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ВВЕДЕНИЕ
Развитие управленческих кадров, способных осуществлять эффективную деятельность в условиях рыночной экономики, является актуальной проблемой для государственной службы современной России. Полноценное обеспечение этого процесса невозможно без активизации научных исследований карьеры государственных служащих, которая неразрывно связана с понятием профессионально-должностного развития служащих. 
Актуальность темы исследования определена многими причинами. Во-первых, сегодня возрастает роль государственной службы в реализации функций государства и развитии гражданского общества, что связано с повышением активности и карьерным ростом государственных служащих. Однако эта работа затруднена в связи со слабостью нормативной правовой базы государственной гражданской службы относительно служебной карьеры. Во-вторых, непременным условием повышения эффективности карьеры государственных гражданских служащих становится управление этим процессом. Однако во многих государственных органах пока не внедрены рациональные формы и методы развития карьеры гражданских служащих. В управлении карьерой отсутствует система планирования и регулирования профессионального и должностного развития. В-третьих, в практике не выработано четкой системы управления карьерой государственных гражданских служащих, глубоких представлений об объектах и субъектах управления прохождением службы.

Актуальность темы исследования вызвана также тем, что в процессе реформирования государственной гражданской службы возникает необходимость исследования концептуальных основ регулирования карьеры государственных служащих, реализации установленных положений о должностном регламенте, аттестации, квалификационном экзамене и др. 

Цель дипломного исследования - выявить особенности объектов и субъектов управления карьерой, регулирования профессиональной и  должностной карьеры государственных гражданских служащих в современном карьерном пространстве государственной службы.
Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие основные задачи:

- раскрыть понятие трудовой карьеры государственных (муниципальных) служащих;

- изучить правовые основы трудовой карьеры государственных (муниципальных) служащих;

- рассмотреть систему управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих;

- проанализировать систему управления трудовой карьерой государственных служащих на примере конкретного учреждения;

- выявить основные недостатки и проблемы системы управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих в России;

- определить пути совершенствования управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих.

Объект дипломного исследования выступают государственные гражданские служащие Российской Федерации в целом, и государственные служащие Управления Федерального Агентства Кадастра объектов недвижимости по Московской области в частности (сокращенное наименование – Управление Роснедвижимости по Московской области). 

Предметом дипломного исследования является управление карьерой государственного гражданского служащего. 
Научно-теоретическую основу дипломной работы составили труды российских и зарубежных ученых по менеджменту персонала государственной (муниципальной) службы.

В качестве источниковой базы исследования приняты Конституция Российской Федерации; федеральные законы «О системе государственной службы Российской Федерации», «О государственной гражданской службе Российской Федерации»; указы Президента РФ «О проведении аттестации государственных гражданских служащих», «О порядке сдачи квалификационного экзамена государственными гражданскими служащими Российской Федерации и оценки их знаний, навыков и умений (профессионального уровня)», «О конкурсе на замещение вакантной должности государственной гражданской службы Российской Федерации», «О порядке присвоения и сохранения классных чинов государственной гражданской службы Российской Федерации федеральным государственным гражданским служащим», а также материалы государственной статистики, периодическая печать. 
Эмпирической базой дипломной работы послужила документация по управлению кадрами исследуемого учреждения.

Структура дипломной работы включает введение, три основные главы, заключение, список использованных источников и приложения.

ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ ТРУДОВОЙ КАРЬЕРОЙ ГОСУДАРСТВЕННЫХ (МУНИЦИПАЛЬНЫХ) СЛУЖАЩИХ

1.1  Понятие трудовой карьеры государственных (муниципальных) служащих

Различные аспекты проблемы карьерного роста государственных служащих изучались рядом ученых. Так, М. Вебер обосновал принцип карьеры чиновника, рассматривая ее как объективно заданный и спланированный процесс перемещения служащего по иерархический лестнице
. А. Чендлер указывал на то, что по мере усложнения структур управления организацией происходит повышение роли карьеры управленца и ее траектории, обусловливая - профессионализацию его деятельности. Такие специалисты в области управления, как Дж. Вудворд, П. Лоуренс, Дж. Лорш отмечали необходимость четкого определения структуры карьеры, правил ее прохождения работником, поскольку нарушение этих принципов ведет к серьезным социальным дисфункциям в организации. 

В работах Э. Шейна карьера рассматривается как один из ключевых механизмов развития персонала, фактор мотивации трудовой деятельности, условие поддержания нормального режима функционирования организации. Этим ученым введено понятие «якорь карьеры», определяющий систему ожиданий сотрудника, на основе которой выстраивается индивидуальная траектория карьеры. 
Карьера в широком понимании этого слова означает успешное продвижение в области общественной, служебной, научной или производственной деятельности, достижение известности, славы и т.д. 

Под трудовой карьерой понимается индивидуальная последовательность важнейших перемен труда, связанных с изменением положения работника по вертикальной шкале сложности труда или социальной лестнице рабочих мест. 
Карьера – это процесс движения по пути овладения некими ценностями, благами, признанными в обществе или организации. Таковыми являются:

- должностные ступени, уровни иерархии;

- ступени квалификационной лестницы и связанные с ней разряды, дифференцирующие навыки и знания людей по уровню мастерства;
- статусные ранги, отражающие величину вклада работника в развитие организации (выслуга лет, рациональные предложения и т.д.), его положение в коллективе;
- ступени власти как степени влиятельности в организации (участие при принятии важных решений, близость к руководству);
- уровни материального вознаграждения, дохода (уровень зарплаты и разнообразие социальных льгот).

К оценке карьеры того или иного человека можно подходить по-разному: во-первых, с позиции окружения работника - людей, которые судят о его карьере исходя из собственных представлений; во-вторых, с позиции самого работника, т.е. как субъективно осознанное отношение работника к своему положению в профессиональном плане, к своему статусу, достигнутому положению на иерархической служебной лестнице. Причем выбор приоритетов осуществляется работником исходя из своих жизненных целей, ценностных ориентации. Однако свою карьеру работник сравнивает не только со служебным продвижением, но и с жизненными целями. 

В частности, как отмечается в литературе
, цели карьеры состоят в том, чтобы:

- профессия (вид деятельности) или занимаемая должность соответствовали самооценке и поэтому доставляли моральное удовлетворение;

- работа находилась в местности, природные условия которой благоприятно действуют на состояние здоровья и позволяют организовать хороший отдых;

- условия работы усиливали возможности человека и развивали их;

- работа носила творческий характер и позволяла достичь определенной степени независимости;

- труд хорошо оплачивался или была бы возможность получать большие побочные доходы;

- работа позволяла продолжать активное обучение, заниматься воспитанием детей и домашним хозяйством и др.

Потребности человека, его жизненные цели, а следовательно, и цели карьеры различаются по периодам времени. Каждый человек в той или иной мере планирует свою карьеру, свое будущее, ориентируясь на потребности, способности, реальную оценку имеющихся социально-экономических условий реализации своих ожиданий (желаний) и т.п. Естественно, что составной частью управления персоналом является оказание помощи работнику в реализации его жизненных целей как важного условия мотивации его поведения в трудовой деятельности по крайней мере в данной организации. 

Карьера работников, учет их потенциальных возможностей во многом определяются структурой управления в организации, социальными иерархиями, организационными формами использования работников, а также морально-этическими нормами и другими факторами. 

Трудовая карьера в большей степени зависит и от начальных шагов в трудовой деятельности работника - от профориентации, оценки личных качеств и потенциальных возможностей работника, уровня образования, мотивации и т.п.
 

Трудовой путь работника может быть стабильным, если длительное время его деятельность протекает в рамках одной должности, и динамичным, связанным с частой сменой рабочих мест, должностей, видов деятельности. 

Динамичный трудовой путь в зависимости от направленности переходов можно подразделить на горизонтальный - без переходов индивида между рабочими местам различных социальных рангов и вертикальный - с переходом на рабочие места более высоких социальных рангов. Часто понятие карьеры связывают именно с вертикальным перемещениями работника вверх по служебной лестнице, изменением его статуса. 

Однако понятие карьера имеет право на существование и применительно к горизонтальному типу продвижения работника. Горизонтальный тип продвижения, т.е. продвижение в квалификационном плане до признания его как профессионала в своем деле, делает рабочую профессию престижной и расценивается многими как успех в жизни. Практически каждый человек хочет иметь интересную работу, уважение со стороны окружающих,  необходимый  достаток,  т.е.  удовлетворение  от  своей  трудовой деятельности. 

Очевидно, получение рабочего места, наиболее соответствующего интересам и возможностям трудящихся, приносящее удовлетворение как моральное, так и материальное, и есть карьера работника, его продвижение в рабочей среде. 

Таким образом, ступени трудовой карьеры - это рост профессионального мастерства, повышение квалификации, освоение смежных профессий, обучение новой более сложной специальности. 

Для работников также не исключен вертикальный тип карьеры: переход в другие категории персонала: специалистов, руководителей. Вертикальный путь продвижения работника можно подразделить на восходящую карьеру (систематическое продвижение вверх по служебной лестнице) и нисходящую. Данный классификационный признак применим и для горизонтального типа продвижения работника. 

Естественно, трудовой путь индивидов включает периоды как подъемов, так и спадов. 

По скорости переходов (например, число переходов за 3.5 или 10 лет трудовой жизни) карьера может быть охарактеризована как нормальная или стремительная. 

Имеется и другой подход, согласно которому различают карьеру профессиональную и внутриорганизационную. Профессиональная карьера - это становление работника как профессионала, квалификационного специалиста в своем деле, которое происходит на протяжении всей трудовой жизни работника. Она может реализовываться на различных предприятиях (в организации). 

Внутриорганизационная карьера - последовательная смена стадий развития карьеры, продвижение в профессиональном и должностном плане в пределах одной организации. Горизонтальный и вертикальный тип карьеры как раз и относится к внутриорганизационному ее виду. 
Горизонтальная карьера представляет собой перемещение работника в другую функциональную область деятельности либо выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого формального закрепления в организационной структуре (выполнение роли руководителя временной целевой группы и др.). Так же горизонтальная карьера - это карьера специалиста. Совокупность должностей, соответствующих данному типу карьеры, называют параллельной карьерной лестницей и подчеркивают ее альтернативность служебной лестнице. 

Служащий приобретает статус высококлассного специалиста, выполняет все более ответственные поручения, пользуется доверием и уважением коллег и начальства, имеет более высокий уровень заработной платы.

Кроме того, в рамках внутриорганизационной карьеры выделяется и такой тип, как центростремительная карьера - движение к ядру, руководству организации (приглашение на недоступные для других совещания, встречи, выполнение отдельных поручений, доступ к некоторым источникам информации, т.е. свой человек, приближенный к начальству, их доверенное лицо).

Такая классификация видов карьеры имеет смысл, так как планирование продвижения работника, способствующее становлению его карьеры, происходит именно внутри организации. Управление персоналом организации, ставящее задачу развития персонала, должно обеспечить согласование профессиональной и внутриорганизационной карьеры. Для этого нужно сочетать цели предприятия и работника, знать желания работника, так как планирование карьеры носит индивидуальный характер, повышать качество планирования, его открытость, обеспечить формирование наглядных и понятных критериев служебного роста, объективность в оценке потенциальных возможностей работника и т.д. 

В ходе карьеры человек проходит через различные стадии, взаимосвязанные этапы:

Этапы карьеры включают:

1. Предварительный этап - включает возрастной период до 25 лет и характеризуется подготовкой к трудовой деятельности, а так же выбором области деятельности. Особенности мотивации - безопасность, социальное признание;

2. Этап становления - протекает до 30 лет и характеризуется освоением работы, развитием профессиональных навыков. Особенности мотивации - социальное признание, независимость;

3. Этап продвижения - протекает до 45 лет и характеризуется профессиональным развитием. Особенности мотивации - социальное признание, самореализация;

4. Этап завершения – проходит после 55-60 лет и заключается в подготовке к переходу на пенсию, поиск и обучение собственной смены. Особенности мотивации - удержание социального признания;

5. Пенсионный этап - после 60-65 лет - занятия другими видами деятельности. Особенности мотивации - поиск самовыражения в новой сфере деятельности.

Наиболее продуктивной для роста человека является стадия стабильной работы. Этот период характеризуется усилиями по закреплению прошлых результатов, предполагает новые служебные продвижения. Период является творческим, поскольку удовлетворены многие психологические и материальные потребности.

Понятие стадии карьеры является фундаментальным для управления развитием карьеры в системе государственной службы. Руководители органов государственной службы обязаны учитывать это и стремиться дифференцировано работать над проблемами карьерного продвижения сотрудников. Трудовая деятельность является не только средством самореализации, но и средством к существованию, поэтому при выборе профессии приходится учитывать уровень оплаты труда, его рыночную стоимость. Сравнительно низкий уровень заработной платы в системе государственной службы приводит к оттоку наиболее одаренных, быстро прогрессирующих специалистов.
Важнейшим направлением управления трудовой карьерой является планирование карьеры  работника,  его  продвижения  по  квалификационным  или  служебным уровням по определенной схеме. 
Планирование трудовой карьеры как составная часть кадровой политики представляет собой целевую функцию управления персоналом в организации, поскольку преследует цель обеспечить наиболее рациональное использование трудового потенциала работника, создать условия для самореализации его как личности. 
Планирование карьеры, с одной стороны, ставит задачу обеспечения реальной связи между стремлением индивидуумов в отношении повышения профессионализма, самоутверждения, своего социального статуса и т.д., а с другой - развитие организационной, управленческой и социальной структуры организации. Однако планирование трудовой карьеры не ограничивается лишь расстановкой работников. Оно решает общую задачу развития персонала, квалификационного или должностного продвижения работников. Отсюда необходимость тесной взаимной увязки планирования карьеры с деловой оценкой персонала, с планированием повышения квалификации и переподготовки кадров, с внутренней программой движения кадров при решении проблемы трудовой обеспеченности деятельности, стабилизации коллектива, с социальным планированием в организации. 

1.2  Правовые основы трудовой карьеры государственных (муниципальных) служащих

Современный этап развития государственной службы начинается с 1993 года, когда Конституцией Российской Федерации впервые были заложены основы законодательного регулирования государственной службы, как важного элемента государственного управления. 

Указ Президента Российской Федерации № 2267«Об утверждении Положения о федеральной государственной службе» от 22 декабря 1993 года должен был, регулировать исключительно отношения в сфере федеральной государственной службы Российской Федерации и правовое положение федеральных государственных служащих. 

Для обеспечения единой политики в области организации системы государственной службы Указом Президента РФ от 3 июня 1993 года «О первоочередных мерах по организации системы государственной службы в РФ»
 был образован Совет по кадровой политике при Президенте РФ. 

В январе 1995 года Указами Президента РФ были утверждены Сводный перечень государственных должностей РФ
 и Реестр государственных должностей федеральных государственных служащих
.

 Свое дальнейшее развитие и правовое закрепление концепция реформы государственной службы получила в Федеральном законе «Об основах государственной службы РФ»1 от 31 июля 1995 года, который установил правовые основы организации государственной службы и правового положения государственных служащих.

Этот Закон определил основы правового регулирования государственной службы Российской Федерации как механизма государственного управления и служебных отношений государственных служащих, отличные от тех, которые действовали на протяжении более 70 лет при административной системе управления. 

Для реализации вышеуказанного Федерального закона предполагалось принять более 30 нормативных актов. В соответствии со статьей 26 Закона в декабре 1995 года был образован Совет по вопросам государственной службы при Президенте РФ
, куда вошли представители Президента РФ, Совета Федерации и Государственной Думы Федерального Собрания РФ, Правительства, Конституционного Суда, Верховного Суда и Высшего Арбитражного Суда РФ. 

Указами Президента были детализированы квалификационные требования к государственным должностям федеральной государственной службы, проведение аттестации государственных служащих
 и конкурса на замещение вакантной государственной должности федеральной государственной службы
. В целях обеспечения исполнительской дисциплины в системе государственной службы был принят Указ Президента РФ от 6 июня 1996 года №810 «О мерах по укреплению дисциплины в системе государственной службы».

3 сентября 1997 года Президентом РФ было принято несколько Указов в целях реализации законодательства о государственной службе и повышения эффективности кадровой политики в государственном аппарате: утверждены Перечни государственных должностей федеральной государственной службы
, определены дополнительные меры подготовки государственных служащих
 и установлены периоды работы, включаемые в стаж государственной службы федеральных государственных служащих, дающий право на установление ежемесячной надбавки к должностному окладу за выслугу лет
.

Государственная Дума 25 апреля 2003 года приняла Федеральный закон «О системе государственной службы РФ», нацеленный на реализацию задач, поставленных Президентом РФ в Послании Федеральному Собранию на 2002 год, в связи с необходимостью проведения административной реформы, включающей реформу государственной службы, с целью повышения эффективности, компактности и работоспособности государственного аппарата.

Новыми подходами к регулированию государственной службы являются, в частности, следующие:

– введено единое понятие «должности федеральной государственной гражданской службы», которые объединяют должности федеральной государственной гражданской службы, воинские должности и должности правоохранительной службы, что делает возможным учреждение в федеральном государственном органе государственных должностей, относящихся к различным видам государственной службы (ст. 8);

– введено понятие «Сводный реестр должностей государственной службы РФ», который объединяет реестр должностей федеральной государственной службы и реестры должностей государственной гражданской службы субъектов РФ, что на практике позволит упорядочить всю существующую структуру должностей государственной службы;

– взамен квалификационных разрядов, присваиваемых в настоящее время государственным служащим, предусматривается ввести классные чины, что позволит унифицировать подходы к регулированию должностей различных видов государственной службы;

– предусматривается замещение должностей госслужбы только на контрактной основе; 

– наряду с кадровым резервом государственных органов вводится понятие федерального кадрового резерва, что в перспективе даст возможность привлекать к госслужбе на федеральном уровне представителей регионов и муниципальных служащих;

– закрепляется общее правило о включении в стаж государственной службы одного вида продолжительности государственной службы других видов, а также периодов замещения государственных должностей РФ, государственных должностей субъектов РФ, выборных должностей в органах местного самоуправления на постоянной основе и должностей муниципальной службы.

Таким образом, Федеральный закон «О системе государственной службы РФ» определяет правовые и организационные основы системы государственной службы Российской Федерации, тем самым создает первоначальную базу для формирования системы правовых норм, являющихся общими для различных видов и уровней государственной службы. 

Закон определяет государственную службу Российской Федерации, как профессиональную служебную деятельность граждан Российской Федерации по обеспечению исполнения полномочий Российской Федерации, федеральных органов государственной власти, субъектов Российской Федерации, а также полномочий лиц, замещающих должности, учрежденные Конституцией Российской Федерации, федеральными законами, конституциями, уставами и законами субъектов Российской Федерации для непосредственного исполнения полномочий федеральных государственных органов и государственных органов субъектов Российской Федерации (ст.1 ФЗ  «О системе государственной службы Российской Федерации»).

Государственная служба Российской Федерации строится на основе принципов федерализма, законности, единства ее правовых и организационных основ, взаимосвязи государственной и муниципальной служб, открытости, защиты государственных служащих от любых неправомерных вмешательств в их профессиональную деятельность (ст.3 ФЗ  «О системе государственной службы Российской Федерации»).

Некоторым положениям закона не удалось избежать внутренней противоречивости. Так, например, в части 1 статьи 8 закона предусмотрено, что должности государственной службы на федеральном уровне учреждаются законом или иным нормативным актом РФ. Однако частью 3 статьи 8 право самостоятельно учреждать должности государственной службы различных видов предоставлено федеральным государственным органам. В законе нет четкого определения того, в каких случаях тот или иной вопрос, касающийся государственной службы, регулируется законом, а в каких – иным нормативным правовым актом.

В целом данный закон обеспечивает законодательное закрепление положений, содержащихся в Концепции реформирования системы государственной службы РФ, утвержденной Указом Президента РФ от 15.08.2001 г. При этом закону удалось сохранить преемственность с действующим в настоящее время законодательством, регулирующим государственную службу, что обеспечивает стабильность этой важнейшей сферы общественных отношений.

Федеральный закон "О системе государственной службы Российской Федерации" к государственной службе относит не только службу в государственных органах, являющихся частью государственного аппарата Российской Федерации, но также профессиональную деятельность в составе ряда государственных организаций, не входящих в государственный аппарат, но призванной обеспечивать и гарантировать реализацию целей и функций государства.

Из законодательного определения государственной службы можно выделить ее существенные признаки: 

во-первых, государственная служба призвана обеспечивать практическое осуществление задач и функций государства, 

во-вторых, она является профессиональной деятельностью, т.е. деятельностью, осуществляемой на основе специальных теоретических знаний и практических навыков, приобретаемых в результате подготовки.
 
Анализ нормативных документов позволяет сделать вывод о том, что основными стимулирующими факторами карьерного роста, отраженными в современных нормативно-правовых актах, являются следующие: 

- конкурсный набор при приеме на государственную службу; 

- конкурсный набор на замещение вакантной государственной должности; 

- присвоение федеральным государственным служащим квалификационных разрядов; 

- установление надбавок к должностным окладам за квалификационный разряд, а также премий по результатам работы. 

Таким образом, с принятием Закона "О системе государственной службы Российской Федерации" устранено противоречие, заключающееся в том, что нормативное определение государственной службы ограничивало ее применение рамками государственного аппарата, т.е. в понятие государственной службы не включалась деятельность в иных частях государственного механизма, например военную службу.

Основные принципы государственной кадровой политики обозначены в федеральной программе "Реформирование государственной службы Российской Федерации (2003-2005 годы)" (Утверждена Указом Президента Российской Федерации от 19 ноября 2002 г. № 1336) и нашли свое отражение в Федеральном законе "О государственной гражданской службе Российской Федерации". Их можно сформулировать следующим образом: 

- доступность: открытость государственной службы для поступления граждан на любой уровень должностной иерархии (открытая кадровая политика, в отличие от закрытой, в которой персонал набирается только на низшие уровни организационной иерархии, предполагает реализацию принципа "бокового входа" - возможность привлечения высококвалифицированных кадров на все уровни "со стороны") и равенство условий доступа граждан на государственную службу;

- конкурсность: привлечение на государственную службу наиболее квалифицированных кандидатов на основе единых требований в ходе открытого конкурса;

- гласность: кадровые решения и их основания открыты и подконтрольны гражданскому обществу;

- конкурентоспособность: привлекательность государственной службы на рынке труда;

- вознаграждение по результатам деятельности: прямая зависимость денежного содержания государственного служащего и его должностного роста от результатов его служебной деятельности;

- профессиональное развитие: наличие системы непрерывного профессионального образования государственных служащих, осуществляемого по единым стандартам.

Кадровая политика разрабатывается и реализуется на разных уровнях управления. На федеральном (общегосударственном) и региональном (субъектов Федерации) уровне осуществляется государственная кадровая политика. Через законодательство, систему подготовки кадров, государственный контроль она оказывает воздействие также на кадровую политику муниципалитетов и трудовых организаций. Таким образом, государственной кадровой политике отводится ведущая роль в системе управления трудовыми ресурсами России.

В целом государственная кадровая политика направлена на укрепление демократического правового государства и социально ориентированной рыночной экономики, на обеспечение конституционного права граждан на свободу выбора места, рода и времени своей трудовой деятельности.

1.3   Система управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих

Система управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих включает взаимосвязанные между собой цели, функции, технологии, принципы, структуру и кадры управления карьерой. 
Цели системы управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих вытекают из общих целей системы управления персоналом, но вместе с этим имеют специфику данной сферы деятельности учреждения в области управления человеческими ресурсами и могут включать:
- формирование, развитие и рациональное использование профессионального потенциала каждого служащего и учреждения в целом;
- обеспечение преемственности профессионального опыта и культуры организации;
- достижение взаимопонимания между учреждением и служащим по вопросам его развития и продвижения;
- создание благоприятных условий для развития и продвижения персонала в рамках организационного пространства и др.

Следует отметить, что госслужащий как субъект карьерного роста является «закрытой системой». Лица, нацелен​ные на профессиональную карьеру на государственной службе, не склонны афишировать свои планы, конечные и промежуточные цели. Карьерное движение на государственной службе направлено на вхожде​ние в очень узкий круг профессиональной или политической элиты, об​ладающей большими возможностями (в том числе и для самореализации) и не склонной ими делиться. Поэтому претендент, заранее объявивший о своих стратегических намерениях, может столкнуться с серьезным про​тиводействием. Кроме того, узость элитарного круга обусловливает ост​рую конкуренцию, в которой знание стратегических целей и планов конкурента поможет решительным образом блокировать его интересы. Отсюда и вынужденная закрытость системы. 

Госслужащий является одновременно и субъектом, и объектом карьерного роста. Его субъектность определяется самостоя​тельностью в выборе карьерных стратегий, методов саморазвития. Одна​ко в силу сложности организации иерархических отношений в системе государственной службы и действия многих внешних (объективных) факторов госслужащий в известной мере является и объектом воздейст​вий со стороны системы, которая может блокировать его карьерные уст​ремления или задать иную траекторию карьерного роста. 

Для субъектов карьерного роста на государственной службе характерны высокая внешняя нормативность поведения и умение строго соблюдать корпоративные нормы и правила поведения. В то же время, по мере продвижения по иерархической лестнице, данная нормативность претерпевает изменения, адекватные перемене статуса. 

Можно выделить четыре этапа карьерного роста государственных служащих. 
Первый этап сопряжен с выбором карьеры, поиском своего места в жизни, профессиональным самоопреде​лением и получением профессионального образования. Профессиональ​ная карьера конкретизируется в «зна​чимом другом». В этой роли могут выступать: руководитель ведомства, родители, сверстники, политические деятели. 

Второй этап карьерного роста связан с вхождением в должность и профессиональной адаптацией. 

Третий этап карьерного роста, соответствующий этапу становления в должности, характеризуется овладением ролью, формиро​ванием ролевых умений и навыков прогнозировать социальные ожида​ния, связанные с данной профессиональной деятельностью. В отношении профессиональной карьеры третий этап связан с целеполаганием. 

Четвертый этап характеризуется оцениванием госслужащим ре​зультата карьерного роста. 
С возрастом и продвижением по уровням иерархии системы государственной службы нарастает целостность образа будущего карьерного роста. Если реальный профес​сиональный путь в значительной степени определяется личностными особенностями, то в образе будущего карьерного роста это влияние опосредовано всей жизнью госслужащего. 

По данным экспертного опроса, проведенного В.А. Пызиным
, профессиональная карьера у большинства госслужащих связана преимущественно со стремлением занять достойное место в обществе (48 % ут​верждений), перспективой профессионального роста (37 %), желанием иметь стабильный заработок (35 %), стремлением реализовать себя в управленческой деятельности (30 %).
На эти данные можно ориентиро​ваться при разработке карьерных стратегий, поскольку указанные моти​вы коррелируются со средним и высшим уровнем потребностей челове​ка. 

Однако по результатам социологического опроса самих госслужа​щих реальная картина о характере мотивации профессиональной карьеры существенно отлича​ется от вышеуказанной. Явно доминирующим мотивом в этом отноше​нии является гарантия постоянной работы и стабильность положения (так считают 43,2 % опрошенных госслужащих), на втором месте – стремление реализовать себя в профессиональной деятельности (27,3 %), на третьем – желание обеспечить устойчивую перспективу для дальнейшего роста (13 %).

Наиболее важными качествами в своей профессиональной деятельности ра​ботники аппарата федерального органа исполнительной власти (Минтру​да России) считают профессионализм (73 %), дисциплинированность (43 %) и способность брать ответственность на себя (26 %). Вместе с тем, низкое число выборов получили такие профессионально важные качест​ва, как трудолюбие (19 %), исполнительность (17 %), а также среди наи​менее ценных качеств госслужащих оказались терпимость к чужим взглядам (3 %), лояльность к власти (3 %).

Основными функциями системы управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) соответственно целям могут быть:
- исследование проблем, связанных с выявлением потребностей в управленческих кадрах, с их развитием и продвижением; прогнозирование перемещений на ключевых руководящих должностях;
- планирование профессионального развития (учебы, стажировок и др.), процедур оценки и должностного перемещения (повышения, ротации) служащих, а также карьерного процесса по учреждению в целом, в том числе разработка организационного пространства в соответствии с целями и возможностями учреждения, потребностями и способностями персонала (при этом разработка не должна ограничиваться только организационным проектированием, а активно включать формализацию других карьерных векторов – построение квалификационной сетки, статусной лестницы);
- организация процессов обучения (в том числе основам самоуправления карьерой), оценки, адаптации и профессиональной ориентации, конкурсов на замещение вакансий служащих;
- активизация карьерных устремлений руководителей, создание благоприятных условий для самоуправления карьерой;
- регулирование протекания карьерных процессов, предупреждение и профилактика кризисных явлений, отклонений от нормы, в том числе появления карьеризма;
- координация и согласование действий различных звеньев системы управления карьерой;
- контроль за выполнением функций, оценка эффективности управления трудовой карьерой на основе определенной системы показателей.

Эффективность реализации функций системы управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих может быть достигнута посредством их интеграции, комбинирования в различные технологии, среди которых наряду с такими универсальными персонал-технологиями, как управление по целям, обучение, управление адаптацией и профессиональной ориентацией, должны применяться и специфические карьерные: работа с резервом на выдвижение, индивидуальное психологическое консультирование по вопросам карьеры, моделирование карьерограмм. 
Управление по целям как технология предполагает наличие системы регулярных (например, ежеквартальных) отчетов служащих на всех уровнях иерархии системы управления перед своими руководителями о проделанной работе. Помимо прочих достоинств (повышение эффективности мотивации, контроля за результатами, своевременность корректировки целей) этот метод способствует еще и созданию атмосферы диалога между руководителями, преемственности профессионального управленческого опыта в учреждении, принятию более адекватных решений по карьере. 
Решение проблемы структуры и кадров управления карьерным процессом должно включать два основных момента. Во-первых, субъектами управления должны быть сами деятели карьеры – служащие, а также их руководители (непосредственные начальники, наставники). Таким образом, главными действующими лицами выступают линейные руководители всех уровней: каждый из них одновременно является субъектом управления и своей карьерой, и карьерой подчиненных. Во-вторых, структура управления карьерой должна являться неотъемлемой частью системы управления персоналом в виде ее подсистемы “развития и продвижения кадров”, и функции в рамках данной подсистемы должны выполняться специалистами в области управления кадров с привлечением психологов, социологов. Достижение целей, задач и выполнение функций по управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих при таком понимании равномерно ложится на плечи линейных руководителей и специалистов по управлению персоналом. При этом задача кадровой службы состоит в координировании, консультационном обеспечении процесса управления карьерой, снижении степени субъективизма в принятии решений по должностным и другим продвижениям. 
Механизм управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих должен включать совокупность организационно-административных, социально-психологических, экономических и морально-нравственных средств и методов воздействия на его развитие и продвижение. В рамках этого механизма должны в комплексе применяться такие методы, как фиксирование условий, требований к развитию и продвижению служащих в должностных инструкциях; создание культуры, поощряющей стремление к карьере как самовыражению в рамках организации и осуждающей карьеризм как ориентацию на продвижение ради получения дополнительных выгод (внешние атрибуты власти, привилегии) любой ценой, вплоть до попрания нравственных норм; материальное и денежное стимулирование карьерного движения. Механизм управления карьерой должен выступать как совокупность средств воздействия и, прежде всего, кадровых технологий, которые обеспечивают управление профессиональным опытом персонала в организации, реализацию его карьерной стратегии. 

Процесс управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих должен являться результатом взаимодействия системы и механизма и включать в себя последовательность действий, направленных на достижение целей развития, отбора и продвижения персонала в рамках организационного пространства: постановку целей, анализ действительной ситуации, выявление проблем (несоответствия между желаемым и действительным) и планирование и реализацию мер по их конструктивному решению.

Кроме того, управление карьерой как стратегия, как определенный подход к управлению человеческими ресурсами не может не пронизывать все остальные элементы (функции, технологии) системы управления персоналом. В частности, набор, отбор и найм может происходить по принципу, называемому в современной теории управления “принципом пирамиды”, согласно которому за счет внешних источников рабочей силы формируется только основание пирамиды организационной структуры (то есть заполняются должности, не требующие высокой квалификации и глубокого знания особенностей организации), а за счет внутреннего рынка труда, на основе формирования системы планомерного развития и продвижения персонала в организационном пространстве заполняются вакансии, находящиеся в верхней части организационной пирамиды (ключевые, руководящие должности, требующие высокой квалификации).

Таким образом, управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих, карьерным процессом в целом представляет собой сложную, комплексную, многоаспектную деятельность, под стать самому объекту управления – карьере. И хотя в России теория карьеры и карьерного менеджмента не успела оформиться в стройную концепцию, управление карьерой всегда существовало и существует, вопрос только в степени осознанности и научности реализации этого процесса.

ГЛАВА 2. УПРАВЛЕНИЕ ТРУДОВОЙ КАРЬЕРОЙ ГОСУДАРСТВЕНЫХ СЛУЖАЩИХ НА ПРИМЕРЕ УПРАВЛЕНИЯ ФЕДЕРАЛЬНОГО АГЕНТСТВА КАДАСТРА ОБЪЕКТОВ НЕДВИЖИМОСТИ ПО МОСКОВСКОЙ ОБЛАСТИ
2.1  Общая характеристика учреждения и его персонала

В целях формирования эффективной системы и структуры федеральных органов исполнительной власти Указом Президента Российской Федерации от 9 марта 2004 года № 314 «О системе и структуре федеральных органов исполнительной власти» Федеральная служба земельного кадастра России была преобразована в Федеральное агентство кадастра объектов недвижимости.

На основании Приказа Министерства экономического развития и торговли Российской Федерации от 20 сентября 2004 года № 255 «Об утверждении структуры территориальных органов Федерального Агентства Кадастра объектов недвижимости» территориальные органы – комитеты по земельным ресурсам и землеустройству переименованы в территориальные органы - Управления Федерального  Агентства Кадастра объектов недвижимости (Управления Роснедвижимости).

В соответствии с  постановлением Правительства РФ от 19 августа 2004 г. № 418 утверждено Положение о Федеральном Агентстве Кадастра объектов недвижимости (Роснедвижимость).

Управление Федерального Агентства Кадастра объектов недвижимости по Московской области (сокращенное наименование – Управление Роснедвижимости по Московской области) действует на основании Положения об Управлении Федерального Агентства Кадастра объектов недвижимости по Московской области от 27 декабря 2004 года.

Управление Федерального Агентства Кадастра объектов недвижимости является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по управлению государственным имуществом и оказанию государственных услуг в сфере ведения кадастров объектов недвижимости, землеустройства, инвентаризации объектов градостроительной деятельности, государственной кадастровой оценки земель и государственного мониторинга земель, а также по государственному земельному контролю. 
Управление    осуществляет    свою    деятельность    на   территории  Московской области во взаимодействии с другими территориальными органами федеральных органов исполнительной власти, полномочным представителем Президента Российской   Федерации   в  Центральном федеральном  округе,   органами  исполнительной власти  Московской области, органами местного самоуправления, общественными объединениями и иными организациями.

Управление находится в ведении Министерства экономического развития и торговли Российской Федерации. 

В своей деятельности Управление Федерального Агентства Кадастра объектов недвижимости руководствуется Конституцией Российской Федерации, федеральными конституционными законами, федеральными законами, актами Президента Российской Федерации и Правительства Российской Федерации, международными договорами Российской Федерации, актами Министерства экономического развития и торговли Российской Федерации, а также Положением о Федеральном Агентстве Кадастра объектов недвижимости.

Основными задачами Управления Роснедвижимости по Московской области на основании Положения являются:

1. Организация ведения государственного земельного Кадастра (после издания соответствующих нормативных правовых актов – государственного Кадастра объектов недвижимости) и государственного технического учета объектов градостроительной деятельности.

2. Организация проведения государственной кадастровой оценки земель и представление её результатов в соответствии с законодательством.

3. Осуществление государственного земельного контроля за соблюдением земельного законодательства, требований по охране и использованию земель всех категорий.

4. Организация и осуществление землеустройства.

5. Организация и осуществление мониторинга земель.

6. Организация и осуществление, в пределах его компетенции, прогнозирования и планирования рационального использования земель.
7. Участие в реализации федеральных и региональных программ, связанных с регулированием земельных отношений, проведением земельной реформы, рациональным использованием и охраной земель.
Организационная структура Управления Роснедвижимости по Московской области представлена в Приложении 1.

Функциональная характеристика отделов представлена в таблице 2.1.
Таблица 2.1 - Функции отделов

	Отдел
	Компетенция

	1
	2

	Отдел учёта недвижимости
	 - учет объектов недвижимости;

 - ведение технического учета объектов капитального строительства  (после издания соответствующих нормативных правовых актов).

	Отдел государственного земельного контроля
	- реализация функций государственного регулирования земельных отношений в области учета земель и регистрации прав на земельные участки на территории Московской области; 

- осуществление государственного контроля за использованием и охраной земель.


	Отдел землеустройства и мониторинга земель
	- организация производства комплекса землеустроительных работ;

- организация производства земельно-кадастровых работ;

- организация производства комплекса геодезических работ;

- разработка проектов территориального землеустройства и т.п.


	Отдел финансового обеспечения

	- ведение бюджетного учета в целях обеспечения надлежащего исполнения сметы расходов на содержание аппарата Управления и отделений, отчетности по исполнению сметы доходов и расходов в Управлении, обеспечение контроля за наличием и движением финансовых и материальных ресурсов в соответствии с утвержденными нормами, нормативами и сметами.
- осуществление анализа состояния расчетно-платежной дисциплины и обобщение передового опыта работы.

	1
	2

	Отдел кадрового обеспечения
	задачами отдела являются организация кадровой работы в Управлении и его отделениях, подбор, расстановка, профессиональная подготовка сотрудников Управления, их переподготовка, повышение квалификации, стажировка.


	Отдел правового обеспечения
	- правовое обеспечение деятельности Управления и Отделений;

- представление в органах судебной власти на основании выданной доверенности интересов  Управления и отделений.


	Отдел общего обеспечения 

	- ведение единой системы делопроизводства в Управлении;

- обеспечение соблюдения правил внутреннего трудового распорядка, ведомственного режима;

- правовая экспертиза и визирование документов, подготавливаемых в Управлении.


	Отдел хозяйственного обеспечения
	 - осуществление материально-технического обеспечения деятельности Управления


	Отдел кадастровой оценки недвижимости
	- проведение работ по Государственной кадастровой оценке земель различных категорий; 

- научно-методическое обеспечение работ по Государственной кадастровой оценке земель сельскохозяйственного назначения; 

- обучение специалистов территориальных отделов Роснедвижимости и других организаций в области оценочной деятельности; 

- мониторинг ведения баз единого государственного реестра земель по разделу оценка земель; 

- методическое сопровождение работ по государственной кадастровой оценке земель.


	Отдел информационных технологий
	- создание, развитие и совершенствование прикладных информационных систем и информационно-технической инфраструктуры Управления; 

- обеспечение штатного функционирования прикладных информационных систем и информационно-технической инфраструктуры Управления и его отделений по районам и городам; 

- организация и контроль по предоставлению заданного набора и качества информационных сервисов функциональным подразделениям Управления и его отделений по районам и городам.



Отделы Управления Роснедвижимости по Московской области осуществляют свою деятельность на основании положений об отделах.

Штатная численность персонала Управления Роснедвижимости по Московской области на 1.01.2010 г. составила 343 человека (см. таблицу 2.2).
Таблица 2.2 - Распределение персонала по подразделениям Управления 
Роснедвижимости по Московской области
	Подразделение
	Количество, чел.
	Уд.вес, %

	Руководство
	15
	4,4

	Структурные подразделения
	328
	95,6

	ВСЕГО
	343
	100


Анализ структуры персонала Управления Роснедвижимости по Московской области представлен в таблице 2.3.
Таблица 2.3 - Анализ структуры персонала Управления Роснедвижимости 
по Московской области
	Категория
	Человек
	Удельный вес, %

	1
	2
	3

	1. Возраст:
	343
	100

	- до 30 лет
	72
	21,0

	- 30-40 лет
	126
	36,7

	- 40-50 лет
	78
	22,7

	старше 50
	67
	19,6

	2. Уровень образования:
	343
	100

	- высшее образование
	274
	79,9

	- среднее специальное
	25
	7,3

	- незаконченное высшее
	44
	12,8

	3. Стаж работы в государственных органах:
	343
	100

	- до 1 года
	32
	9,3

	- от 1 года до 5 лет
	54
	15,7

	- от 5 лет до 10 лет
	146
	42,6

	- от 10 лет до 15 лет
	52
	15,2

	- от 15 лет и выше
	59
	17,2

	ВСЕГО
	343
	100


Таким образом, анализ возрастной характеристики государственных служащих Управления показывает, что наибольшее количество сотрудников в Управлении в возрасте 30-40 лет (это 36,7%), далее сотрудники от 40 до 50 лет – 78 человек (или 22,7 %). В целом средний возраст  работающих – 39 лет.  

Качественный состав специалистов по уровню образования показал, что большая часть сотрудников – 274 человек (или 79,9 %) имеет высшее образование. 
Анализ опыта работы государственных служащих Управления в государственных органах показал, что более половины служащих имеют солидный опыт работы, в частности, 146 человек (или 42,6%) работают в государственной сфере более 5 лет, 52 человека (или 15,2 %) более 10 лет и 59 человек (или 17,26%) более 15 лет.

В целом штат Управления полностью укомплектован. Таким образом, в целом кадровое обеспечение Управления по качественным характеристикам является удовлетворительным.

2.2  Организация и планирование трудовой карьеры служащих учреждения

Распределение функций в управлении трудовой карьерой служащих Управления Роснедвижимости по Московской области осуществляется по следующей схеме (см. таблицу 2.4).

Таблица 2.4 - Распределений функций по планированию карьеры в организации
	Ответственный
	Функции

	1
	2

	сам сотрудник
	- первичный выбор профессии 

- выбор организации и должности 

- ориентация в организации 

- постановка целей роста реализация роста

	кадровая служба организации

	- оценка при приеме на работу

- расстановка

- оценка труда и потенциала сотрудника, периодическая аттестация

- формирование кадрового резерва

- разработка и реализация программ роста продвижение 
на следующую должностную позицию


	1
	2

	непосредственный руководитель
	- оценка результатов труда и потенциала сотрудника 

- оценка мотивации 

- организация профессионального развития 

- предложения по включению в резерв 

- предложения по программам обучения и стимулирования труда


Управление трудовой карьерой служащего начинается с выбора профессии, а затем выбора организации и должности.
При назначении на должность гражданской службы в Управлении Роснедвижимости по Московской области учитываются:
· уровень профессионального образования;

· профессиональные знания и навыки;

· стаж работы по специальности.

Квалификационные требования к должностям гражданской службы устанавливаются в соответствии с категориями и группами должностей гражданской службы.

В число квалификационных требований к должностям гражданской службы категорий "руководители", "помощники", "специалисты" относящимся ко всем группам должностей гражданской службы, а также к должностям гражданской службы категории "обеспечивающие специалисты", относящимся к главной и ведущей группам должностей гражданской службы, входит наличие высшего профессионального образования.
Отдел кадрового обеспечения в рамках управления трудовой карьерой служащих Управления Роснедвижимости по Московской области осуществляет следующие действия:

- планирует трудовую карьеру;

- управляет профессиональным развитием служащих учреждения (это обучение персонала, повышение квалификации, разрабатывает и реализует программы роста, осуществляет продвижение по квалификационным уровням и т.п.);
- управляет должностной карьерой служащих (проводит аттестацию персонала, осуществляет продвижение по служебным уровням и т.п.);
- участвует в управлении стимулированием и мотивацией служащих.
Планирование трудовой карьеры как составная часть кадровой политики представляет собой целевую функцию управления персоналом в Управлении Роснедвижимости по Московской области, поскольку преследует цель обеспечить наиболее рациональное использование трудового потенциала служащего, создать условия для самореализации его как личности. 

Отдел кадрового обеспечения Управления Роснедвижимости по Московской области в рамках планирования трудовой карьеры осуществляет планирование численности и структуры персонала Управления и подведомственных ему отделений, планирование потребности в персонале, формирует кадровый резерв служащих. 
Отдел кадрового обеспечения также осуществляет формирование системы привлечения персонала. Кадровый  резерв  создается  с  целью  замены  руководителей,  выбывающих  по  различным причинам,  замещения  должностей  во  вновь  создаваемых  подразделениях.  Создание  кадрового резерва  для  выдвижения  на  руководящие  должности -  многоплановая  работа, включающая:

- отбор наиболее достойных работников и включение их в состав резерва;

- ежегодную оценку состава резерва, его пересмотр и пополнение;

- изучение деловых и личностных качеств работников, включенных в резерв, организацию их подготовки и повышения квалификации;

- выдвижение кандидатов из резерва на руководящие должности.

Состав  кадрового  резерва  является  основным  источником  замещения  вакантных руководящих  должностей  Управления Роснедвижимости по Московской области.  Его  количественный  состав  устанавливается исходя из общего количества номенклатурных должностей службы (независимо от наличия  вакантных  должностей  и  сроков  их  замещения),  с  тем  чтобы  на  каждую  руководящую должность в резерве оставались 1 - 2 кандидата. 
Планы кадровых перемещений лиц, включенных в состав резерва: 
- носят персональный характер и охватывают конкретные варианты перемещения работника; 
- базируются на сложившихся схемах продвижения (перемещения) работников. Такие схемы носят типовой характер. Схемы разрабатываются применительно к той или иной должности как некий вариант ротации (перемещения) работника по должностям, из одного подразделения в другое, прежде чем занять должность данного уровня; 
- основываются на текущей и перспективной схеме управления предприятием, так как от этого зависит количество и характер рабочих мест руководителей, на объективном анализе соответствия руководителя и специалиста занимаемой должности и оценки целесообразности их замены и др. 
Процесс формирования кадрового резерва и работа с ним включает следующие последовательно выполняемые этапы: 
1) определение потребности в руководителях (численного и Должностного состава резерва); 
2) предварительный набор претендентов в кадровый резерв; 
3) изучение, оценка, отбор кандидатов в резерв; 
4) рассмотрение, согласование, утверждение состава резерва; 
5) работа с резервом; 
6) контроль за подготовкой резерва; 
7) определение готовности лиц из состава резерва к назначению на должность. 
Определение численного и должностного состава резерва основывается на расчете потребности в руководящих кадрах и кадрах специалистов на планируемый период с учетом их движения, необходимости обеспечения работниками вновь вводимых должностей. При этом учитываются схема управления учреждением, новые должности, проводится анализ расстановки кадров, прогнозируется возможность смены руководителей (например, в связи с выбытием на пенсию, появлением вакантных рабочих мест в связи с продвижением конкретных работников и т.д.). Данная работа выполняется кадровой службой совместно с руководителями соответствующих структурных подразделений. 
С целью формирования резерва для выдвижения на определенные должности изучается состав руководителей всех уровней и их заместителей, дипломированных специалистов, а также технических исполнителей и рабочих из числа имеющих высшее и среднее специальное образование или обучающихся в вузах и техникумах (колледжах). 
Для отбора кандидатов в кадровый резерв могут быть использованы такие источники информации, как: 
- материалы последней аттестации; 
- итоги деятельности отдела, руководимого кандидатом на выдвижение; 
- материалы личных дел; 
- данные, характеризующие квалификацию работников, трудовую деятельность; 
- результаты собеседований с кандидатом в резерв; 
- отзывы о кандидатах их непосредственных руководителей и подчиненных, руководителей и подчиненных смежных подразделений, руководителей общественных организаций и др. 
Основными критериями при подборе кандидата в резерв являются: соответствие уровня образования и профессиональной подготовки, наличие опыта практической работы с людьми, организаторских способностей, личностных качеств, характерных для руководителя данного уровня, состояния здоровья, возраст и др. 
Формирование кадрового резерва идет по группам применительно к тому или иному уровню управления. Так, выделяют руководителей низшего звена управления (мастера, начальники участков, смен, начальники бюро), среднего звена (начальники цехов, функциональных отделов и их заместители) и высшее руководство. 
После предварительного включения в Состав резерва проводится изучение личных качеств каждого кандидата. Отбор идет на конкурсной основе, после чего принимается окончательное решение о включении того или иного кандидата в кадровый резерв. Решение принимает специально назначенная комиссия, после чего утверждается руководством Управления Роснедвижимости по Московской области. После утверждения персонального состава кадрового резерва составляются индивидуальные планы работы на год с каждым служащим, предусматривающие обучение или повышение квалификации в необходимом направлении, приобретение опыта в той или иной области деятельности. Работник информируется о включении в состав резерва на выдвижение, что должно стимулировать его к достижению лучших результатов, к систематической работе над собой для реального занятия более высокой должности. 
Состав резерва пересматривается в конце года. Возможно, что по тем или иным причинам (в связи с увольнением, состоянием здоровья, слабой работой по повышению квалификации и т.п.) некоторые работники будут исключены из состава резерва. 
Основные формы работы по подготовке кадрового резерва в Управлении Роснедвижимости по Московской области включают: 
- обучение на курсах, факультетах и в институтах повышения квалификации; 
- организация стажировки на руководящих должностях и временное исполнение обязанностей руководителей подразделений; 
- предоставление права решения отдельных вопросов на уровне того руководителя, на замену которого готовится работник; 
- обеспечение участия работника, находящегося в резерве, в подготовке плана работы соответствующего структурного подразделения; 
- организация деловых встреч и тематических дискуссий и др. 
Содержание  и  объем  подготовки  определяются  исходя  из  уровня  соответствия знаний кандидата (выявленных в ходе экспертной оценки) требованиям, предъявляемым к данной должности.  Помимо  постоянного  обучения  на  рабочем  месте,  практикуются  перемещения работника  по  горизонтали  и  по  вертикали,  командировки  для  изучения  передового  опыта, стажировки  на  различных  должностях,  замещение  соответствующих  работников  на  время  их отпусков. Работники, зачисленные в кадровый резерв, должны в первую очередь направляться на переподготовку и повышение квалификации.

По завершении обучения и повышения квалификации работники, включенные в состав резерва, могут быть рекомендованы с учетом результатов анализа текущей деятельности для прохождения стажировки. В этом случае назначается руководитель стажировки или руководитель отдельных ее этапов, организуется временное исполнение обязанностей на новой, более высокой должности (во время отпуска или болезни руководителя), ротация для освоения новых для него участков работы. 
Выполнение планов работы с кадровым резервом вообще и выполнение индивидуальных планов систематически контролируется. Хотя общее руководство за подготовкой кадрового резерва возлагается на руководителя кадровой службы, не меньше заинтересован в этой работе и руководитель, в подчинении которого будет работать кандидат на руководящую должность (начальник отдела заботится о подборе своих заместителей, директор - о заместителях, о руководителях функциональных и производственных подразделений и т.д.). Поэтому линейные и функциональные руководители принимают непосредственное участие в подготовке кадрового резерва. 

Отдел кадрового обеспечения Управления Роснедвижимости по Московской области осуществляет подбор, подготовку и рациональное использование с учетом состояния и перспектив развития аппарата, прогнозов о количественных и качественных потребностях в кадрах государственных служащих на основе принципов государственной службы.
Отдел кадрового обеспечения Управления Роснедвижимости по Московской области также осуществляет разработку и реализацию программ роста персонала. Основные программы, которые разрабатывает и реализует отдел кадрового обеспечения это:

- программы обучения и развития персонала;

- программы мотивации и стимулирования персонала, социальной защиты служащих.

Программы обучения персонала строятся на базе анализа эффективности деятельности персонала - оценки труда, оценки стратегии развития учреждения, оценки требующегося кадрового потенциала, построение программ формирования необходимых компонентов кадрового потенциала, способного обеспечить реализацию программируемой стратегии. 

2.3   Управление профессиональным развитием служащих учреждения

Под профессией государственного служащего понимают совокупность знаний, умений и навыков, а так же деловых, личностно психологических и нравственных качеств человека, позволяющих ему успешно выполнять трудовые функции на определенных должностях государственной службы. В рамках этой профессии (как рода занятий, трудовой отрасли) существует множество специальностей и специализаций, владение которыми требует определенного уровня умений и знаний – квалификации.

Профессия государственного служащего - одна из самых социально важных, самых сложных, требующая на подготовку больших затрат времени и средств, а от человека не только служебно-профессиональных качеств, но и нравственных.

Успешное обеспечение государственной службы высококвалифицированными кадрами требует нового подхода к проблеме их подготовки, переподготовки и повышения квалификации.

Опыт карьерного продвижения персонала в системе государственной службы в большинстве стран показывает, что главным критерием повышения по службе является профессиональная квалификация, результаты ее практической реализации и стаж работы.
Система профессионально-квалификационного продвижения кадров представляет собой совокупность форм, методов и средств организации планомерного, последовательного, заранее спроектированного обучения и перемещения рабочих от простого к сложному, содержательному труду, от низких к высшим ступеням профессионального мастерства с учетом интересов работника и потребностей производства. 
Данная система призвана решить такие задачи, как: 
- закрепление в учреждении стабильного контингента служащих; 
- повышение эффективности использования кадров; 
- создание возможности для получения служащими в перспективе соответствующей его интересам и запросам работы; 
- своевременное обеспечение производства высококвалифицированными кадрами. 
Продвижение служащих Управления Роснедвижимости по Московской области строится на следующих принципах: 
- последовательное, планомерное, непрерывное движение служащих от низших к высшим ступеням профессиональной квалификации (присвоение категории, рангов); 
- построение трудовой карьеры таким образом, чтобы на каждой последующей работе в наибольшей степени использовались знания и опыт, полученные на предыдущей; 
- непрерывное развитие и обогащение образовательного, культурного уровня и профессионального опыта служащих, сохранение их здоровья; 
- информированность служащих учреждения о перспективах продвижения и о реальном продвижении; 
- моральная и материальная заинтересованность служащих в профессионально-квалификационном росте. 

Среди работ, обеспечивающих реализацию в полном объеме системы профессионально-квалификационного продвижения служащих Управления Роснедвижимости по Московской области, основными являются: 

- собственно планирование профессионально-квалификационного продвижения; 

- подбор кандидатов на продвижение; 

- обучение кандидатов; 

- осуществление продвижений; 

- материальное и моральное стимулирование профессионального продвижения; 

- информационное обеспечение системы. 
Продвижение служащих в Управлении Роснедвижимости по Московской области осуществляется планово, на основе годовых и перспективных (до 5 лет) планов. Планы разрабатываются снизу (отдел – управление - учреждение) и утверждаются руководителем. Такое планирование включает определение потребности в служащих по профессиям и категориям как в текущем году, так и на перспективу; определение источников удовлетворения потребности в служащих по профессиям и уровням квалификации; разработку плана профессионального продвижения служащих (составление схем перемещения по профессиям внутри отдела или управления, разработка требований к кандидатам по ступеням); разработку планов (схем) профессионального продвижения для каждого претендента; контроль за выполнением планов подготовки служащих или повышения их квалификации. 
Методом планирования объемов продвижения служащих Управления Роснедвижимости по Московской области является комплексный баланс квалифицированных рабочих кадров, позволяющий выявить дополнительную потребность в квалифицированных служащих разных профессий и увязать эту потребность с внутренними и внешними источниками ее обеспечения. Причем обеспечение дополнительной потребности (на замену выбывших по различным причинам и т.п.) планируется прежде всего за счет претендентов на продвижение из числа служащих Управления Роснедвижимости по Московской области. 
План индивидуального продвижения служащего в Управлении Роснедвижимости по Московской области составляется на основе: 
- личных запросов служащего; 
- общеобразовательного уровня и профессиональной подготовки; 
- медицинского заключения о состоянии здоровья; 
- типовых схем профессионально-квалификационного продвижения; 
- наличия вакантных мест и рекомендаций руководства отделов. 
Подбор кандидатов на продвижение в Управлении Роснедвижимости по Московской области включает беседы со служащими, выявление их интересов; выявление вакантных мест; анализ запросов служащих и индивидуальных планов перемещений, выявление претендентов; подбор кандидатов, направление служащего на обучение. 
Подбор конкретных кандидатов на продвижение осуществляется в Управлении Роснедвижимости по Московской области, как правило, по представлению начальника отдела. Условия возможного продвижения рабочих (стаж работы, уровень общего и профессионального образования, трудовая активность, состояние здоровья, возраст и др.) утверждаются руководителем предприятия. 
Обучение включает такие работы, как формирование групп обучающихся, подготовка программ, обучение, проведение экзаменов, подготовка служащих перспективных дефицитных профессий. 
Перемещения в соответствии с полученной подготовкой оформляются путем внесения изменений в личную карточку служащего. Кроме того, необходима разработка мер по адаптации служащего на новом месте. 
В качестве носителя первичной информации о рабочем используется "Личная карточка рабочего" (форма Т-2). В нее включают ряд дополнительных сведений:  о профессиональном продвижении служащего;  об учебе; о проведении контрольных бесед со служащим об интересах, желании квалификационного роста, профпродвижения. 
На каждого служащего, выдвинутого на продвижение, заводится "Контрольный листок кандидата на продвижение", где фиксируется последовательность продвижения кандидата. 

Основные  элементы  системы  подготовки,  переподготовки  и  повышения  квалификации служащих Управления Роснедвижимости по Московской области представлены на рисунке 2.1.















Рисунок 2.1. Подготовка, переподготовка и повышение квалификации
государственных служащих Управления Федерального Агентства Кадастра 
объектов недвижимости Московской области

Первичная  подготовка  служащих  осуществляется  в  высших  учебных заведениях в соответствии с государственными образовательными стандартами.

Под профессиональной переподготовкой понимается  обучение служащих  с целью получения дополнительных теоретических знаний, практических навыков, необходимых для выполнения  новых  видов  профессиональной  деятельности.  
Профессиональная  переподготовка осуществляется по программам в объеме свыше 500 часов, длится от 3 до 6 месяцев с отрывом от работы  и  от 6  месяцев  до 1  года  без  отрыва  от  работы  и  заканчивается  защитой  дипломной работы.

Под  повышением  квалификации  понимается  обновление  теоретических  и  практических знаний служащих в связи с необходимостью освоения ими современных методов решения  профессиональных  задач.  
Повышение квалификации государственных служащих планируется и организуется для поддержания такого уровня квалификации кадров, который достаточен для эффективного исполнения должностных полномочий путем обучения с установленной периодичностью. Повышение квалификации планируется для лиц, впервые принятых на государственную службу, если они имеют базовое профессионально-управленческое образование и ранее состояли на государственной службе, а также для чиновников в случае их должностного перемещения без изменения профиля основной деятельности.

Повышение  квалификации  может  включать  краткосрочное тематическое обучение по профилю профессиональной деятельности (72 - 100 часов) с  защитой реферата  или  обучение  для  углубленного  изучения  проблем  по  профилю  профессиональной деятельности (свыше 160  часов)  с  защитой  выпускной  работы.  Срок  обучения  с  отрывом  от работы составляет от 2 до 6 недель и без отрыва от работы - от 6 недель до 6 месяцев. Обучение осуществляется  по  мере  необходимости,  но  не  реже  раза  в 5  лет  в  течение  всей  трудовой деятельности служащего.
Переподготовка и повышение квалификации государственных служащих предполагает приобретение умения работать с людьми, управлять персоналом, а также навыков информационно-аналитической работы, использования современной электронной техники, составления проектов документов, деятельности по материально-техническому снабжению (приобретение материалов, списание и т.д.).

Стажировка является отдельным видом дополнительного профессионального образования. Во  время  стажировки  изучается  передовой  опыт  государственного управления,  приобретаются профессиональные и организаторские навыки по занимаемой или более высокой должности.
Анализ результатов управления профессиональным развитием служащих Управления Федерального Агентства Кадастра объектов недвижимости Московской области представлен в таблице 2.6.

Таблица 2.6 - Результаты управления профессиональным развитием служащих 
Управления Роснедвижимости по Московской области в 2007-2009 гг.

	Показатель
	Количество служащих, чел.
	Уд.вес (%) от общей численности

	
	2007г.
	2008г.
	2009г.
	2007г.
	2008г.
	2009г.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Профессиональная переподготовка

	Прошло профессиональную переподготовку
	4
	8
	5
	1,2
	2,4
	1,5

	По результатам присвоена категория, повышена должность
	4
	6
	5
	1,2
	1,8
	1,5

	Повышение квалификации

	Прошло повышение квалификации
	15
	16
	22
	4,5
	4,7
	6,4

	По результатам присвоена категория, повышена должность
	10
	12
	18
	3,0
	3,5
	5,2

	Стажировка

	Прошло стажировку
	5
	2
	4
	1,5
	0,6
	1,2

	По результатам присвоена категория, повышена должность
	4
	2
	4
	1,2
	0,6
	1,2

	Результаты обучения

	Итого повышало свой профессиональный уровень
	24
	26
	31
	7,3
	7,6
	9,0

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Итого по результатам обучения присвоена категория, повышена должность
	18
	20
	27
	5,4
	5,9
	7,9

	Всего общая штатная численность
	331
	340
	343
	100
	100
	100


Данные таблицы показывают, что в 2007-2009 гг. количество служащих, проходивших дополнительной обучения в виде переподготовки, повышения квалификации и стажировки, не превышало 10% от общей численности штатного расписания. Так, в 2007 году количество служащих прошедших дополнительное обучение составило 24 человека или 7,3%, в 2008 году уже 26 человек или 7,6%, а в 2009 году – 31 человек или 9,0%
Наибольшее количество служащих в 2007-2009 гг. проходило обучение в виде повышения квалификации, это соответственно 4,5%, 4,7% и 6,4%.
По результатам обучения были присвоены, повышены категории или повышены должности в 2007 году 18 служащим из 24 проходившим обучение, в 2008 году 20 служащим из 26, и в 2009 году 27 служащим из 31. Таким образом, обучение служащих повлияло на их профессиональное, а также должностное развитие.

Анализ динамики количества служащих, прошедших обучение, представлен на рисунке 2.2.
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Рисунок 2.2. Динамика количества служащих, 

прошедших обучение в 2007-2009 гг.
Анализ динамики количества служащих, прошедших различные формы обучения в 2007-2009 гг., показал, что в Управлении Роснедвижимости по Московской области наблюдается положительная динамика служащих, прошедших обучение в виде повышения квалификации и стажировки. Однако, следует отметить, что это также связано с увеличением штатной численности учреждения в целом.

Следует также отметить, что учреждением допущено нарушение Закона «О государственной гражданской службе Российской Федерации», в котором установлено важное правило: повышение квалификации государственного гражданского служащего осуществляется по мере необходимости, но не реже одного раза в три года. Однако, в учреждении за три года повышение квалификации прошло только 53 сотрудника.
В общем анализ результатов управления профессиональным развитием служащих в учреждении показал, что обучение положительно повлияло на трудовую карьеру служащих, а также результаты работы. Поэтому учреждению следует развивать это направление развития персонала и стараться повысить квалификацию или помочь приобрести служащим богатый практический опыт с помощью стажировки большему количеству служащий учреждения.
2.4  Управление должностной карьерой государственных служащих  учреждения

Управление должностной карьерой государственных служащих в Управлении Роснедвижимости по Московской области представляет собой мероприятия по служебно-квалификационному продвижению служащих учреждения.

Служебно-квалификационное продвижение является составной частью перемещения кадров в учреждении, под которым понимается движение кадров относительно должности или повышение квалификации в пределах занимаемой должности. 
Продвижение служащих может быть: 
- горизонтальным, когда работник растет как специалист, последовательно повышая и углубляя знания по избранной специальности и продвигаясь из одной квалификационной категории в другую, от одной должности, применительно к данной профессии, к более высокой; 
- вертикальным - продвижение по иерархии должностей линейных руководителей учреждения; 
- вначале горизонтальным, а затем вертикальным: сформировавшийся служащий на определенной ступени профессиональной деятельности переключается на вертикальный путь продвижения - становится руководителем соответствующего функционального подразделения. 
Организация служебно-квалификационного продвижения служащих ставит задачи своевременного обеспечения рабочих мест специалистами и руководителями нужного уровня квалификации и обладающими соответствующими личностными качествами и опытом работы, закрепления специалистов и руководителей, повышения эффективности использования потенциала работника, открывая дорогу для его служебно-квалификационного роста. 
В основе перемещения кадров лежат различные причины. По степени предсказуемости различают планируемые перемещения, прогнозные, спонтанные. 
Задача управления процессом перемещения кадров состоит в том, чтобы большая их часть осуществлялась на плановой основе. 
Планируемыми могут быть процессы перемещения работников (прием, увольнения, продвижения в другие подразделения), вызванные изменениями в системе разделения труда и структуре управления (реорганизация, изменение тематики и т.д.); продвижения работников, повысивших свою квалификацию или состоящих в резерве на освободившуюся вышестоящую должность; перемещения по горизонтали работников, зачисленных в резерв, для приобретения разностороннего опыта (путем ротации); уход работников на пенсию. 
Прогнозируемые процессы - это часть увольнений, обусловленных текучестью, профессиональной мобильностью и др. 
К спонтанным процессам относятся увольнения работников, обусловленные ситуационными факторами или смещением с должности. 
Организация продвижения основывается на соблюдении определенных принципов, таких как: 
- необходимость разработки четких требований к работнику как условия продвижения (стаж работы по специальности, в должности, уровень образования, прохождение повышения квалификации и др.); 
- наличие четко выделенных направлений продвижения (в том числе и типовых вариантов); 
- соблюдение последовательности, планомерности, информированность работников и др.; 
- объективное определение результатов деятельности специалистов и руководителей, установление соответствия их деловых и личных качеств занимаемой должности, выявление перспективных работников и включение их в резерв. 
Вся эта работа проводится в виде аттестации как составной части системы подбора, расстановки, подготовки и повышения квалификации кадров. На основе аттестации решается, в частности, вопрос о возможности и целесообразности изменения служебного положения работника. 

Аттестация государственных служащих Управления Роснедвижимости по Московской области призвана способствовать формированию кадрового состава Управления, повышению профессионального уровня служащих, решению вопросов, связанных с определением преимущественного права на замещение должности гражданской службы при сокращении должностей гражданской службы в Управлении, а также вопросов, связанных с изменением условий оплаты труда гражданских служащих.

Аттестация служащих Управления Роснедвижимости по Московской области проводится один раз в три года.
В состав аттестационной комиссии включаются:

- руководитель Управления Роснедвижимости по Московской области и (или) его заместители (в том числе из подразделения кадрового обеспечения, правового обеспечения и того подразделения, в котором служащий, подлежащий аттестации, замещает должность гражданской службы);

- представитель государственного органа Московской области по управлению государственной службой;

- представители научных и образовательных учреждений;

- представители других организаций, приглашаемые соответствующим органом по управлению государственной службой по запросу отдела кадрового обеспечения Управления Роснедвижимости по Московской области в качестве независимых экспертов - специалистов по вопросам, связанных с гражданской службой, без указания персональных данных экспертов. Число независимых экспертов должно составлять не менее одной четверти от общего числа членов аттестационной комиссии.

Внеочередная аттестация может проводиться:

- по соглашению сторон служебного контракта с учетом результатов годового отчета о профессиональной деятельности гражданского служащего;

- по решению руководителя Управления Роснедвижимости по Московской области, после принятия в установленном порядке решения: о сокращении должностей гражданской службы или об изменении условий оплаты труда гражданских служащих.

Для проведения аттестации гражданских служащих по решению представителя нанимателя издается правовой акт, содержащий положения:

- об утверждении графика проведения аттестации;

- о формировании аттестационной комиссии;

- о составлении списков гражданских служащих, подлежащих аттестации;

- о подготовке необходимых документов для работы аттестационной комиссии.

Не позднее чем за две недели до начала аттестации в аттестационную комиссию представляется отзыв об исполнении подлежащим аттестации гражданским служащим должностных обязанностей за аттестационный период, подписанный его непосредственным руководителем и утвержденный вышестоящим руководителем.
Кроме того, проводится разъяснительная работа среди гражданских служащих о задачах аттестации и порядке ее проведения, ознакомление каждого гражданского служащего, подлежащего аттестации с Положением о проведении аттестации.

Не менее чем за неделю до начала аттестации каждый гражданский служащий должен быть ознакомлен с представленным отзывом о его служебной деятельности. При этом аттестуемый служащий вправе представить в аттестационную комиссию дополнительные сведения о служебной деятельности за предшествующий период, а также заявление о своем несогласии с представленным отзывом или пояснительную записку на отзыв непосредственного руководителя.

При каждой последующей аттестации в комиссию представляется аттестационный лист предыдущей аттестации.
Аттестация проводится в присутствии аттестуемого гражданского служащего. В случае неявки его на заседание аттестационной комиссии без уважительной причины или отказа его от аттестации гражданский служащий привлекается к дисциплинарной ответственности, а аттестация переносится на более поздний срок.

Результаты аттестации сообщаются аттестуемым непосредственно после подведения итогов голосования, где принимается одно из следующих решений:

- соответствует замещаемой должности гражданской службы;

- соответствует замещаемой должности гражданской службы и рекомендуется для включения в кадровый резерв для замещения вакантной должности гражданской службы в порядке должностного роста;
- соответствует замещаемой должности гражданской службы при условии успешного прохождения профессиональной переподготовки или повышения квалификации;
- не соответствует замещаемой должности гражданской службы.
С аттестационным листом гражданский служащий знакомится под расписку. Аттестационный лист служащего, прошедшего аттестацию, отзыв на него и годовой отчет о профессиональной деятельности хранятся в личном деле.

В течение одного месяца после проведения аттестации по ее результатам принимается решение руководителя Управления Роснедвижимости по Московской области о том, что гражданский служащий:

- подлежит включению в установленном порядке в кадровый резерв для замещения вакантной должности гражданской службы  в порядке должностного роста;
- направляется на профессиональную переподготовку или повышение квалификации;
- понижается в должности гражданской службы.
При отказе гражданского служащего от повышения квалификации, переподготовки или перевода на другую должность руководитель вправе принять решение об освобождении его от занимаемой должности и увольнении с гражданской службы в соответствии с законодательством Российской Федерации о государственной гражданской службе.
ГЛАВА 3. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ УПРАВЛЕНИЯ ТРУДОВОЙ КАРЬЕРОЙ ГОСУДАРСТВЕННЫХ (МУНИЦИПАЛЬНЫХ) СЛУЖАЩИХ

3.1  Проблемы профессионального развития государственных (муниципальных) служащих и пути их решения
Одна из центральных проблем управления трудовой карьерой - обеспечение позитивной стабилизации аппарата органов власти на основе повышения профессионализма и компетентности его руководителей и специалистов, постоянного совершенствования мастерства и приобретения новых социально значимых качеств государственных служащих, стимулирования эффективности их труда. В решении этих задач важно исходить из следующего. 

1) В стратегии профессионального развития персонала должна быть выражена долгосрочная ориентация на профессиональное и должностное развитие служащих (личностное, профессионально-квалификационное, должностное, статусное). Она возможна на познании закономерностей и тенденций кадровых процессов, протекающих в системе государственного управления. 

2) Профессиональный и карьерный рост служащего включает в себя последовательную смену состояний и уровней специальных знаний, умений и навыков, его квалификации и специализации, последовательное обретение служащим более высокого должностного статуса. 

3) Служебный рост (карьера) не должен быть самоцелью служащего, воплощением только его личных интересов (в этом случае он перерождается в карьеризм, карьерный эгоизм). В карьере должны найти оптимальный баланс как интересы индивидуума, так и потребности, интересы государственного органа и его аппарата. Поэтому служащий, механизмы его самоорганизации (саморазвития личности) должны включаться в систему служебного роста кадров данного аппарата, что взаимно обогащает участников этого процесса, позволяет использовать профессиональный рост служащего как предпосылку его служебного продвижения. Карьера государственного служащего - это способ, путь достижения человеком поставленных целей в профессионально-трудовом и индивидуальном личностном самовыражении. Она может и должна стать побудительным мотивом профессионально-должностного развития. 

В этой связи, во-первых, следует подчеркнуть, что профессионализм кадров есть качество, а можно сказать, и социально-историческое явление, обусловленное развитием общества и государства, их потребностями. Профессионализм не может быть статичным, раз навсегда установленным состоянием. Он постоянно обогащается, совершенствуется как социально-управленческая категория. Требования к современному профессионализму должны быть рассчитаны на перспективу. 

Во-вторых, необходим интегрированный, комплексный подход к познанию сути профессионализма, изучению его различных граней. Профессионализм нельзя оценивать лишь на основе характеристики одной категории кадров аппарата, лишь на базе одного из подходов (социологического, социально-психологического или др.).
В-третьих, важно найти достаточно надежные критерии и методы оценки и измерения уровня профессионализма, определения его составляющих как на индивидуальном, так и коллективном уровне. 

Исходя из вышеизложенного, возможно определение профессионализма государственного служащего как способности работника с учетом условий и реальных возможностей определить оптимальные пути и способы реализации поставленных задач и возложенных полномочий. Эта система определенных качеств, способных обеспечивать наилучшие результаты приемлемого уровня в соответствующей сфере деятельности. Проще говоря, профессионализм служащего - это доскональное знание своего дела и наиболее эффективное осуществление своей служебной деятельности. 

На наш взгляд, необходим новый, комплексный подход к профессионализму государственных служащих. К сожалению, оценка черт профессионализма часто дается лишь на индивидуально-личностном уровне с позиций социально-психологической науки. Но сумма качеств даже самых талантливых личностей не всегда дает прирост профессионализма всего аппарата государственного органа. В основе оценки качеств коллектива должна быть не сумма, а оптимальное сочетание разных качеств людей для реализации функций конкретного органа власти. В интеграции, в комплексной характеристике качеств коллектива аппарата государственного органа важен учет характера и специфики управленческого труда. 

Вряд ли оправдано, когда применительно к государственным служащим, особенно к руководителям, профессионализм рассматривается как одно из качеств в ряду многих других, таких как инициативность, самостоятельность, сильная воля и др. Профессионализм вряд ли правильно сводить только к специальным знаниям и умениям, а также сравнивать с личностно-деловыми и нравственными качествами (как с однопорядковыми). Высокий профессионализм государственных служащих можно рассматривать как интегрированную категорию, качественный замер реализуемых на практике их способностей эффективно, в режиме близком к оптимальному, осуществлять возложенные на них функции и задачи. Профессионализм не является проявлением узкой специализации сотрудника. Профессионализм работников аппарата складывается из специальных знаний, умений и навыков, из проявления лучших личностных качеств служащих, в том числе нравственных, из наиболее полного использования профессионально-творческого потенциала всего аппарата. В профессионализме проявляются одновременно все качества работника: специально-деловые, личностные, нравственные. 

Разумеется, в одном человеке не могут быть воплощены все лучшие качества. Необходимо иметь главные, базовые; другие можно развить и обогатить, третьи восполнить за счет своих помощников и заместителей. Но на государственной службе, особенно на руководящей работе, должны находиться лучшие и наиболее подготовленные кадры. 

Одной из сущностных сторон современной стратегии управления карьерой является ее направленность на более полное и эффективное использование способностей, развитие внутренних возможностей служащего как личности, на основе стимулирования его всестороннего развития. В то же время следует учитывать, что профессиональный рост одновременно выступает и как социальный институт самоорганизации. Поэтому важно учитывать воздействие на чиновника как внутренней (самоменеджмент в рамках аппарата государственного органа), так и внешней среды (развитие системы государственной власти, ее структур, их функций и компетенций и др.). Нередко внешняя среда играет решающую роль в карьере. 

Все это позволяет утверждать, что процесс профессионального развития государственных служащих является весьма сложным и включает решение многих управленческих, образовательных, социально-психологических, социально-экономических и других задач. По нашему мнению, профессиональное развитие заключается, прежде всего, в формировании и постоянном обогащении у служащих качеств, профессиональных знаний, навыков и умений, которые необходимы им для эффективного исполнения своих должностных функций, прав и обязанностей. Они призваны в полной мере раскрыть способности, талант, потенциальные возможности служащих. Профессиональное развитие персонала есть как выражение взаимодействия служебных потребностей аппарата (и создание в нем условий для их реализации), так и интересов, потребностей, способностей каждого служащего. Поэтому неоправданно сводить профессиональное развитие только к специальному обучению (на курсах, семинарах, вузах и т.д.), когда человек получает знания и информацию в готовом виде. Профессиональная зрелость работника не определяется только дипломом; она формируется, обогащается и корректируется практикой. В единстве обучения и активной включенности в управленческую практику - необходимое условие роста профессионализма работника госаппарата. 

В профессиональном развитии важно в максимальной мере использовать практику служебной деятельности, сложную систему взаимодействия должностных структур, иерархического подчинения, межличностных отношений, технологий оценки (аттестации, открытые конкурсы, квалификационные экзамены и др.) и служебного движения служащих, использование различных механизмов мотивации к качественному и творческому труду. Постановка перед служащим новых, более сложных задач, моделирование ситуаций, которые требуют от него принятия самостоятельных, в том числе инновационных решений, материальное стимулирование улучшения качества его труда неизбежно будут побуждать служащего к обогащению своих профессиональных качеств и способностей, к изменению его психики, формированию потребности в служебном росте. Знания, навыки, умения, приобретенные и обогащенные в процессе практической деятельности, обладают глубокой прочностью, становятся важной предпосылкой служебной карьеры.
Поэтому в развитии персонала следовало бы более четко (особенно со стороны руководителей кадровых служб государственных органов) выделять две содержательные стороны. 

1. Профессионально-квалификационное развитие, в основном связанное с обучением и самообразованием государственных служащих, приобретением новых знаний и нового профессионального опыта. Это развитие возможно и для человека, занимающего длительное время одну должность; служащий может в ее рамках повышать свою квалификацию, овладевать новыми технологиями и умениями, что делает более современной и эффективной его работу. Это ныне будет учитываться в присвоении ряда очередных классных чинов при занятии одной и той же должности, что приводит к росту заработной платы, а в конечном счете стимулирует повышение качества и эффективности труда служащего. 

2. Профессионально-должностное развитие, в основном связанное с поиском возможностей наиболее рациональной расстановки кадров, служебного выдвижения на основе использования способностей и возможностей каждого сотрудника, оптимально возможного использования в рамках коллектива достоинств работников разных специальностей, опыта, возраста, склада ума и личностных качеств. Все это может найти выражение в планировании карьеры каждого, в гласном служебном росте сотрудников и других ситуациях, что вновь стимулирует профессиональный рост работника.
Важно создать условия, при которых и государство и каждый его служащий были взаимно заинтересованы в росте профессионализма всего персонала государственной службы и конкретного работника, в повышении эффективности управленческого труда. В этом плане даже планирование и реализация карьеры чиновника не может рассматриваться только с точки зрения его личностных интересов. Она должна стать и делом государственным. Необходимо видеть условия и факторы формирования профессионализма как на индивидуальном, личностном уровне, так и на уровне системы, прежде всего аппарата того или иного государственного органа. 

В системе развития персонала государственной службы должны реализовываться многие практические задачи: 

- оценка способностей и возможностей служащих, их аттестация, продвижение по службе, достижение большей степени сориентированности интересов сотрудников и целей органов управления друг на друга; развитие способности служащих к обучению, продуктивной деятельности и готовности к раскрытию на практике своего потенциала; использование работников на должностях, соответствующих уровню их квалификации; создание системы стимулирования труда, планирования служебной карьеры, изменение характера и содержания труда чиновника и др. В решении этих задач необходим учет количественных и качественных параметров потребностей в персонале на средне- и долгосрочное будущее, планирование рационального использования вновь формируемого пополнения государственных служащих, основных тенденций развития кадрового потенциала государства. 

Следовательно, нам предстоит изменить подход к оценке качеств государственного служащего в новых условиях. В нем должны сочетаться законопослушание, исполнительность, ответственность с активностью и инициативой в работе. Он должен быть способным действовать самостоятельно, творчески, проявлять предприимчивость и оправданный риск. В чиновнике сейчас особенно важно ценить целенаправленность мышления и действия, наличие профессионально-специальных знаний и навыков, готовность пойти на риск и брать на себя ответственность, умение принимать решения, критическую самооценку своих действий и поступков, понимание важности углубления связей с населением. Предметом внимания субъектов управления персоналом должно стать расширение духовного кругозора личности, формирование у нее потребности в духовно-интеллектуальном развитии. Это будет способствовать раскрытию творческого потенциала личности, выявлению профессионального призвания человека.
Жизнь показывает, что именно первоклассный специалист, как правило, является нравственной личностью, способной в своей служебной деятельности и поведении опираться на гуманистические ценности и моральные принципы, последовательно утверждать их в профессиональной среде. 
3.2   Проблемы управления карьерным ростом государственных (муниципальных) служащих и пути их решения
Одним из недостатков управления карьерным ростом государственных (муниципальных) служащих является расхождение теоретических основ планирования карьеры с реальностью. Слабо развита система стимулирования труда государственных служащих (особенно это касается нижнего звена). Государство не может обеспечить престиж государственной службы, недостаточно полно освещает ее перспективы. Следствием этого является отток профессионалов из органов государственной службы и крайне малый приток новых сил. В результате – наблюдается снижение профессионального уровня работников государственного аппарата.
Необходимо, чтобы оговоренная в нормативно-правовых актах система управления карьерой, претворялась в жизнь на местах. Особенно это должно коснутся процедуры отбора кадров. Крайне важно, чтобы в систему государственной службы попадали люди, заинтересованные в продвижении по службе, в развитии собственной карьеры.
К сожалению, зачастую наблюдаются случаи коррупции в органах государственной службы, использование служебного положения в личных интересах, что также мешает служебному продвижению по-настоящему достойных претендентов на те или иные должности.
Служебная карьера – движущая сила аппарата государственной службы. И для того, чтобы этот аппарат работал, каждый должен занять в нем четкое место, определить направление своего движения, обозначить точки взаимодействия с системой. Ответственность за это лежит как на государственных органах в целом, так и на каждом служащем в частности.
Сегодня, к сожалению, нет прямой зависимости роста профессиональных знаний, умений и навыков работника с его продвижением по службе.  Интерес государственного служащего состоит в профессиональном развитии и должностном росте. Интерес государства заключается в эффективности управленческой деятельности каждого служащего. В современном российском законодательстве о государственной службе эти интересы не получили должного отражения. Так, недооценка законодательством конкурсов в системе продвижения по службе ведет к пассивности работников. В ответе на вопрос «Каковы Ваши наиболее вероятные шаги при открытии вакансии на интересующую Вас должность?» 42,9% респондентов выразили надежду, что руководство знает их лично и примет нужное решение, 17,1% – постараются, чтобы их кандидатуру рекомендовал кто-либо из авторитетных людей, 16,4% – обратятся к руководителю, от которого зависит назначение на должность, и лишь 11,4% респондентов заявили, что подадут заявление на участие в конкурсе
. Получается, что существенную роль в карьере служащих больше играет отношение руководителя, политическая и личная преданность. Путь здесь один - следовать принятому Закону «Об основах государственной службы Российской Федерации»  - вводить реальный действительно открытый конкурс по вакантным должностям; регулярно проводить аттестацию, присвоение квалификационных разрядов и классов производить не только по их результатам; обеспечить реально равный доступ граждан к поступлению на государственную и муниципальную службу и ее прохождение. Сделать это без создания аттестационных, конкурсных комиссий, независимых от прямого воздействия руководителя, маловероятно, следует дать больше полномочий в оценке качеств кандидата на выдвижение независимым экспертам.
Для того, чтобы обеспечить для служащего возможность карьеры в органах власти необходимо создать четкую иерархическую систему роста чиновничества. При этом система должна быть понятной, т.е., к примеру, человек отработал определенное количество лет в системе и получил соответствующий чин, социальный статус, зарплату, соцобеспечение и так далее. В этом случае чиновник будет работать как положено. Управленец любого уровня сможет и будет делать себе карьеру только в том случае, если он будет четко представлять к чему стремиться. Причем эта система чинов должна быть гарантирована опять же со стороны государства.
Естественно, что для осуществления названных и других мер по созданию благоприятных условий карьерного роста служащих на всех уровнях требуется специальная служба, организационная структура во властных органах, способная более или менее объективно, т.е. не в прямой зависимости от руководителя, проводить эту работу. Сегодняшние отделы кадров, управления и департаменты государственной службы выполняют чаще всего лишь оформительские работы указаний руководителя государственного органа.
Также в целях обеспечения для служащих возможности карьеры в органах власти необходимо создать условия, способствующие профессиональному росту служащих. К этим условиям относятся: своевременное и полное информационное обеспечение; современное техническое оснащение; изучение и обобщение опыта работы других государственных (муниципальных) образований; встречи с учеными - специалистами в области права; участие в семинарах, конференциях, «круглых столах» по вопросам государственного и местного самоуправления; а также обучение на специальных курсах.
Также следует освободить термин «карьера» от негативной окраски. В общественном сознании он нередко ассоциируется со словами «карьеризм», «карьерист». Поэтому обычно говорят не о карьере, а о продвижении по службе. Но так или иначе, а проблема существует. Кадровые службы слабо используют планирование карьеры в качестве фактора мотивации государственного служащего. Многие чиновники не знают перспективы своей служебной деятельности. Это объясняется, во-первых, недостатками в работе с резервами кадров, во-вторых, несовпадением оценок, представлений служащего и организации о потенциальных возможностях служащих и, наконец, как это ни парадоксально, нововведениями в государственной службе (выборной системой замещения высших государственных должностей, конкурсной системой замещения вакантных должностей). Если в результате выборов в государственный орган приходит новый руководитель, он, как правило, приводит свою команду, вносит коррективы в структуру и персональный состав аппарата. И тогда надежды многих работников на продвижение по службе остаются нереализованными. Особую актуальность в связи с этим приобретает проблема объективной оценки профессиональной деятельности служащих. Практика убеждает, что решить ее можно прежде всего через аттестацию. 
Таким образом, аттестация позволяет определить подготовленность служащих к исполнению возложенных обязанностей, сделать отбор людей, способных к служебно-профессиональному продвижению, создает предпосылки для планирования и реализации карьеры. В значительной степени возможности карьеры служащего зависят от морально-психологического климата в коллективе. 
Органы государственной власти и местного самоуправления прежде всего должны быть заинтересованы в системном развитии служебного (кадрового) потенциала, базовым фактором которого является конструктивная карьерная активность. Эта активность должна быть поддержана карьерной стратегией - целенаправленным, долгосрочно ориентированным управлением карьерой, в которое включаются все служащие. В соответствии с существующим законодательством нормативно право на продвижение по службе у нас закреплено и формально существует, вместе с тем, правила и процедуры этого продвижения пока не разработаны, существующее законодательство не обязывает руководителя государственного органа продвигать работников по службе. Для решения этой проблемы необходимо сформировать механизм реализации права на карьеру, создать четкую, детально и всесторонне регламентированную правовыми нормами, особую административную процедуру продвижения по службе. Для обеспечения государственным и муниципальным служащим возможности карьеры в органах государственной власти и местного самоуправления необходимо осуществление определенных мер по обеспечению профессионально-квалификационного развития и должностному продвижению служащих этих органов.
Карьерное движение в организации - это жизнь кадрового корпуса, поэтому как служащему, так и организации необходимо иметь план карьерного развития. Организовать планирование карьеры в аппарате государственного органа - значит определить цели и обеспечить необходимый порядок разработки системы мер по их достижению конкретными служащими. Для этого должно быть принято решение руководителя органа государственной власти или местного самоуправления, исполнителем которого является кадровая служба и руководители структурных подразделений. Перемещение государственных служащих на вышестоящие должности должно происходить в период прохождения всего института государственной службы, а не только какого-то конкретного ее органа. Важно создать условия, при которых и государственный орган и каждый его служащий были взаимно заинтересованы в росте профессионализма всего персонала государственной службы и конкретного работника, в повышении эффективности управленческого труда. В этом плане даже планирование и реализация карьеры чиновника не может рассматриваться только с точки зрения его личностных интересов. Она должна стать и делом государственным. Необходимо видеть условия и факторы формирования профессионализма как на индивидуальном, личностном уровне, так и на уровне системы, прежде всего аппарата того или иного государственного органа. Каждому государственному служащему должна быть обеспечена служебная карьера. Необходимым и достаточным условием ее реализации может быть определенная выслуга лет в нижестоящих должностях при соответствующем уровне квалификации и добросовестном исполнении служебных обязанностей. Продвижение в большей степени зависит от объективных факторов: выслуги лет в сочетании с профессионализмом. В сложившейся практике пока еще определяющую роль играют субъективные факторы: личные связи и протекционизм. Карьера может и должна стать способом выделения наиболее способных людей из всех слоев общества и использования их во благо общества. В этом ее назначение и высокий глубинный смысл.
Учитывая предложенные мероприятия по совершенствованию управления трудовой карьерой, считаем, что в Управлении Роснедвижимости по Московской области необходимо осуществить следующие меры:
1) разработать общий план развития трудовой карьеры служащих Управления (50 тыс. руб.);

2) разработать индивидуальные планы развития трудовой карьеры служащих Управления (100 тыс. руб.);

3) организация курсов по повышению квалификации (200 тыс. руб.);
4) привлечение специалистов для организации процесса повышения квалификации (400 тыс. руб.);
5) осуществление ежегодной подписки на профессиональную периодическую литературу в целях саморазвития служащих Управления (200 тыс. руб.).
Итого из расчета программы повышения управления трудовой карьерой на 5 лет, единовременные затраты составят 350 тыс. руб. (50+150+200), а текущие ежегодные затраты – 600 тыс. руб. (400+200). Всего затраты – 950 тыс. руб.
Внедрение указанных мероприятий позволит: 

1) повысить эффективность труда служащих на 50%, которую можно определить объемом проделанной работы или суммой поступлений в государственный бюджет за оказанные государственные услуги (объем оказанных услуг в денежном эквиваленте за 2009 год составил около 2300 тыс.руб., таким образом, предполагаемый эффект – 1150 тыс. руб.);
2) снизить издержки, связанные с неудовлетворительной работой служащих на 100% (в 2009 году такие издержки составили около 380 тыс. руб., таким образом, предполагаемый эффект – 380 тыс. руб.);

3) снизить издержки, связанные с текучестью кадров на 50% (в 2009 году условно издержки, связанные с проведением конкурсов, повышением квалификации и аттестации новых служащих, взамен прежних трудоспособного возраста, составили около 560 тыс. руб., таким образом, предполагаемый эффект – 280 тыс. руб.).

Расчет чистого экономического эффекта представлен в таблице 3.1.

Таблица 3.1 - Расчет чистого экономического эффекта от предложенных мероприятий, тыс. руб.
	
	Планируемый 2010 г.
	Планируемый 2011 г.

	Единовременные затраты
	350
	-

	Текущие затраты
	600
	600

	Ожидаемый эффект
	1810
	1810

	Чистый эффект
	860
	1210


Таким образом, уже в первый год реализации программа мероприятий принесет положительный чистый эффект в размере 860 тыс. руб.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Подведем итоги проведенного дипломного исследования.

1. Карьера государственного (муниципального) служащего представляет собой изменение его положения в карьерном пространстве и времени государственной службы, переход от одной должностной и квалификационной позиции к другой. Карьера – это продвижение государственных служащих по ступенькам иерархической лестницы должностей и званий в соответствии с избранной специализацией в работе, ростом его профессионализма и компетентности, правилами прохождения службы и интересами дела.
Карьера для государственных (муниципальных) служащих является составной частью системы прохождения государственной службы. Эта система представляет собой совокупность организационных и правовых мер, определяющих порядок и основания приема на государственную службу, испытания, исполнения должностных полномочий, присвоения классных чинов, продвижения служащих по горизонтали и вертикали иерархии должностей, а также прекращения государственной службы.

В карьере важны срез жизненного пути государственного служащего, общая последовательность этапов его развития, динамика социально-экономического положения, статусно-ролевых характеристик, форм социальной активности служащего.

Управление трудовой карьерой государственного (муниципального) служащего включается в себя такие основные элементы как планирование карьеры, управление профессиональным развитием (профессиональной карьерой) и управление должностным развитием (должностной карьерой). Профессиональная карьера означает его продвижение в карьерном пространстве по ступенькам профессионального мастерства в виде новых чинов, рангов, классов, разрядов, почетных званий. Профессиональное развитие не только включает профессиональную карьеру, но и охватывает те изменения профессиональных знаний, умений и навыков, которые не сопровождались переходом служащего на эти ступеньки (повышение квалификации, переподготовка, самообразование без последующего присвоения чинов, классов и др.). Формирование должностной карьеры государственных служащих является центральным звеном управления персоналом государственной службы, путем влияния на структуру, функции, должностные статусы и роли служащих. 
2. Анализ системы управления трудовой карьерой в Управлении Федерального Агентства Кадастра объектов недвижимости Московской области показал, что управление трудовой карьерой персонала включает в себя следующие элементы:

- планирование трудовой карьеры;

- управление профессиональным развитием служащих учреждения (это обучение персонала, повышение квалификации, разработка и реализация программы роста, осуществление продвижения по квалификационным уровням и т.п.);

- управление должностной карьерой служащих (проведение аттестации персонала, осуществление продвижения по служебным уровням и т.п.);

- управление стимулированием и мотивацией служащих.
Управление Роснедвижимости по Московской области осуществляет формирование системы привлечения персонала. Кадровый  резерв  создается  с  целью  замены  руководителей,  выбывающих  по  различным причинам,  замещения  должностей  во  вновь  создаваемых  подразделениях.  

Аттестация государственных служащих Управления Роснедвижимости по Московской области призвана способствовать формированию кадрового состава Управления, повышению профессионального уровня служащих, решению вопросов, связанных с определением преимущественного права на замещение должности гражданской службы при сокращении должностей гражданской службы в Управлении, а также вопросов, связанных с изменением условий оплаты труда гражданских служащих. Аттестация служащих Управления Роснедвижимости по Московской области проводится один раз в три года.
Управление Роснедвижимости по Московской области также осуществляет разработку и реализацию программ роста персонала. Основные программы, которые разрабатывает и реализует отдел кадрового обеспечения это: программы обучения и развития персонала; программы мотивации и стимулирования персонала, социальной защиты служащих.

Управление Роснедвижимости по Московской области осуществляет подбор, подготовку и рациональное использование с учетом состояния и перспектив развития аппарата, прогнозов о количественных и качественных потребностях в кадрах государственных служащих на основе принципов государственной службы.

3. Анализ проблем управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих позволил выявить следующие недостатки и предложить пути их решения:

- на практике имеет место быть расхождение теоретических основ планирования карьеры с реальностью. Слабо развита система стимулирования труда государственных служащих (особенно это касается нижнего звена). Государство не может обеспечить престиж государственной службы, не достаточно полно освещает ее перспективы. Следствием этого является отток профессионалов из органов государственной службы и крайне малый приток новых сил. В результате – наблюдается снижение профессионального уровня работников государственного аппарата;

- необходимо, чтобы оговоренная в нормативно-правовых актах система управления карьерой, претворялась в жизнь на местах. Особенно это должно коснутся процедуры отбора кадров. Крайне важно, чтобы в систему государственной службы попадали люди, заинтересованные в продвижении по службе, в развитии собственной карьеры. В настоящее время отбор и продвижение кадров осуществляется исходя не из профессионализма служащего, а из-за личных отношений с руководством. Решением такого недостатка могло бы послужить создание независимых от учреждения конкурсных и аттестационных комиссий;

- зачастую наблюдаются случаи коррупции в органах государственной службы, использование служебного положения в личных интересах, что также мешает служебному продвижению по-настоящему достойных претендентов на те или иные должности.
Решение проблем управления трудовой карьерой государственных (муниципальных) служащих позволит закрепить на местах высококвалифицированных персоналов, что значительно повысит эффективность всего государственного и муниципального управления.
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Система профессиональной подготовки, переподготовки и повышение квалификации служащих





Подготовка-обучение с целью приобретения профессиональных знаний, навыков, умений по специальности





Переподготовка – обучение с целью получения дополнительных знаний и навыков





Повышение квалификации – непрерывное обновление профессиональных знаний





Стажировка – закрепление профессиональных знаний и навыков, полученных в результате теоретической подготовки





Послевузовское дополнительное образование





Для поддержания уровня квалификации, достаточной для исполнения обязанностей по должности





При необходимости должностных перемещений с изменением профиля деятельности





При необходимости должностных перемещений без изменения профиля деятельности





Для лиц, впервые принятых на службу





По решению аттестационной комиссии





Для лиц, не имеющих базового профессионального образования





При формировании резерва на замещение руководящих должностей
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