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Вступ

Актуальність теми дослідження. Трансформація російської господарської системи неминуче визначає нові економічні закономірності, регіональні особливості і практичні форми реалізації відтворювального циклу будь-якої системи. Тому необхідно вивчення сучасних форм ведення господарської діяльності, тобто осмислення підходів, положень і методів, що визначають стратегію розвитку окремих адміністративних економічних формувань і комерційних організацій. Тенденція розширення ринкових можливостей для комерційних організацій, у свою чергу, обумовлює необхідність ефективного відтворення кадрових ресурсів. 

Одним з основоположних чинників економічного зростання в сучасних умовах розвитку Росії є адаптивна, гнучка мобільна кадрова політика і процеси формування кадрового резерву сучасної організації. Тому, актуальність дослідження питань формування кадрового резерву організації продиктована необхідністю вдосконалення її розвитку в умовах інноваційної економіки. 

Поліваріативність підходів і вирішень висунутої проблематики підтверджує необхідність досліджень в даній галузі для пошуку нових евристичних і емпіричних аспектів розвитку кадрового резерву організації, формування стратегії його вдосконалення. У даному зв'язку ключовим питанням підвищення конкурентоспроможності вітчизняних організацій на будь-якому етапі їх життєвого циклу стає ефективне управління їх кадровими ресурсами, пошук нових форм і методів організації і управління персоналом. Тому існує необхідність вдосконалення методів і моделей розвитку кадрового резерву вітчизняних організацій.
Реформування інституту державної служби є одним з пріоритетних направлень державного будівництва і проводиться в цілях підвищення ефективності функціонування державного апарату на користь розвитку цивільного суспільства і зміцнення держави. Змінами, яких зазнає державний апарат в ході здійснюваних в Росії соціально-економічних і політичних реформ, обумовлено дослідження проблем адміністративно-правового регулювання формування і ефективного використання кадрового складу державної служби. 

Набирання чинності Федерального закону № 58-фз від 27 травня 2003 року «О системі державної служби Російської Федерації», Федерального закону № 79-фз від 27 липня 2004 року «Про державну (муніципальну) службу Російської Федерації» завершили інституційно-правове оформлення державної (муніципальною) служби. Новели федерального законодавства, а також прийняті в розвиток основ правового регулювання державної (муніципальною) служби нормативні правові акти Президента Російської Федерації і Уряду Російської Федерації закріплюють інноваційні підходи сприйняті вітчизняною практикою державного управління. 

Таким чином, існуюча потреба в науковому і організаційно-методичному супроводі реалізації нового законодавства про державну (муніципальною) службу, у тому числі з питань, пов'язаних з управлінням персоналом в системі державної (муніципальною) служби Російської Федерації, актуалізує досліджувані в даній дипломній роботі проблеми, їх теоретичну і практичну значущість. 

Ступінь наукової розробки проблеми. Різні аспекти проблеми формування кадрового резерву державної і муніципальної служби Російській Федерації, правового статусу цивільних службовців стали предметом дослідження ряду дисертаційних робіт останнім часом. 

Метою справжньої дипломної роботи є аналіз проблеми формування кадрового резерву державної і муніципальної служби. 

Досягнення поставленої мети здійснювалося шляхом розгляду ряду логічно взаємозв'язаних завдань, що послідовно розкривають тему роботи: 

- розкрити суть кадрового резерву, теорій кадрового резерву, правил кадрової політики; 

- виявити основні особливості формування кадрового резерву державної служби; 

- визначити проблеми і перспективи формування кадрового резерву муніципальної служби. 

Об'єкт дослідження – особливості формування кадрового резерву державної і муніципальної служби. 

Предмет дослідження – управлінські і організаційно - економічні стосунки, що складаються при формуванні кадрового резерву державної і муніципальної служби. 
Методологічні і теоретичні основи дослідження. В процесі роботи застосовувалися системні, статистичні і загальнонаукові методи дослідження, проводилася логіко-аналітична оцінка параметрів впровадження сучасних методів і моделей управління розвитком кадрового резерву сучасних організацій. Сукупність використаної методологічної бази дозволила забезпечити зрештою достовірність і обґрунтованість виводів і практичних вирішень проведеного дослідження. 

Теоретичною основою роботи є праці вітчизняних і зарубіжних учених в області управління кадрами організацій і вдосконалення технологій управління персоналом. 

Практична значущість результатів проведеної роботи полягає в доцільності вживання її положень і висновків державними і муніципальними структурами при регулюванні умов державної кадрової політики.
Розділ 1. Теоретичні основи формування кадрового резерву
1.1. Поняття і суть теорії кадрового резерву
Кадровий резерв – це спеціально сформована на основі встановлених критеріїв група перспективних службовців, що володіють необхідними для висунення професіональними, діловими і морально-психологічними якостями, позитивно проявили себе на посадах, що пройшли необхідну підготовку і призначених для заміщення чергових посад . 

Уявлення про кадрові процеси як самоорганізуючі, соціоприродні не дозволяє нав'язувати їм шляхи розвитку, а, навпаки примушує глибше осягати їх соціальну суть і сприяти їх власним тенденціям, вчитися відповідати їм, слідувати мудрості «природності, «ненасилля над природою». 

До 60-х років XX століття органи влади, як правило, розглядалися в соціології або як «машини», що служать їх творцям і власникам, або як «організми», у яких цілі підсистем повністю підпорядковані цілям цілого. Пізніше картина різко ускладнюється і звичні підходи стають неадекватними. Першим звернув увагу на можливу плюралістичність картини світу учасників соціальних систем американський учений В. Черчмен. 

Інструментарій кадрового аналізу має свою структуру, архітектоніку і призначення відповідно до мети дослідження. Конструюються інструменти аналізу, виходячи з відомих в соціології правил їх розробки, квантифікації соціальних показників кадрових процесів і побудови вимірювальних шкал інструментарію. При розробці питань для анкет і інших опитувальних інструментів дослідники, як правило, використовують відомі критерії їх перевірки на достовірність і надійність віддзеркалення отримуваної інформації. 

Головною метою розвитку кадрового резерву є забезпечення функціональних і виробничих систем організації необхідними працівниками в потрібній кількості і необхідній кваліфікації. Дана мета досягається за рахунок ефективної кадрової роботи в області найму, оцінки, трудової адаптації, стимулювання і мотивації, навчання, атестації, організації праці і робочого місця, використання персоналу, планування просування по службі, управління кадровим резервом, управління нововведеннями в кадровій роботі, безпеки і вивільнення персоналу. 

Головна мета розвитку кадрового резерву організації визначає підцілі і принципи системи управління персоналом, тобто правила, основні положення і норми, яким повинні слідувати керівники і фахівці в процесі розвитку кадрового резерву організації. Принципи розвитку кадрового резерву організації відображають об'єктивні тенденції, соціальні і економічні закони, наукові рекомендації суспільній психології і теорії управління.
Отже, особливістю розвитку кадрового резерву організації в сучасних умовах є необхідність проведення цілого комплексу заходів: проведення маркетингової діяльності в області персоналу; планування потреби організації в персоналі; прогнозування створення нових робочих місць з врахуванням впровадження нових технологій; організація залучення, відбору, оцінки і атестації кадрів, профорієнтація і трудова адаптація персоналу; підбір і розставляння персоналу; розробка систем стимулювання і мотиваційних механізмів підвищення зацікавленості і задоволеності працею, оплати праці; раціоналізація витрат на персонал організації; розробка програм перспективного розвитку персоналу; організація праці і робочого місця; розробка програм зайнятості і соціальних програм; управління нововведеннями в кадровій роботі.
1.2. Кадровий резерв як ефективна кадрова технологія і елемент кадрової політики і керівництва персоналом державної цивільної служби
Кадрова політика як соціальне явище має багатосуб'єктну і багаторівневу структуру за змістом значно ширше, ніж державна кадрова політика, головним суб'єктом якої виступає держава. Остання не може і не повинна брати на себе вирішування всіх кадрових питань, бо є й інші суб'єкти кадрової політики, які в рамках загальнодержавних основ і рамкових домовленостей мають свою стратегію і тактику роботи з персоналом. Це партії, великі, самостійно хазяйнуючи суб'єкти, профспілки і так далі. 

У кадроведенні механізмом реалізації державної кадрової політики називається система, призначена для перетворення, руху кадрових процесів в заданому направленні. Виділяються механізми: нормативно-правового забезпечення; організаційного забезпечення; науково-інформаційного і навчально-методичного забезпечення державної кадрової політики. Даний перелік механізмів не вичерпує всі існуючі системи регулювання кадрових процесів, існують ще й економічні, соціальні та інші засоби впливу на кадрові процеси. 

Метою кадрової політики сьогодні є формування нових працівників, що відрізняються від попередників високим професіоналізмом, практичними навичками демократичного керівництва, уміннями виконувати традиційні функції влади в умовах ринкової економіки і політичного плюралізму; вони повинні добре знати і розуміти динаміку розвитку сучасної Росії і світу в цілому; мати широкий світогляд в різних галузях науки; уміти взаємодіяти з громадянами і представниками інших сфер суспільства; володіти такими особистими характеристиками, як: лідерство, інтелект, творчість, стратегічне мислення, організаторські здібності, комунікативні навички, особиста ефективність.
Уривок з роботи

2.1. Кадрова політика на державній цивільній службі: особливості, основні завдання і пріоритети
Провідним чинником, що обумовлює необхідність дослідження теоретико-методичних основ державної кадрової політики як соціального інституту, у сучасних умовах виступає характерна для нинішнього етапу часу методологічна дезорієнтація в суспільній свідомості з приводу необхідності кадрової політики. У чому її сенс? Відмову від одних теоретичних та ідеологічних парадигм кадрової політики привели до того, що як її домінуючі основи фактично на всіх рівнях державного управління почали розглядатися інші – політика, як і раніше, розглядається як важливий засіб боротьби за владу. Тим часом, це не виключно інструмент влади, а діяльність, детермінована об'єктивним процесом ускладнення праці, отримання ним професійного характеру, суспільних процесів розвитку самої людини .
В умовах модернізації суспільства формується нова парадигма ролі державною кадровою політика як соціального інституту, демократично орієнтованого в своєму розвитку суспільства. Кадрова політика із засобу боротьби за владу або її утримання все більше перетворюється на важливу умову суспільного розвитку, в основний ресурс соціального управління, який ще вимагає аналізу і теоретичного осмислення. 

В умовах модернізації суспільства кадрові органи влади і управління і інститути цивільного суспільства (економічні, політичні і ін.) повинні прагнути до цивілізованих, партнерських, заснованих на законності і правовій регламентації, стосункам на користь особи, суспільства і держави. Це передбачає створення механізмів відвертості органів державної влади для інститутів цивільного суспільства по питаннях державної кадрової політики, об'єктивності інформації про вирішення державних органів, що зачіпають права і законні інтереси громадян, дебюрократизації державної служби, взаємній відповідальності за стан всього кадрового корпусу і кадрового потенціалу країни. 

У результаті загострилося протиріччя між «застарілим» професіоналізмом значної частини кадрів державного апарату і сучасними суспільними потребами. Протиріччя загострюється в умовах виникнення і розширення конкуренції, змагальності на вільному ринку, туди і вимагає свого дозволу. Вирішення даного протиріччя – одне з важливих і складних завдань, що стоять перед державною службою і її персоналом. 

У органах влади і управління державна кадрова політика є системою офіційно визнаних цілей, завдань, пріоритетів і принципів по організації і регулюванню кадрових процесів і стосунків в державному апараті. Як соціальний інститут державна кадрова політика має складну структуру суб'єктів, об'єктів, засобів її реалізації, рівнів і видів. Без з'ясування суті державної кадрової політики як соціального інституту неможливо ефективно забезпечити важливе конституційне право державних службовців на працю і професійно-кваліфікаційний розвиток. Важливе методичне значення для розгляду державної кадрової політики як соціального інституту має поняття соціальної організації і її інституційного аспекту, запропоноване А.П. Пригожиним. Виділяється своєю усебічністю і глибиною монографія д.с.н. Н.М. Байкова «Кадровий потенціал: соціологічний аналіз», в якій на основі новітнього наукового матеріалу даний теоретико-методологічний аналіз сучасної кадрової політики. 

Державна кадрова політика – це один з провідних компонентів професійної діяльності в системі органів влади і управління. Вона є концентрацією персоніфікованих стосунків.
Державна кадрова політика як соціальний інститут є цілісною, стійкою, оформленою в правовому відношенні спільністю людей, яка створює відособлений соціальний організм, що має певну структуру, що склалася, формальних і неформальних стосунків, функцій і поведінкових норм. Зовнішньою метою діяльності державної кадрової політики є забезпечення ефективного функціонування російської держави шляхом умілого використання кадрового корпусу і кадрового потенціалу органів влади і управління. 

Якщо спробувати віднести державну кадрову політику до певного типу соціальних інститутів, то слід брати до уваги, що державна служба, частиною якої є кадрова політика в органах влади і управління, відноситься до інститутів, що задовольняють суспільну потребу в організації ефективного державного управління, у функції якої входить підтримка соціальної стабільності.
Державна кадрова політика як соціальний інститут в органах влади і управління, перш за все, пов'язана з визначенням стратегії формування, розвитку і використання кадрового корпусу і кадрового потенціалу органів управління. Найефективніше вона може виявлятися в умовах соціальної держави. Держава, для якої пріоритетними повинні стати дотримання основних прав і свобод людини, сприяння соціальному прогресу, поліпшення життя людей, розвиток соціальної сфери, забезпечення соціального захисту громадян у тому числі що здійснюють функції державного управління. 

У розумінні соціальної природи і вмісту державної кадрової політики як соціального інституту в органах влади і управління важливий облік того, що вона об'єктивно обумовлена детермінована багатьма економічними і політичними чинниками. Державна кадрова політика багато в чому об'єктивна за своєю природою: її вміст і цілеспрямованість, вибір форм і механізмів реалізації в значній мірі залежать від рівня і потреб соціально-економічного розвитку Росії, її продуктивних сил; від рівня розвитку культури, освіти (особливо спеціального), розвитку демографічних, міграційних і інших процесів; від соціальної структури суспільства; достатки державності і інститутів цивільного суспільства. Формування і реалізація державної кадрової політики надають дію на достаток кадрового потенціалу країни, рівень і ефективність використання його професійного досвіду, стабільність системи влади наявність матеріально-фінансових можливостей держави і суспільства вирішувати важливі кадрові проблеми. 

Якісна особливість соціальної суті державної кадрової політики – її багатосуб'єктність і різнооб'єктивність. В умовах становлення демократичної, соціальної федеральної держави суб'єктами розробки і реалізації кадрової політики стає багато соціально-правових інститутів: державні, політичні і громадські організації, господарські і підприємницькі структури, самостійно господарюючі суб'єкти, органи місцевого самоврядування та інші. У кадровій сфері, в умовах демократії, монополізм одного соціального інституту, навіть найавторитетнішого і владного, недопустимий. 

Кадрова служба є самостійним структурним підрозділом органу державної влади. Вона очолюється начальником кадрової служби, який здійснює безпосереднє керівництво її діяльністю на основі єдиноначальності і несе персональну відповідальність за виконання покладених на кадрову службу завдань і функціональних обов'язків. 

Важливим принципом формування сучасних служб є обумовленість функцій кадрових служб цілями державного органу. Функції кадрових служб формуються і змінюються не довільно, а відповідно до потреб і цілей організації. Від вмісту кількості і трудоємності функцій управління персоналом залежить організаційна структура кадрових служб, їх чисельність і вимоги до працівників. 

Функції підсистеми нормативно-правового і юридичного забезпечення кадрової служби полягають в наступному: 

– розгляд проектів наказів, вирішень і інших нормативних документів, що відносяться до міністерств, відомств установам по роботі з персоналом, підготовка по ним висновків і пропозицій; 

– консультування державних службовців по питаннях їх правового положення, дотримання обмежень, пов'язаних з проходженням державної служби; 

– сприяння при проведенні дисциплінарних розслідувань; 

– розгляд тих, що поступають в орган державної влади листів, заяв, скарг по питаннях кадрів і прийняття по ним в межах своєї компетенції відповідних вирішень або підготовка пропозицій керівництву. 

Функції підсистеми планування, прогнозування і маркетингу персоналу полягають в тому, що кадрова служба повинна: 

– спільно з керівництвом органу державної влади визначати стратегію, курс дій, основні направлення кадрової політики в своєму відомстві; 

– здійснювати кадрове планування, систематичний аналіз кадрового резерву державного органу; 

– забезпечувати комплектування апарату висококваліфікованим фахівцями; 

– забезпечувати проведення конкурсів на заміщення вакантних посад державної служби, атестацій проходження державними службовцями випробувань при заміщенні державних посад.
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