроля деятельности государственных гражданских служащих Самарской области со стороны институтов гражданского общества;

- упорядочение и конкретизация полномочий государственных гражданских служащих Самарской области, закрепленных в долж-ностных регламентах;

- совершенствование механизма, обеспечивающего соблюдение гражданскими служащими Самарской области общих принципов служебного поведения;

- регламентация вопросов, касающихся совершенствования структуры денежного содержания и оптимизации пенсионного обе-спечения на государственной гражданской службе Самарской облас-ти;

- внедрение в практику кадровой работы государственных орга-нов Самарской области правила, в соответствии с которым длитель-ное, безупречное и эффективное исполнение гражданским служа-щим Самарской области своих должностных обязанностей должно в обязательном порядке учитываться при назначении его на вышесто-ящую должность, присвоении ему классного чина или при поощре-нии;

- совершенствование организационных и правовых механизмов профессиональной служебной деятельности государственных граж-данских служащих Самарской области в целях повышения качества государственных услуг, оказываемых государственными органами Самарской области гражданам и организациям;

- внедрение эффективных технологий и современных методов кадровой работы в деятельность государственных органов Самар-ской области, направленных на повышение профессиональной ком-петентности и мотивации государственных гражданских служащих и обеспечение условий для увеличения результативности их про-фессиональной служебной деятельности;

- создание и внедрение механизмов привлечения на государ-ственную гражданскую службу Самарской области наиболее квали-фицированных специалистов и внедрение современных механизмов стимулирования государственных гражданских служащих;

- формирование и реализация программ подготовки кадров для государственной гражданской службы Самарской области и профес-сионального развития гражданских служащих;

- развитие системы дополнительного профессионального обра-зования государственных гражданских служащих Самарской облас-ти;

- совершенствование системы дополнительных государствен-ных гарантий на государственной гражданской службе Самарской области и т.д.

Ниже представлены результаты реализации программы разви-тия государственной гражданской службы Самарской области.

В 2012 году продолжено совершенствование нормативно-право-вой базы по вопросам государственной гражданской службы. Приня-то 13 нормативных правовых актов: о кадровом резерве на службе, социальных гарантиях служащих, противодействии коррупции.

Организовано научно-методическое сопровождение органов го-сударственной власти Самарской области по вопросам государствен-ной гражданской службы. Разработано 19 методических рекоменда-ций (учебных пособий). К примеру, новая методика отбора кадров предусматривает открытый конкурс, участникам которого предстоит решить несколько практических задач. Победители конкурса могут быть назначены на ключевые посты в структурных подразделениях областного правительства. Такой подход к поиску профессиональ-ных кадров внедряется в рамках реализации подписанного в марте соглашения между самарскими областными властями и Агентством стратегических инициатив (АСИ). Конкурс проводится Министер-ством экономического развития, торговли и инвестиций Самарской области совместно с федеральным проектом «Полеты по вертикали». В результате чиновники планируют создать региональную и феде-ральную базы данных перспективных специалистов, прошедших подготовку и выполнивших индивидуальный проект по заданию конкретного заказчика.

Разработаны и утверждены нормативные акты по внесению из-менений в квалификационные требования к профессиональным зна-ниям и навыкам гражданских служащих, необходимых для исполне-ния ими должностных обязанностей, а также включены требования к знаниям и навыкам гражданских служащих в области информаци-онно-коммуникационных технологий.

В целях единообразного подхода при разработке должностных регламентов гражданскими служащими области распоряжением Гу-бернатора Самарской области от 28 сентября 2012 г. № 405-р утвер-жден соответствующий макет должностного регламента.

В рамках автоматизации кадровых процедур и использования информационных технологий в системе управления кадровыми ре-сурсами внедрен региональный сегмент ГАС «Управление» на ос-нове автоматизированной системы «WEB – оценка эффективности управления». Рабочие места регионального сегмента ГАС «Управ-ления» установлены в 34 органах исполнительной власти Самарской области, среди них, Администрация Губернатора Самарской облас-ти, Территориальный фонд обязательного медицинского страхова-ния, Министерство здравоохранения Самарской области, Министер-ство социально-демографического развития Самарской области, Ми-нистерство энергетики и жилищно-коммунального хозяйства Самар-ской области, Администрация городского округа Самара, Департа-мент ветеринарии Самарской области, и 2600 подведомственных и подотчетных им учреждениях. 37 (27 муниципальных района, 10 городских округов) органов местного самоуправления Самарской области используют региональный сегмент ГАС «Управление» для сбора и предоставления отчетности в Администрацию губернатора Самарской области в рамках Мониторинг органов исполнительной власти Самарской области и органов местного самоуправления Са-марской области и оказываемых ими услуг с 303 сельских поселений Самарской области. На сегодняшний день к региональному сегменту ГАС «Управление» подключено 4500 пользователей. Всего в сис-теме содержится 670 статистических форм, из них 237 федеральных и 433 региональных форм. Ежедневно в системе обрабатывается до 400 показателей. «Мониторинг органов исполнительной власти Са-марской области и органов местного самоуправления Самарской об-ласти и оказываемых ими услуг» внедрен с 2011 года в департамент государственного управления Администрации Губернатора Самар-ской области. К мониторингу было подключено 37 муниципальных образований Самарской области и 25 органов исполнительной влас-ти Самарской области. Число пользователей составляло 170 человек. В 2012 году были проведены работы по подключению 304 админи-страций сельских поселений Самарской области, что позволило осу-ществлять сбор и согласование отчетности по всей подотчетной сети учреждений в сжатые сроки в режиме реального времени. В октябре 2012 года для управления кадровой политики и государственных наград Администрации Губернатора Самарской области было реали-зовано 5 региональных статистических форм по кадровой политике, а так же были подключены все органы исполнительной власти Са-марской области.

Данная система позволяет на основе данных от органов испол-нительной власти области автоматизированно готовить следующие отчеты:

- сведения о численности органов исполнительной власти и име-ющихся в них вакансиях;

- сведения о гражданских служащих, достигших пенсионного возраста;

- отчет о деятельности комиссий по соблюдению требований к служебному поведению и урегулированию конфликта интересов.

Следует обратить внимание на комплекс действий по модерни-зации государственной службы Кыргызстана, который представляет собой Стратегию развития Государственной кадровой службы Кыр-гызской Республики.

Процесс модернизации государственной службы Кыргызстана состоит из следующих направлений.

Шаг первый заключается в совершенствовании системы управ-ления государственной службой в республике. Для этого подготов-лен проект Стратегии развития Государственной кадровой службы Кыргызской Республики как органа, ответственного за проводимую политику в сфере государственной службы.

Шаг второй. Укрепление института статс-секретарей.

Предполагается переориентировать деятельность статс-секрета-рей как базового звена, ответственного за стабильную работу аппа-ратов министерств и ведомств.

По предполагаемому замыслу, статс-секретари должны стать топ-менеджерами госаппарата, ответственными за организацию де-лового процесса в государственных органах. Этим высшим админи-стративным должностным лицам надлежит освоить все современные технологии управления.

В арсенале их знаний, навыков и умений должны быть способ-ность обеспечить разработку стратегических планов развития госу-дарственных органов, владение технологиями публичной политики или «Public Policy», основами функционального анализа и управле-ния персоналом.

Статс-секретари должны исполнять следующие функции страте-гического менеджмента в государственных органах:

•
планирование;

•
организация;

•
мотивация;

•
контроль, мониторинг, оценка.

Принятие же политических решений сохраняется за политичес-кими должностными лицами государственных органов – министра-ми, председателями госкомитетов, руководителями административ-ных ведомств.

Шаг третий. Дальнейшая профессионализация государственной службы в условиях парламентаризма.

В этом отношении разрабатывают предложения о сокращении количества политических должностей с переводом части из них, на которых не принимается политических решений, в разряд админи-стративных.

Шаг четвёртый. Оптимизация системы должностей государ-ственной и муниципальной службы.

Предполагается унифицировать ряд государственных и муници-пальных должностей со сходными функциями и полномочиями, вы-ровнять по вертикали и горизонтали должности с сопоставимым объёмом полномочий, произвести выравнивание статуса государ-ственных и муниципальных административных должностей. Это со-здаст возможность для лучшей карьерной мотивации, ротации го-сударственных и муниципальных служащих.

В означенных целях Государственной кадровой службой подго-товлен проект реестров государственных и муниципальных дол-жностей, который внесён на рассмотрение Президенту страны.

Шаг пятый. Разработка новых типовых квалификационных тре-бований по новой иерархии административных должностей, типо-вых должностных инструкций работников органов государственного управления и местного самоуправления.

Шаг шестой. Внедрение системы оценки деятельности государ-ственных и муниципальных служащих по ключевым показателям эффективности.

Оценка, основанная на реальных личных заслугах государствен-ных служащих, будет влиять на размер оплаты их труда.

Это является экспериментальным нововведением на госслужбе, поскольку, как известно, во многих зарубежных странах институт оценки деятельности государственной службы так и «не прижился», несмотря на неоднократные попытки его внедрения. Более успешно оценка деятельности персонала применяется в бизнес-структурах.

Имеются серьёзные намерения по внедрению института оценки деятельности работников органов государственного управления и местного самоуправления в Кыргызстане, так как труд госслужащих должен быть материально мотивирован и оплата должна осущест-вляться на основе реальных заслуг, а не только по выслуге лет.

Шаг седьмой. Внедрение новой системы оплаты труда государ-ственных и муниципальных служащих. 

Предлагается отказаться от «уравниловки» в системе оплаты труда работников органов государственного управления и местного самоуправления с переходом к стимулирующей системе. Это плани-руется сделать на основе присвоенного шага или коэффициента, ус-тановленного специальной комиссией с учётом оценки результатив-ности деятельности конкретного государственного и муниципально-го служащего.

Шаг восьмой. Совершенствование системы переподготовки и повышения квалификации государственных и муниципальных слу-жащих.

Необходима реализация многоуровневого, поликомпонентного образовательного процесса, поддержанного адекватным финансиро-ванием, учебными программами с учетом реальных потребностей в знаниях, качеством преподавания, эффективной системой управле-ния этими процессами. Повышение квалификации государственных служащих будет осуществляться на основе государственного заказа, размещаемого Государственной кадровой службой.

Шаг девятый. Внедрение в систему государственной службы антикоррупционных элементов.

Ежегодно Государственной кадровой службой осуществляется приём, учет и обработка порядка 1,5 тысяч деклараций о доходах и имуществе государственных служащих, занимающих политические и специальные должности, и свыше 16 тысяч государственных слу-жащих, занимающих административные должности. Сводная инфор-мация о доходах и имуществе государственных служащих публику-ется в средствах массовой информации. Законодательством предус-мотрены меры ответственности за недостоверные сведения о дохо-дах и имуществе, представленные в декларациях, а с 2012 года – жёсткая уголовная ответственность для государственных служащих, имеющих значительное обогащение и которые не могут разумным образом это обосновать.

Разработаны механизмы обмена информацией между различ-ными государственными органами для уточнения сведений о дохо-дах и имуществе государственных служащих, создана соответству-ющая межведомственная комиссия.

Эти и другие меры направлены на уменьшение и предотвра-щение коррупции среди государственных служащих.

В антикоррупционных целях с августа 2010 года проводится полиграф-тестирование государственных служащих ряда фискаль-ных и других органов.

В настоящее время полиграф-тестирование проводится в трёх случаях:

- при проведении конкурса на должность статс-секретаря гос-органа и их аттестации; 

- при проведении конкурса на должности и аттестации гос-служащих Государственной кадровой службы;

- при проведении конкурса на должности Государственной налоговой службы и аттестации госслужащих данного ведомства.

В 2013 году по запросу Счетной палаты Кыргызской Респуб-лики тестирование было также проведено при аттестации её сотруд-ников. В 2012 году опрос на полиграфе прошли 198 государствен-ных служащих, в первом квартале 2013 года – 138 человек.

Кроме того разрабатывается Кодекс этики государственных и муниципальных служащих Кыргызской Республики, который при-зван стать важной составляющей морального аспекта процесса про-тиводействия коррупции и другим негативным явлениям на государ-ственной и муниципальной службе.

Шаг десятый. Автоматизация процессов управления в аппаратах государственных органов и органов местного самоуправления. В рамках кредита Всемирного банка в государственных органах вне-дряется информационная система управления человеческими ре-сурсами (ИСУЧР).

Уже сформирована первичная база данных по государственным служащим, в том числе по заработной плате, численности, образова-нию и т.д. для центральных аппаратов тридцати двух государствен-ных органов. Благодаря автоматизации будет существенно облегче-на работа, скажем, по определению количества вакансий в государ-ственных органах, расчёту заработной платы, декларированию дохо-дов и имущества государственных служащих, потребности в повы-шении квалификации и переподготовке кадров.

В 2013 году предполагается перевести на эту систему централь-ные аппараты министерств и ведомств Кыргызской Республики. Работа проводится при непосредственной координации Государ-ственной кадровой службы Кыргызской Республики.

Шаг одиннадцатый. Разработка нового базового интегрирован-ного Закона «О государственной и муниципальной службе». Данный закон должен закрепить намеченные преобразования и способство-вать развитию государственной и муниципальной службы.

В Республике Марий Эл также имеется некоторый опыт в об-ласти разработки и реализации отдельных направлений стратегичес-кого кадрового планирования в системе государственной граждан-ской службы.

В рамках реализации мероприятий, предусмотренных федераль-ной программой, указом Президента Республики Марий Эл от 26 февраля 2010 г. №28 утверждена республиканская программа «Раз-витие государственной гражданской службы Республики Марий Эл (2010 – 2013 годы)».

С начала реализации программы в республике проводилась ра-бота по развитию законодательства в сфере государственной граж-данской службы. Принято 23 нормативных правовых акта: об опти-мизации численности служащих, повышении их денежного содержа-ния, пенсии за выслугу лет лицам, замещавшим должности граждан-ской службы, государственном заказе на дополнительное професси-ональное образование служащих, механизме ротации служащих, кадровом резерве на службе, противодействии коррупции.

В 2012 году совершенствовалась система научно-методического обеспечения и оказания методической и консультативной помощи государственным органам и органам местного самоуправления рес-публики по вопросам государственной и муниципальной службы. Были разработаны:

- методика учета длительности, безупречности и результатив-ности исполнения государственными гражданскими служащими должностных обязанностей;

- методика оценки профессиональных знаний и навыков госу-дарственных гражданских служащих (граждан) при проведении кон-курсов на замещение вакантных должностей и на включение в кад-ровый резерв и при проведении аттестации, квалификационных эк-заменов;

- методическое руководство по формированию в государствен-ных органах виртуальной школы государственной гражданской службы;

- инновационная модель профессионального обучения граждан-ских служащих республики.

В республике реализуется эксперимент по внедрению современ-ных методов кадровой работы на гражданской службе, целью кото-рого является апробация и внедрение в государственном органе сис-темы адаптации гражданских служащих.

Во исполнении указа Президента Республики Марий Эл от 22.11.2008 г. № 272 «Об утверждении порядка формирования ре-зерва управленческих кадров Республики Марий Эл» в 2012 году со-вершенствовалась работа с кадровым резервом на гражданской службе и резервом управленческих кадров республики. Сохраняется устойчивая динамика увеличения численности кадровых резервов государственных органов. Сформирован резерв управленческих кад-ров, в котором состоят 100 человек.

В целях автоматизации управления гражданской службой и применения кадровых технологий в государственных органах рес-публики установлены автоматизированные информационные кадро-вые системы регистрации, учета и обработки персональных данных гражданских служащих «Парус. Кадры государственной граждан-ской службы субъекта Российской Федерации».

В республике последовательно реализуется комплекс меропри-ятий по противодействию коррупции на гражданской службе. Про-водились семинары по вопросам профилактики коррупционных и иных правонарушений.

Из вышесказанного следует, что в отдельных государственных органах имеется хороший опыт в кадровом планировании, но в це-лом стратегическому кадровому планированию уделяется недоста-точно внимания, хотя формирование кадрового состава для замеще-ния должностей гражданской службы – это первое и главное направ-ление кадровой работы государственного органа и регулируется ст. 11 «Формирование кадрового состава государственной службы» Фе-дерального закона «О системе государственной службы Российской Федерации» № 58-ФЗ и ст. 60 «Принципы и приоритетные направ-ления формирования кадрового состава гражданской службы» Феде-рального закона «О государственной гражданской службе Россий-ской Федерации» № 79-ФЗ.

6. МЕТОДЫ, ТЕХНОЛОГИИ, ФОРМЫ И СПОСОБЫ
РЕАЛИЗАЦИИ ЭФФЕКТИВНОГО СТРАТЕГИЧЕСКОГО
КАДРОВОГО ПЛАНИРОВАНИЯ В ГОСУДАРСТВЕННЫХ
ОРГАНАХ РЕСПУБЛИКИ МАРИЙ ЭЛ
В кадровой работе, осуществляемой на государственной граж-данской службе, важное место занимают технологии, применение которых позволяет решать задачи кадрового обеспечения государ-ственных органов и обеспечивать реализацию государственной кад-ровой политики в системе гражданской службы. Эти технологии на-зываются кадровыми. В самом общем смысле кадровая технология – это средство управления количественными и качественными ха-рактеристиками состава персонала, обеспечивающее достижение це-лей организации, ее эффективное функционирование.
В прикладном контексте кадровая технология на гражданской службе – это совокупность методов, приемов, форм и способов воз-действия на гражданских служащих или граждан, оформленные в конкретные процедуры в целях формирования (получения информа-ции о степени развитости) необходимых профессиональных качеств индивида [40, с. 17]. Таким образом, содержательную сущность кад-ровых технологий составляют последовательно производимые дей-ствия, приемы, операции, позволяющие либо получить информацию о возможностях человека (способностях, профессиональных знани-ях, умениях, навыках), либо сформировать требуемые профессио-нальные характеристики, либо изменить условия реализации данных характеристик.

Кадровые технологии можно разделить на три большие группы. К первой группе относятся кадровые технологии, обеспечивающие получение всесторонней достоверной персональной информации о человеке. Вторую группу кадровых технологий составляют те, кото-рые обеспечивают требуемые для организации как текущие, так и перспективные, количественные и качественные характеристики со-става персонала. В третьей группе объединены кадровые техноло-гии, позволяющие получить высокие результаты деятельности каж-дого специалиста и синергетический эффект от согласованных дей-ствий всего состава персонала.
Таким образом, технологии кадрового планирования относятся ко второй группе. В то же время в реальной управленческой практи-ке эти группы технологий, в большей части, не реализуются одна без другой.
С целью выявления и обобщения перспективного опыта страте-гического кадрового планирования на государственной гражданской службе в Республике Марий Эл проведен анализ методов, техноло-гий, форм и способов реализации стратегического кадрового плани-рования в государственных органах республики. Анализом была ох-вачена практика реализации в государственных органах Республики Марий Эл технологий стратегического кадрового планирования по следующим направлениям: планирование потребности в персонале, планирование привлечения и адаптации персонала, планирование профессионального развития гражданских служащих, планирование формирования и использования кадрового резерва, планирование со-здания условий для повышения результативности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих.
Стратегическое кадровое планирование в государственных орга-нах должно базироваться на программировании процесса развития персонала, повышения его компетентности с целью создания про-фессионального корпуса государственных служащих, способных обеспечить эффективное государственное управление. Такие резуль-таты не могут быть достигнуты без разработки стратегии развития системы управления в целом.
В настоящее время в республике реализуется Стратегия долго-срочного социально-экономического развития Республики Марий Эл до 2025 года. В ней конкретизируются варианты социально-эконо-мического развития республики, определяются цели социально-эко-номического развития, пути и средства их достижения. Стратегия базируется на ключевых направлениях региональной политики Кон-цепции Стратегии социально-экономического развития регионов Российской Федерации.

Правительством Республики Марий Эл утверждены стратеги-ческие цели и задачи социально-экономического развития Республи-ки Марий, в соответствии с которыми определены цели, задачи и ос-новные показатели, характеризующие результаты деятельности ор-ганов исполнительной власти республики. В Стратегии подчеркива-ется, что для осуществления запланированных мероприятий необхо-димо создать методики оценки эффективности работы органов ис-полнительной власти, стимулировать государственных служащих к достижению заданного результата и эффекта.
Кроме того, Распоряжением Правительства Республики Марий Эл от 26.04.2012 г. №230-р «О стратегических целях и задачах орга-нов исполнительной власти Республики Марий Эл на период 2012 – 2014 годов» утверждены стратегические цели и задачи социально-экономического развития Республики Марий Эл на период 2012 – 2014 годов, а также основные показатели, характеризующие резуль-таты деятельности органов исполнительной власти Республики Ма-рий Эл по достижению стратегических целей и задач социально-эко-номического развития Республики Марий Эл на период 2012 – 2014 годов. В соответствии с данным распоряжением органы исполни-тельной власти должны обеспечить достижение значений указанных показателей.
Для достижения поставленных стратегических целей и задач в Республике Марий Эл наряду с другими мероприятиями разрабаты-ваются и реализуются мероприятия по стратегическому кадровому планированию на государственной гражданской службе.

Таким образом, стратегическое планирование персонала в госу-дарственных органах Республики Марий Эл базируется на стратеги-ческих планах государственных органов.
Кроме того, для достижения целей и задач, поставленных феде-ральной программой «Реформирование и развитие системы государ-ственной службы Российской Федерации (2009 – 2013 годы)» Ука-зом Президента Республики Марий Эл от 26.02.2010 г. №28 утвер-ждена республиканская программа «Развитие государственной граж-данской службы Республики Марий Эл (2010 – 2013 годы)». Ее ос-новной целью является формирование высококвалифицированного кадрового состава гражданской службы, обеспечивающего эффек-тивность государственного управления в Республике Марий Эл. Данная программа имеет среднесрочный характер. Одной из задач программы является внедрение на гражданской службе эффектив-ных технологий и современных методов кадровой работы. В про-грамме отражены необходимые для решения данной задачи меро-приятия, в том числе внедрение на гражданской службе механизмов стратегического кадрового планирования.
Таким образом, вопросам разработки и внедрения эффективных механизмов стратегического кадрового планирования на государ-ственной гражданской службе в Республике Марий Эл уделяется серьезное внимание.
Стратегическое планирование потребности в персонале.

Планирование потребности в персонале является начальной сту-пенью процесса кадрового планирования и базируется на данных об имеющихся и запланированных рабочих местах, плане проведения организационных мероприятий, штатном расписании и плане заме-щения вакантных должностей.
В целях повышения эффективности деятельности государствен-ных органов в республике осуществляется оптимизация численности гражданских служащих в соответствии с Указом Главы Республики Марий Эл от 27.07.2012 г. № 119.
В общем виде стратегическое планирование потребности в пер-сонале в государственных органах Республики Марий Эл включает следующие этапы:
- анализ стратегических планов государственного органа;

- анализ статистики по персоналу, включая информацию о его деловой оценке и продвижении;

- определение фактического состояния по количеству и качеству персонала на планируемый период;

- расчет качественной и количественной потребности в персона-ле на тот же планируемый период;
- сравнение данных, полученных на двух предыдущих этапах планирования;
- планирование мер по покрытию потребностей в персонале.

Стратегическое планирование привлечения и адаптации персо-нала.
Данное направление кадровой работы означает планирование мероприятий по набору, отбору и адаптации персонала с целью удо-влетворения в перспективе потребности организации в персонале.
В процессе реформирования государственной службы были оп-ределены новые подходы к формированию кадрового состава госу-дарственной гражданской службы, введен конкурсный отбор на ва-кантные должности государственной гражданской службы и конкре-тизированы квалификационные требования к государственным гра-жданским служащим, обеспечивается участие независимых экспер-тов в конкурсных комиссиях.
Основной задачей проведения конкурсов на замещение вакант-ных должностей является формирование высокопрофессионального кадрового состава государственных органов. В 2012 году сотрудни-ками ФГБОУ ВПО «Поволжский государственный технологический университет» по заказу Администрации Главы Республики Марий Эл было разработано методическое пособие «Методики оценки про-фессиональных знаний и навыков государственных гражданских служащих (граждан) при проведении конкурсов на замещение ва-кантных должностей и на включение в кадровый резерв, а также при проведении аттестаций и квалификационных экзаменов». Иными словами, был подготовлен практический инструментарий для обес-печения всесторонней и объективной оценки профессионального уровня кадров при проведении указанных кадровых процедур. Дан-ное методическое пособие направлено в республиканские государ-ственные органы для использования в работе. С учетом указанного методического пособия непосредственно в государственных органах рекомендуется соответствующими локальными нормативными акта-ми определить методики, устанавливающие регламентацию и спосо-бы реализации кадровых технологий оценки персонала.
Таким образом, в государственных органах Республики Марий Эл планируется внедрение современных методик проведения кон-курсов на замещение вакантных должностей.
Одной из проблем работы с персоналом в государственных ор-ганах при привлечении кадров является планирование адаптации.
Для оптимизации процесса адаптации государственных граж-данских служащих республики при назначении на должности госу-дарственной гражданской службы с 1 августа 2011 г. по 31 декабря 2013 г. в Департаменте экологической безопасности и защиты насе-ления Республики Марий Эл осуществляется эксперимент. Целью проведения эксперимента является апробация и внедрение в госу-дарственном органе системы адаптации, направленной на:

- ускорение процесса повышения профессиональной компетен-тности государственных гражданских служащих Республики Марий Эл при назначении на должности государственной гражданской службы;

- достижение необходимой эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности в минимальные сроки;

- сокращение уровня высвобождаемости должностей гражданс-кой службы за счет снижения количества гражданских служащих, не прошедших испытание, уменьшение численности гражданских слу-жащих, уволенных с государственной гражданской службы Респуб-лики Марий Эл в течение первого года служебной деятельности.
В рамках эксперимента осуществляются следующие меропри-ятия:

- отбор, апробация и внедрение наиболее приемлемых методов адаптации с учетом особенностей, ограничений и запретов на госу-дарственной гражданской службе Российской Федерации;

- разработка критериев результата адаптации (уровня адаптиро-ванности гражданского служащего) и методики их оценки;

- определение критериев успешного прохождения испытания при назначении на должность гражданской службы;

- формирование организационно-правовых основ института нас-тавничества;

- внедрение института наставничества в Департаменте;
- разработка и внедрение показателей оценки эффективности ре-зультатов наставничества;

- разработка и внедрение механизма материального и нематери-ального стимулирования наставников;

- подготовка предложений по разработке модельной программы адаптации гражданских служащих в государственном органе, вклю-чая предложения по модели опережающей профессиональной адап-тации, направленной на содействие должностному росту граждан-ских служащих;

- подготовка предложений по проекту типового положения о наставничестве на гражданской службе.
По окончании эксперимента планируется и в других государ-ственных органах республики внедрить апробированную систему адаптации гражданских служащих.
Стратегическое планирование профессионального развития гражданских служащих.
Основной формой профессионального развития гражданских служащих является является получение дополнительного професси-онального образования. В Республике Марий Эл принимаются меры по повышению качества профессионального обучения государствен-ных гражданских служащих, внедрению в учебный процесс совре-менных образовательных технологий. Реализация мероприятий Кон-цепции активизации внедрения инновационных подходов к обуче-нию государственных гражданских служащих Республики Марий Эл позволила сформировать инновационную модель профессионально-го обучения гражданских служащих, а в государственных органах – виртуальную школу государственных служащих. В дальнейшем пла-нируется продолжить внедрение в практику профессионального обу-чения служащих новых современных электронных, компьютерных, web-ориентированных технологий, а также систему on-line обучения.
Организация профессиональной переподготовки, повышения квалификации гражданских служащих республики осуществляется на основе государственного заказа. Государственный заказ формируется с учетом программ государственных органов по профессиональному развитию гражданских служащих, основан-ных на индивидуальных планах профессионального развития гражданских служащих.
В целях оказания методической помощи по исполнению тре-бований Указа Президента Российской Федерации от 28.12.2006 г. №1474 «О дополнительном профессиональном образовании государ-ственных гражданских служащих» и Указа Президента Республики Марий Эл от 07.07.2009 г. №131 (ред. от 12.09.2013 г.) «Об утвер-ждении Положения о порядке формирования, утверждения, финан-сирования и исполнения государственного заказа Республики Марий Эл на дополнительное профессиональное образование государствен-ных гражданских служащих Республики Марий Эл» Администраци-ей Главы Республики Марий Эл разработаны и направлены в госу-дарственные органы модель программы государственного органа по профессиональному развитию гражданских служащих и модель ин-дивидуального плана профессионального развития гражданского слу-жащего. Кроме того, Распоряжением Президента Республики Марий Эл от 09.10.2009 г. №255-рп (ред. от 12.09.2013 г.) утвержден поря-док разработки и утверждения индивидуальных планов профессио-нального развития государственных гражданских служащих Респуб-лики Марий Эл, представителем нанимателя для которых являются Глава Республики Марий Эл или Правительство Республики Марий Эл.
На основе данной информации государственные гражданские служащие республики разрабатывают индивидуальные планы про-фессионального развития, а государственные органы республики – программы государственных органов по профессиональному разви-тию гражданских служащих.
Индивидуальный план профессионального развития граждан-ского служащего – это:
- документ государственного органа, который является инстру-ментом поддержания и повышения уровня профессионализма госу-дарственного гражданского служащего, а также получения в ходе освоения программ дополнительного профессионального образова-ния, служебной деятельности – знаний, умений и навыков, качеств, необходимых для обеспечения выполнения полномочий и опреде-ленных должностным регламентом;
- планируемый на трехлетнюю перспективу комплекс показате-лей и мероприятий по обеспечению повышения профессионализма и компетентности государственного гражданского служащего.
Индивидуальный план составляется в двух экземплярах, один передается гражданскому служащему, второй экземпляр передается в кадровую службу государственного органа и приобщается к лич-ному делу гражданского служащего.
Обобщая информацию по вопросу составления, согласования и представления индивидуальных планов гражданских служащих, в государственных органах Республики Марий Эл имеет место следу-ющая последовательность выполнения этой работы.
На первом (подготовительном) этапе определяются организаци-онные параметры индивидуального планирования профессионально-го развития, включающие:
а) определение целей, потребностей и задач профессионального развития гражданского служащего с учетом его интересов и потреб-ностей государственного органа в новых профессиональных знаниях и умениях, а также условий его профессиональной служебной дея-тельности и функций структурного подразделения государственного органа;
б) сопоставление требований должностного регламента с ре-зультатами аттестации и квалификационного экзамена, новыми об-стоятельствами, требующими дополнительного профессионального образования (назначение на должность, рекомендация аттестацион-ной комиссии, включение в резерв);
в) выяснение и определение ресурсных возможностей государ-ственного органа для направления служащего на повышение квали-фикации или профессиональную переподготовку;
г) выбор учебной программы, формы и вида дополнительного профессионального образования, отбор образовательного учрежде-ния;
д) рассмотрение (уточнение) методики индивидуального плани-рования, согласование и выбор предпочтительного варианта формы индивидуального плана профессионального развития с возможнос-тью дифференциации в зависимости от категории гражданских слу-жащих и выполняемых ими функций;
е) установление календарных сроков составления индивидуаль-ных планов, порядка разработки и утверждения, состава участников процесса кадрового планирования.
На втором этапе уточняется структура и содержание индивиду-ального плана, порядок его разработки совместно с непосредствен-ным руководителем гражданского служащего, конкретизируются мероприятия по отношению к гражданскому служащему в структур-ном подразделении и государственном органе.
На третьем этапе индивидуальный план дорабатывается и утвер-ждается руководителем государственного органа и организуется его выполнение:
а) составленный индивидуальный план представляется руково-дителю государственного органа для утверждения и учета при разра-ботке программы государственного органа по профессиональному развитию гражданских служащих, а также учета при формировании предложений о государственном заказе на дополнительное профес-сиональное образование госслужащих;
б) организуется выполнение индивидуального плана, устанавли-ваются сроки контроля и ответственные за выполнение этой работы;
в) результаты выполнения индивидуального плана отражаются в годовом отчете сотрудника о его профессиональной служебной де-ятельности, достигнутых результатах, выполнении заданий плана.
Гражданские служащие по согласованию со своим непосред-ственным руководителем могут ежегодно уточнять, корректировать и актуализировать индивидуальный план. Соответствующие измене-ния являются приложением к индивидуальному плану.

Программа государственного органа по профессиональному развитию гражданских служащих разрабатыется на три года. В госу-дарственных органах Республики Марий Эл деятельность по разра-ботке программ профессионального развития гражданских служа-щих осуществляется по следующему алгоритму.
Первый этап – подготовка проекта программы. На данном этапе осуществляются следующие мероприятия:
− принятие решения руководителем государственного органа о разработке программы профессионального развития гражданских служащих на основе индивидуальных планов профессионального развития государственных гражданских служащих и издание соот-ветствующего приказа с определением перечня мероприятий и сро-ков их выполнения;

− создание рабочей группы государственного органа по под-готовке программы;

− организация деятельности рабочей группы;

− разработка структуры программы профессионального разви-тия гражданских служащих государственного;

− подготовка справки по результатам анализа количественных и качественных характеристик кадрового состава государственного органа, результатов аттестации гражданских служащих, количест-венной и качественной характеристики кадрового резерва государ-ственного органа, результатов конкурсов на замещение вакантных должностей, прогноза динамики кадрового состава с учетом прог-ноза развития целей, задач и функций государственного органа на три года и дальнейшую перспективу;

− проведение инструктивно-методических бесед с руководите-лями структурных подразделений по вопросу разработки граждан-скими служащими индивидуальных планов профессионального раз-вития в соответствии с должностными регламентами (обычно осу-ществляет руководитель подразделения по вопросам государствен-ной службы и кадров);

− постановка задач на разработку индивидуальных планов про-фессионального развития;

− разработка индивидуальных планов профессионального раз-вития;

− утверждение индивидуальных планов профессионального раз-вития;

− определение основных требований к образовательным про-граммам, реализация которых предполагается посредством програм-мы, разработка показателей и критериев эффективности образова-тельных программ;

− сбор, обобщение и анализ содержания индивидуальных пла-нов профессионального развития гражданских служащих;
− расчет потребности государственного органа в дополнитель-ном профессиональном образовании гражданских служащих для каждого года с дифференциацией по количеству гражданских служа-щих с учетом категорий и групп должностей, видам дополнительно-го профессионального образования (повышение квалификации, про-фессиональная переподготовка), их формы (с отрывом, без отрыва, с частичным отрывом от гражданской службы), с учетом профиля и типов образовательных учреждений, направлений, специализации, содержания и сроков обучения;

− разработка прогноза ожидаемой результативности дополни-тельного профессионального образования гражданских служащих;

− подготовка содержания разделов программы профессиональ-ного развития, определение этапов ее реализации, перечня меропри-ятий и показателей, позволяющих оценивать ход и результаты ее реализации, прогнозирование ожидаемой результативности допол-нительного профессионального образования гражданских служащих;

− предварительный расчет потребности в финансовых ресурсах, необходимых для реализации программы по каждому году.

Второй этап – внутреннее и внешнее согласование и утвержде-ние программы. На данном этапе осуществляется:
− согласование проекта программы с юридической и финан-совой службами в соответствии с порядком, установленным регла-ментом внутренней организации государственного органа;

− оформление замечаний к проекту программы при наличии;

− подготовка заключений и сопроводительных документов к проекту программы;

− доведение содержания проекта программы до членов колле-гии государственного органа;

− обсуждение проекта программы и сопроводительных доку-ментов коллегией государственного органа, внесение в него необхо-димых корректив, изменений, дополнений;

− утверждение программы профессионального развития руко-водителем государственного органа и назначение должностного ли-ца, ответственного за ее;
− подготовка ежегодной заявки государственного органа на обу-чение гражданских служащих по образовательным программам на основе экономических нормативов стоимости образовательных ус-луг по профессиональной переподготовке и повышению квалифика-ции, прогнозируемой численности указанных служащих по катего-риям и группам должностей, видам, формам и срокам получения до-полнительного профессионального образования;

− подготовка пояснительной записки с обоснованием основных направлений дополнительного профессионального образования гражданских служащих;

− согласование заявки с Управлением государственной граждан-ской службы, кадровой работы и государственных наград Главы Рес-публики Марий Эл.

Третий этап – подготовка и размещение государственного зака-за – ежегодно в процессе реализации конкретных позиций про-граммы. На данном этапе осуществляется:

− разработка планов и организация процессов реализации меро-приятий программы, формирование системы контроля за выполне-нием мероприятий программы;
− разработка технических заданий и иной документации для обеспечения проведения конкурсов на размещение государственного заказа по дополнительному профессиональному образованию граж-данских служащих;

− организация конкурсов по размещению государственного за-каза на профессиональную переподготовку и повышение квалифика-ции гражданских служащих в соответствии с порядком, установлен-ным действующим законодательством;

− заключение государственным органом (заказчиком) совместно с Управлением государственной гражданской службы, кадровой ра-боты и государственных наград Главы Республики Марий Эл госу-дарственных контрактов на профессиональную переподготовку и повышение квалификации гражданских служащих с победившими в конкурсе образовательными учреждениями, имеющими государст-венную аккредитацию.
Четвертый этап – организация исполнения государственного за-каза – на протяжении всего периода действия программы. На данном этапе осуществляется:
− доведение до гражданских служащих государственного органа содержания программы профессионального развития;
− опубликование и оперативное обновление информации об ус-ловиях и результатах конкурса по размещению государственного за-каза на дополнительное профессиональное образование, о ходе его реализации;

− организация оперативного взаимодействия с образовательны-ми учреждениями по вопросам реализации дополнительных профес-сиональных программ;

− обеспечение гражданским служащим, проходящим професси-ональную переподготовку или повышение квалификации, совместно с образовательным учреждением необходимых условий для освое-ния дополнительных профессиональных программ;
− осуществление мониторинга хода реализации дополнитель-ных профессиональных программ;

− обеспечение участия представителей государственного органа в процессе реализации дополнительных профессиональных про-грамм, а также в государственной итоговой аттестации гражданских служащих;

− внесение необходимых изменений в личные дела и реестр гражданских служащих государственного органа по результатам по-лучения дополнительного профессионального образования.

Пятый этап – оценка результатов исполнения государственного заказа и корректировка программы – по итогам реализации каждой конкретной дополнительной профессиональной программы. На дан-ном этапе осуществляется:
− подведение итогов реализации каждой дополнительной про-фессиональной программы;

− подготовка предложений образовательным учреждениям по совершенствованию процесса реализации дополнительных профес-сиональных программ;

− ежегодное подведение итогов хода реализации программы;

− издание ежегодных приказов об итогах реализации програм-мы и постановка задач на следующий год;

− предоставление в Администрацию Главы Республики Марий Эл ежегодного отчета о ходе и результатах реализации программы, эффективности расходования финансовых средств;

− ежегодная коррекция программы и внесение необходимых из-менений до направления заявки на обучение гражданских служащих в следующем году.
Необходимо подчеркнуть, что при разработке программы про-фессионального развития гражданских служащих следует учитывать перечень проблем профессионального развития кадрового состава конкретного государственного органа, требующих решения про-граммно-целевым методом.
Стратегическое планирование формирования и использования кадрового резерва.
В целях формирования кадрового состава государственных ор-ганов Республики Марий Эл, повышения эффективности государ-ственной гражданской службы республики издан Указ Президента Республики Марий Эл от 29.09. 2008 г. №222 «Об утверждении По-ложения о кадровом резерве на государственной гражданской служ-бе Республики Марий Эл». В соответствии с указанным положением кадровый резерв государственного органа формируется на основе штатного расписания государственного органа и Реестра должнос-тей государственной гражданской службы Республики Марий Эл.
В кадровом резерве государственного органа выделяются: кад-ровый резерв, формируемый без проведения конкурса и кадровый резерв, формируемый на конкурсной основе.

Конкурс на включение в кадровый резерв государственного ор-гана проводится исходя из потребностей государственного органа в кадровом резерве. В настоящее время совершенствуется работа по формированию кадрового резерва: планируется внедрение современ-ных методик проведения конкурсов на включение в кадровый ре-зерв.
В государственных органах Республики Марий Эл ежегодно анализируется потребность в кадровом резерве и определяется необ-ходимая численность (потребность) кандидатов на включение в кад-ровый резерв по каждой должности гражданской службы конкрет-ного государственного органа. При анализе потребности в кадровом резерве учитываются: итоги работы с кадровым резервом за пред-ыдущий календарный год, оценка состояния и прогноз текучести кадров гражданской службы, прогноз изменения организационной структуры и (или) штатной численности государственного органа, прогноз исключения гражданских служащих (граждан) из кадрового резерва.

Организация работы с кадровым резервом представляет собой единый, взаимосвязанный процесс, включающий систематическое изучение и анализ факторов, влияющих на профессиональный рост, обучение, переподготовку и повышение квалификации лиц, вклю-ченных в кадровый резерв. Работа с кадровым резервом государ-ственного органа проводится в соответствии с программой государ-ственного органа по профессиональному развитию гражданских слу-жащих, основанной на индивидуальных планах профессионального развития гражданских служащих.
Для формирования кадрового резерва Республики Марий Эл кадровая служба государственного органа должна ежегодно пред-ставлять в Управление государственной гражданской службы, кад-ровой работы и государственных наград Главы Республики Марий Эл список лиц, включенных в кадровый резерв. Кроме того, для своевременного внесения изменений в кадровый резерв Республики Марий Эл кадровая служба государственного органа в пятидневный срок с момента внесения изменений в список лиц, включенных в кадровый резерв государственного органа, и (или) в учетные карточ-ки этих лиц представляет соответствующую информацию в Управ-ление государственной гражданской службы, кадровой работы и го-сударственных наград Главы Республики Марий Эл.

Стратегическое планирование создания условий для повышения результативности профессиональной служебной деятельности гражданских служащих.
Повышение уровня социальной защищенности гражданских служащих, совершенствование системы дополнительных государ-ственных гарантий, создание современной системы материального и нематериального стимулирования труда гражданских служащих, оп-тимизация порядка оплаты труда на гражданской службе являются необходимыми условиями успешного развития гражданской службы Республики Марий Эл, эффективного достижения поставленных пе-ред нею целей.
В 2012 году сотрудниками Марийского государственного уни-верситета по заказу Администрации Главы Республики Марий Эл было разработано методическое пособие «Методика учета длитель-ности, безупречности и результативности исполнения государствен-ными гражданскими служащими должностных обязанностей». Дан-ное пособие направлено в республиканские государственные органы для использования в работе.
Кроме того, для решения указанных задач планируется:
1) внедрять в государственных органах Республики Марий Эл современные методики оценки профессиональных знаний и навыков гражданских служащих, предусмотренных в их должностных регла-ментах;

2) совершенствовать уровень правовой и социальной защищен-ности гражданских служащих Республики Марий Эл;

3) обеспечить внедрение на гражданской службе системы мате-риального и нематериального стимулирования гражданских служа-щих с учетом результатов их профессиональной служебной деятель-ности;

4) совершенствовать механизм пенсионного обеспечения граж-данских служащих.
Необходимым условием эффективной деятельности государ-ственных органов по кадровому планированию является применение информационных технологий, позволяющих автоматизировать уп-равление гражданской службой и использование кадровых техноло-гий. В настоящее время в 26 из 28 государственных органах респуб-лики установлены автоматизированные информационные кадровые системы регистрации, учета и обработки персональных данных гражданских служащих. Преимущественно в государственных орга-нах установлена автоматизированная информационная система «Па-рус. Кадры государственной гражданской службы субъекта Россий-ской Федерации». Планируется продолжить автоматизацию процес-сов управления в государственных органах Республики Марий Эл.
Проведенное исследование позволяет утверждать о наличии определенного опыта стратегического кадрового планирования на государственной гражданской службе Республики Марий Эл. Важно подчеркнуть, что только скрупулезно, точно и последовательно вы-полняя все требования принятых нормативных документов по техно-логии кадрового планирования и мероприятиям, связанным с этим процессом, можно получить оптимальный результат в процессе со-здания высококвалифицированного кадрового состава в государ-ственных органах.
Таким образом, в результате проведенного анализа были систе-матизированы сведения об одной из современных кадровых техно-логий, а именно о технологии стратегического кадрового планирова-ния, и практике ее реализации в процессе развития государственной гражданской службы Республики Марий Эл. Это позволило подгото-вить методический и практический инструментарий для обеспечения эффективности аналитической и прогностической деятельности ру-ководителей и кадровых служб по обеспечению государственных органов республики кадрами с требуемыми профессиональными ха-рактеристиками.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В данном учебно-методическом пособии рассмотрены вопросы, имеющие ключевое значение для руководителей и кадровых служб государственных органов: цель, задачи и принципы стратегического кадрового планирования на государственной гражданской службе; процесс стратегического кадрового планирования на гражданской службе; субъекты и объекты стратегического кадрового планирова-ния в системе государственной гражданской службы. Также уделено внимание базовым механизмам осуществления стратегического кад-рового планирования и его интеграции в процесс развития государ-ственной гражданской службы.
Кроме того, в пособии представлен анализ практики применения механизмов стратегического кадрового планирования в государствен-ных органах, а также приведены методы, технологии, формы и спо-собы реализации эффективного стратегического кадрового планиро-вания в государственных органах Республики Марий Эл.
Авторы выражают надежду, что предлагаемое учебно-методичес-кое пособие позволит получить руководству и кадровым службам государственных органов сведения об одной из современных кад-ровых технологий и практике ее реализации в процессе развития го-сударственной гражданской службы Республики Марий Эл.
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Разработка плана кадровых меро-приятий для реа-лизации конкрет-ных целей и за-дач организации и каждого со-трудника. Опре-деление затрат на реализацию плана кадровых мероприятий.
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Прогнозирование потребности организации в персонале





Оценка состояния внутренних трудовых ресурсов организации





Разработка системы мероприятий по обеспечению организации персоналом, необходимым для реализации стратегического плана





Цель стратегического кадрового планирования





Объект стратегического кадрового планирования





Субъект стратегического кадрового планирования





Качественные характеристики гражданских служащих





Психофизиологи-


ческие





Квалификационные





Социальные





- способности,


- состояние здоровья,


- работоспособность,


- выносливость,


- тип нервной системы





объем, глубина и раз-носторонность общих и специальных компе-тенций, обусловливаю-щие способности со-трудников к выполне-нию функций опреде-ленного содержания и сложности





- уровень социальной зрелости,


- ценностные ориентации,


- потребности,


- мотивы,


- цели, ожидания и ин-тересы





Государственный орган





Непосредственный руководитель





Самооценка


(определение целй развития карьеры и методов их реализации)





Оценка карьерного потенциала


государственного служащего (профессиональных, личностных качеств и результатов профессиональной служебной деятельности)





- анкетные данные (возраст, образова-ние, стаж),


- результаты кон-курсных испыта-ний, прохождения аттестаций и сдачи квалификационных экзаменов,


- материалы изуче-ния личного дела





Мероприятия по подготовке к замещению целевой


должности (профессиональное развитие): повышение


квалификации, профессиональная переподготовка,


самоподготовка





- оценка результа-тов профессиональ-ной служебной дея-тельности,


- оценка мотива-ции,


- предложения по стимулированию,


- предложения по росту (ротации)





Формирование стратегии карьерного роста


(вертикальное / горизонтальное продвижение)








Целевая (планируемая) должность





Гражданский


служащий





Кадровая


служба
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