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АННОТАЦИЯ 

 

Антонова Д.С. Кадровое обеспечение 

государственного учреждения (на примере 

Челябинского областного суда). – 

Челябинск: ЮУрГУ, ЗЭУ – 343, 110 с., 11 

ил., 25 табл., библиогр. список – 44 наим. 

 

Объектом исследования данной выпускной квалификационной работы 

выступает кадровое обеспечение учреждения в системе государственной службы.  

Цель исследования - разработка рекомендаций для повышения эффективности 

кадрового обеспечения государственного учреждения на примере Челябинского 

областного суда. 

В дипломном проекте выявлены сущность и формы кадрового обеспечения 

государственного учреждения, проанализированы различные методические 

инструментарии, проведен анализ действующей системы кадрового обеспечения в 

государственных учреждениях, а именно: анализ документационного и 

методического обеспечения, анализ структуры персонала, анализ показателей по 

направлениям  кадрового обеспечения в Челябинском областном суде, выявлены 

проблемы кадрового обеспечения государственного учреждения, разработаны 

рекомендации по совершенствованию системы кадрового обеспечения 

Челябинского областного суда, определена эффективность мероприятий от 

внедрения данных рекомендаций.  

Результаты дипломного проекта имеют практическую значимость и могут 

применяться Челябинским областным судом при разработке и совершенствовании 

системы кадрового обеспечения.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность темы исследования обусловлена современными условиями 

развития как экономики в частности, так и общества в целом. В настоящее время, 

чтобы обеспечить динамичное социальное развитие России, необходимо 

разработать и обеспечить эффективность кадрового обеспечения в системе 

государственной службы как одного из ключевых направлений кадровой 

политики.  

Кадровыми процессами и кадровыми отношениями пронизаны все сферы 

деятельности, как любого органа государственной власти, так и любого 

учреждения. Во многом от выбранной стратегии и тактики кадровой политики, ее 

приоритетов, подходов, и используемого набора инструментов зависит качество 

функционирования, как отдельного государственного служащего, так и всей 

системы государственного управления.  

В последнее время вопросы формирования эффективного кадрового 

обеспечения в Российской Федерации являются особенно актуальными и 

находятся в центре внимания высших должностных лиц государства. Это связано, 

прежде всего, с поставленными задачами и выбранным курсом кадровой 

политики, проводимой в последние несколько лет Президентом Путиным В.В.  

Объектом исследования данной выпускной квалификационной работы 

выступает кадровое обеспечение учреждения в системе государственной службы.  

Предметом является методы кадрового обеспечения Челябинского областного 

суда. 

Цель работы – разработка рекомендаций для повышения эффективности 

кадрового обеспечения государственного учреждения на примере Челябинского 

областного суда. 

В качестве задач исследования можно определить: 

– рассмотрение сущности и форм кадрового обеспечения государственного 

учреждения; 
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– определение и изучение методического инструментария кадрового 

обеспечения государственного учреждения; 

– выделение основных современных теоретических концепций кадрового 

обеспечения государственного учреждения; 

– проведение анализа и выявление проблем кадрового обеспечения 

Челябинского областного суда; 

– предложение и обоснование путей повышения эффективности  кадрового 

обеспечения Челябинского областного суда.  

В современном обществе проблемы кадрового обеспечения учреждений и 

работа с персоналом являются одними из центральных, в связи с чем необходимо 

предпринять соответствующие меры для их решения. Именно в этом и будет 

заключаться практическая значимость данного исследования. Возможность 

использования предложенных вариантов решения существующих проблем на 

практике играет существенную роль и для совершенствования кадрового 

обеспечения Челябинского областного суда.  
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ КАДРОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 

ГОСУДАРСТВЕННОГО УЧРЕЖДЕНИЯ  

 

1.1 Сущность и формы кадрового обеспечения государственного учреждения 

 

Одной из важнейших задач, стоящих перед руководителями каждого 

учреждения является создание дееспособного коллектива сотрудников, то есть 

обеспечение организации компетентными кадрами. Первостепенную роль в этом 

вопросе занимает процесс построения, а в дальнейшем развития системы 

кадрового обеспечения учреждения.  

В целом, сущность кадрового обеспечения можно определить как комплекс 

действий, непосредственно направленных на поиск, оценку, установление заранее 

предусмотренных отношений с рабочей силой как в самом учреждении для 

дальнейшего продвижения по карьерной лестнице, так и вне его пределов для 

нового найма временных или постоянных работников.   

С экономической точки зрения, понятие «кадровое обеспечение» принято 

определять как уровень соответствия между востребованным на рынке труда в 

конкретный момент времени количественным и качественным трудовым 

потенциалом и деятельностью учреждений и организаций, обеспечивающих 

соответствующие технологии подготовки и рекрутирования кадров (система 

многоуровневого общего и профессионального образования, переподготовка и 

повышение квалификации кадровых служб предприятий и организаций и иных 

институциональных структур) [30]. 

Кандидат экономических наук Н.В. Белая, в свою очередь, под кадровым 

обеспечением определяет одно из направлений кадровой политики, результат 

формирования состава персонала, соответствующего по своим характеристикам 

тактическим и стратегическим целям организации, направленный на 

совершенствование кадрового потенциала организации [18]. 
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Представленные определения  отражают сущность кадрового обеспечения как 

такового. При этом, обобщая представленные мнения авторов, можно сказать, что 

кадровое обеспечение представляет собой систему принципов, форм и методов 

формирования необходимого количественного и качественного состава 

персонала, направленную на совершенствование кадрового потенциала и 

эффективное его использование.  

Таким образом, полученное определение является более детальным и 

раскрывает сущность кадрового обеспечения, потому что, во-первых, под 

формированием подразумевается несколько процессов в зависимости от этапа 

работы с персоналом. Это может быть цепочка поиск – отбор – подбор персонала, 

то есть первичное формирование кадрового состава. Также это может быть 

развитие персонала, то есть дальнейшее совершенствование кадрового состава, 

которое ведет к раскрытию потенциала. Во-вторых, соответствие количественных 

и качественных критериев важно для развития организации в целом. В-третьих, 

совершенствование кадрового потенциала необходимо для обеспечения 

организации кадрами не только на данный момент времени, но и на перспективу; 

а этого можно добиться не только при помощи привлечения новых людей, но и 

посредством развития и использования потенциала имеющихся сотрудников [19]. 

Рассматривая кадровое обеспечение в аспекте активной сознательно 

реализуемой деятельности, необходимо отметить, что последняя включает в себя 

реализацию мер организационного, образовательного, экономического, 

управленческого характера, направленных на удовлетворение потребностей 

государственного учреждения в кадрах определенной специализации и 

квалификации. Иными словами, это целая система целенаправленных кадровых 

процессов по планированию подготовки кадров, по обновлению и сохранению 

преемственности государственных служащих, их профессиональному развитию, 

стимулированию качества труда и служебному продвижению.  
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По мнению доктора экономических наук А.Я. Кибанова, под кадровым 

обеспечением государственного учреждения традиционно понимается 

необходимый количественный и качественный состав его работников [28]. 

Система кадрового обеспечения любого учреждения направлена на решение 

ряда задач, основное практическое значение которых заключается в 

опережающем наращивании числа специалистов для своевременного обновления 

штата сотрудников с учетом динамично возрастающих требований к их 

квалификации.  

Активное освоение новых знаний, навыков, умений, новых алгоритмов 

деятельности, расширение сферы профессиональной компетенции, изменение 

должностного и социального статуса требуют от государственного служащего 

развития личностно-профессиональных качеств, более полного раскрытия 

творческого потенциала, изменения системы мотивации. Данные аспекты 

являются основополагающими и входят в сферу кадрового обеспечения.  

Кадровое обеспечение государственного учреждения, являясь составной 

частью системы государственной кадровой политики как таковой, реализуется 

через нее, цель которой, в свою очередь, заключается в создании целостной 

системы формирования и эффективного использования трудовых ресурсов, 

развития кадрового потенциала. 

На практике, процесс обеспечения любого учреждения кадрами, 

осуществляется посредством определенных способов, которые следует именовать 

формами осуществления кадрового обеспечения. Так, под формами кадрового 

обеспечения, по мнению автора данного исследования, следует понимать процесс 

реализации политики, включающей в себя планирование, отбор, наем, 

распределение трудовых кадров, обучение и подготовку персонала, продвижение 

по службе, методы стимулирования труда, условия труда, формальные и 

неформальные связи, консультирование и переговоры, преодоление конфликтных 

ситуаций в коллективе.  
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В свою очередь, формы можно классифицировать по источникам привлечения 

кандидатов для замещения должностей государственной гражданской службы:  

– внутренние – внутренний конкурс, ротация внутри учреждения, кадровый 

резерв;  

– внешние – конкурс, ротация служащих, центры занятости, привлечение 

СМИ. 

В целом, как процесс, подбор кадров представляет собой установление 

соответствия работников занимаемой должности и отбор наиболее 

подготовленных из них для выполнения обязанностей по определенной 

специальности. Расстановка кадров предполагает обоснованное и экономически 

целесообразное распределение работников по структурным подразделениям и 

должностям в соответствии с требуемыми уровнем и профилем подготовки, 

опытом работы, деловыми и личными качествами. 

Таким образом, вышеперечисленные процессы призваны решить две 

взаимосвязанные задачи: 

1. Назначить на должность наиболее квалифицированного сотрудника. 

2.Определить сферу трудовой деятельности и компетенции, соответствующую 

профессиональной подготовке каждого потенциального работника. 

Именно квалифицированность и грамотность работников являются 

приоритетными условиями, а также залогом успешной и качественной работы 

любого учреждения.  

В любой организации и учреждении подбор и расстановку кадров 

осуществляют руководитель, непосредственно кадровая служба совместно с 

руководителями подразделений, для которых подбираются работники, в первую 

очередь они должны исходить из интересов организации с учетом стратегии ее 

развития, возможностей более полного использования работников в соответствии 

с их специализацией и квалификацией, соответствия их личных и деловых 

качеств, профессиональных знаний и опыта работы характеру деятельности.  
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В условиях современного развитого общества сформировалась необходимость 

правильного и эффективного формирования системы кадрового обеспечения. Это 

связано, прежде всего, с тем, что так или иначе кадровое обеспечение 

деятельности любого учреждения охватывает многие сферы его деятельности. 

Соответственно, именно от грамотной организации системы будет зависеть успех 

и развитие предприятия.  

Кадровое обеспечение, по своей сути, вбирает в себя такие составные 

элементы, как кадровое планирование, отбор персонала, обеспечение его 

профессионального развития, оценка кадров, их мотивация, социальный контроль 

и т.д. [24]. 

Кадровая политика, в настоящее время, для совершенствования системы 

кадрового обеспечения учреждения и ее поддержания выполняет функцию 

содействия и выражается в:  

– формировании современных требований к кадрам различных сфер 

деятельности и уровней управления; 

– подборе кадров с учетом их профессиональных и нравственных качеств; 

– формировании действенного резерва руководящих кадров и организация 

планомерной работы с ним; 

– совершенствовании форм и методов оценки деятельности кадров; 

– мотивации эффективного труда, рациональное использование кадров, 

создание благоприятных условий для их работы и профессиональной карьеры, 

совершенствование системы подготовки, переподготовки и повышения 

квалификации кадров. 

Разработка, обогащение и совершенствование современной кадровой работы 

требуют теоретического осмысления всех ее элементов, создания качественно 

новых механизмов, моделей их кадрового обеспечения, определения тактики 

кадрового обеспечения, системы механизмов и технологий их реализации. 

Приоритетность кадрового обеспечения в государственном учреждении как 

деятельности можно определить по направленности на комплектование 
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профессионально подготовленными работниками всех структурных единиц, 

способными на уровне современных требований эффективно осуществлять в 

рамках закона и должностных полномочий задачи и функции данного 

учреждения, предполагающей применение различных, большей частью 

закрепленных в нормативно-правовых актах механизмов и технологий 

формирования и использования кадров. Кадровое обеспечение государственного 

учреждения реализуется посредством целого комплекса мероприятий, связанных 

с подбором и расстановкой кадров, их подготовкой, переподготовкой, 

повышением квалификации, формированием необходимого кадрового резерва и 

созданием условий, обеспечивающих наиболее эффективное использование 

кадрового потенциала государственной гражданской службы. 

Тем не менее, в современных российских организациях наблюдаются общие 

тенденции, выраженные в бессистемности, отсутствии единых научно 

обоснованных принципов, надежного перечня требований к претенденту; ложная 

интерпретация внешности и ответов на поставленные вопросы; форсированном 

принятии решений; ориентации на формальные заслуги; невнимании к молодым 

или пожилым людям; суждении о человеке по одному качеству; нетерпимости к 

негативным чертам или их сглаживании; излишнем доверии к тестам [20, c. 191]. 

В связи с этим, приоритетными направлениями в системе кадрового 

обеспечения должны стать отказ от старых, чрезмерно централизованных 

кадровых технологий, авторитарного стиля работы с кадрами, утверждение 

демократических технологий (применение конкурсов при приеме на службу, 

квалификационных экзаменов, аттестации, испытательного срока, открытости и 

объективности в формировании резерва кадров, выдвижении на новую должность 

и т.д.). С другой стороны, организации учреждения необходимо обеспечить 

удовлетворенность работников и полное их раскрытие, использование их 

возможностей. Требования к отбору персонала должны быть; полными; 

надежными; соответствующими содержанию работ и ключевым требованиям 
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должности. Критерии должны всесторонне характеризовать работника: его 

образование, опыт, состояние здоровья и личные качества [38, c. 326]. 

Использование вышеперечисленных принципов представляет собой 

эффективное средство гарантированного продвижения работников по службе с 

учетом их способностей, а в дальнейшем успешному проведению мероприятий по 

кадровому обеспечению государственного учреждения в целом. В научных 

исследованиях, под данными мероприятиями понимают определение потребности 

учреждения в высококвалифицированных кадрах.  

Для более полного понимания каждого из видов обозначенных источников 

форм кадрового обеспечения, автор подробно рассматривает содержание каждого.  

Под внешними источниками привлечения кадров в учреждение относится то 

неопределенное количество людей, которые способны работать в организации, но 

не работают в ней на данный момент.  

1. Согласно действующему законодательству, основной целью кадровой 

службы является обеспечение должностного роста сотрудников. Более того, 

конкурсная основа карьерного роста является главным приоритетом. Статья 16 

Трудового кодекса Российской Федерации закрепляет избрание по конкурсу на 

замещение соответствующей должности в качестве основания возникновения 

трудовых отношений [4]. 

Конкурс объявляется, как правило, на вакантные должности. Все необходимые 

сведения для участия в конкурсе содержатся в информационном сообщении, 

которое объявляется не позднее, чем за 30 дней до указанной в нем даты 

проведения конкурса.  

Вся работа по проведению конкурса и подведению его итогов возлагается на 

конкурсную комиссию. При подведении итогов комиссия выносит решение 

простым большинством голосов присутствующих на заседании членов комиссии. 

При равенстве голосов принимается решение, за которое голосовал 

председательствующий на заседании. Решение комиссии оформляется 

протоколом, который подписывается всеми членами комиссии. 
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С победителем конкурса работодатель заключает трудовой договор. 

Срок его заключения – не позднее месяца со дня объявления результатов 

конкурса. Все вопросы, касающиеся конкурса, определяются соответствующими 

положениями [35]. 

Тем не менее, прием сотрудника на работу на основании конкурса не может 

реализовываться автоматически, ориентируясь лишь на личные заслуги 

сотрудников в ходе их служебной деятельности [25]. Лица, замещающие 

должности гражданской службы и обладающие необходимыми знаниями, 

навыками и умениями должны быть проверены в ходе различных конкурсных 

процедур. Соответственно, одинаково равный доступ к гражданской службе, и, 

следовательно, одинаковое право на карьерный рост должно осуществляться 

через конкурс, проводимый кадровой службой учреждения. В этой связи, 

создание равных возможностей и  условий для должностного роста является 

первоочередной задачей кадровых служб. 

2. Ротация служащих. Ротация (лат.) – круговое вращение, чередование, смена. 

Это поочередное пребывание в какой-либо должности, обновление состава. Еще 

средневековый мыслитель Н. Макиавелли писал, что "начальники должны 

ежегодно меняться местами, так как постоянная власть над теми же людьми 

создает с ними такую тесную связь, которая может легко обратиться во вред". Под 

ротацией понимается перемещение гражданских служащих в системе 

государственной службы из одного вида в другой, из одного органа в другой [41, 

c. 24]. Ротация, предполагающая произвольное перемещение гражданских 

служащих по мере появления вакантных мест в рамках существующей 

должностной структуры как одного государственного органа, так и нескольких, 

носит название незапланированной, отнесена к внешним источникам кадрового 

обеспечения и закреплена в действующем трудовом законодательстве [41, c. 40]. 

3. Центры занятости. Некоторые учреждения осуществляют поиск новых 

сотрудников через центр занятости. Однако в данном случае, недостаток будет 

заключаться в том, что эти службы могут предложить не слишком  
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квалифицированный персонал. Дело в том, что, как правило, через центры 

занятости пытаются устроиться на работу специалисты, которые потеряли 

прежнее место работы из- за ликвидации организации и были вынуждены пройти 

переобучение для освоения новой специальности. 

4. Самостоятельный поиск и отбор кандидатов на должность через СМИ. В 

этом случае важно представлять, к каким средствам массовой информации 

следует обращаться. Кроме того, необходимо продумать и правильно преподать 

информационное объявление, чтобы привлечь внимание наиболее подходящих 

кандидатов. Основное преимущество данного метода – широкий охват населения 

при относительно низких издержках. Недостатками, в свою очередь, является  

наплыв кандидатов, большинство из которых не обладает требуемыми 

характеристиками. 

К внутренним источникам подбора кадров относятся люди, непосредственно 

работающие в данном учреждении. По мнению специалистов, использование 

внутренних источников способствует большей заинтересованности сотрудников, 

улучшению морального климата в коллективе, укреплению веры работников в 

свое учреждение и усилению привязанности персонала к нему. 

Методы комплектации кадров посредством внутренних источников:  

1. Внутренний конкурс. Рассылка отделом кадров государственного 

учреждения во все подразделения информации об освободившихся вакантных 

должностях.  

2. Ротация внутри учреждения представляет собой перемещение гражданских 

служащих с одних должностей на другие в соответствии с планом или решением 

руководителя. В случае временного перевода они могут проходить гражданскую 

службу по срочному контракту. Такая ротация еще носит название 

запланированной или горизонтальной.  

Возможные варианты перемещения сотрудников: 
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– изменение объема задач и обязанностей, не вызванное повышением 

квалификации, не влекущее за собой повышение в должности и рост заработной 

платы; 

– повышение уровня квалификации, сопровождающееся поручением 

сотруднику более сложных задач, не влекущее за собой повышение в должности, 

но сопровождающееся повышением заработной платы;  

– повышение (или понижение) в должности, с увеличением (или 

уменьшением) должностных обязанностей, увеличением (уменьшением) прав и 

повышением (понижением) уровня деятельности;  

Как правило, ротация внутри учреждения приводит к повышению 

квалификации и должностному росту сотрудников.  

3. Кадровый резерв. Формирование данной системы осуществляется на основе 

конкурса. Это направление во все времена являлось одним из центральных во 

всей кадровой политике и работе кадровых служб. Согласно ст. 64 Федерального 

закона № 79 "О государственной гражданской службе Российской Федерации" и 

ст. 17 Федерального закона № 58 – ФЗ "О системе государственной службы 

Российской Федерации" определен порядок формирования кадрового резерва в 

государственной службе РФ. Резерв кадров представляет собой наиболее важный 

из всех механизмов, так как он позволяет осуществить эффективную и 

своевременную расстановку сотрудников соответственно должностям, которые 

являются или становятся вакантными. Резерв кадров также позволяет подбирать 

все требующиеся кандидатуры для замещения должностей, в условиях 

ограниченного времени [42, c. 59]. Процесс работы с резервом кадров 

представляет собой постоянную укомплектованность кадрового резерва, 

подготовку кандидатов и своевременное выдвижение, а также постоянный 

мониторинг состояния занятых и свободных вакансий в учреждении.  

На процесс привлечения кандидатов для замещения должностей 

государственной гражданской службы непосредственное влияние оказывают 

факторы, как внешней среды, так и внутренней (рисунок 1, 2). 
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Рисунок 1 – Факторы внешней среды 

 

                             

Рисунок 2 – Факторы внутренней среды 

 

Решая вопрос о наиболее эффективном методе подбора персонала, 

необходимо выделить сильные и слабые стороны каждого из источников, которые 

отображены в таблице 1. 

 

Таблица 1 – Сравнительный анализ преимуществ и недостатков внутренних и     

внешних источников подбора кадров 

Источники Преимущества Недостатки 
Внутренние 

 

– сокращение финансовых затрат; 

– возможность служебного роста; 

– прозрачность кадровой политики; 

–улучшает психологический микроклимат 

учреждения; 

– знание претендентом данного учреждения; 

– знание работника, наличие представления 

об его умениях; 

–возможность более быстрого заполнения 

вакансий; 

– сокращение текучести кадров; 

–повышение мотивации, степени 

удовлетворенности трудом. 

– ограниченные возможности 

выбора кадров; 

– высокие затраты на 

повышение квалификации; 

–слишком тесные 

взаимоотношения среди коллег, 

появление панибратства при 

решении деловых вопросов; 

– осложнение личных 

взаимоотношений между 

сотрудниками. 

 

 

Факторы  

внешней 

         среды 

Экономические 
условия 

Нормативные 
ограничения 

Структурный состав 
рабочей силы 

Место–
расположение  

учреждения 

Факторы  

внутренней  

среды 

Кадровая  

политика 

 – кадровые программы; 

 – принципы работы. 

 

Престиж и 
рентабельность  

учреждения 
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Окончание таблицы 1 

 Источники Преимущества Недостатки 
Внешние 

  

– более широкие возможности выбора; 

– появление новых импульсов для развития 

организации; 

–прием на работу покрывает абсолютную 

потребность  в кадрах; 

– меньшая угроза возникновения интриг 

внутри организации; 

– это дешевле, чем обучать или переобучать 

уже имеющихся работников.  

 

–высокие затраты на привлечение 

кадров; 

–высокий удельный вес 

работников, принимаемых со 

стороны способствует текучести 

кадров; 

–ухудшается климат в 

организации среди «давно 

работающих»; 

–высокая степень риска при 

прохождении испытательного 

срока; 

–плохое знание системы 

учреждения; 

– длительный период адаптации. 

 

Таким образом, если говорить об источниках поиска новых кадров на 

имеющиеся в учреждении вакантные места, то можно отметить о существовании 

двух возможностей, а именно: поиск нужных сотрудников вне учреждения или 

внутри самого учреждения. Как показывает статистика, большинство российских 

организаций обращается преимущественно к внешним источникам подбора 

персонала. Наем за счет внутренних источников во многом зависит от кадровой 

политики администрации учреждения в целом. Разумное использование 

имеющихся людских ресурсов может позволить учреждению обойтись без нового 

набора. 

Тем не менее, выбор источника зависит от особенностей закрываемой 

вакансии и требований, предъявляемых к сотруднику. Все перечисленные 

источники различаются по финансовым затратам на их использование, времени 

закрытия вакансии, целевой аудитории и отдачи вложенных средств.  

Таким образом, посредством использования различных форм реализации, 

кадровое обеспечение, выступая в качестве координирующего и 

стабилизирующего факторов государственного управления, лежит в основе и 

оказывает непосредственное влияние как на формирование и профессиональное 

развитие личности, так и на рациональное использование кадрового корпуса в 
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целом, который в свою очередь, так или иначе, соответствует задачам социально–

экономического развития страны.  

 

1.2 Методический инструментарий кадрового обеспечения государственного 

учреждения 

 

В современных условиях нарастания международной конкуренции, 

эффективность государственного управления все более зависит от 

профессиональной и компетентной кадровой укомплектованности, это особенно 

проявляется в выполнении кадровым составом поставленных перед ним задач и 

возложенных на него функций. Для более грамотного и рационального кадрового 

обеспечения отбор на государственную гражданскую службу должен 

основываться только на тех методиках, которые ранее уже зарекомендовали се6я 

на практике исключительно с положительной стороны.  

В связи с этим, для регулирования различных инструментов  кадрового 

обеспечения, законодателем были  разработаны различные Методические 

инструментарии. 

Так, в 2015 году в развитие положений законодательства Российской 

Федерации, регламентирующих прохождение гражданской службы, был 

сформирован  Методический инструментарий по планированию найма и 

организации отбора кадров для замещения должностей государственной 

гражданской службы (далее – Методический инструментарий). Методические 

рекомендации, разработанные в данном положении, направлены на обеспечение 

правовой и методической поддержки осуществления эффективного планирования 

найма и качественного отбора претендентов для замещения должностей 

гражданской службы, основанного на современных результативных технологиях. 

Положения Методического инструментария должны быть использованы 

руководителями и специалистами структурного подразделения государственного 

учреждения при решении вопросов организации и осуществления 
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предусмотренных законодательством процедур. Реализация на практике 

Методического инструментария позволит обеспечить организованную и 

эффективную работу по планированию найма и отбору кадров на гражданскую 

службу. Кроме того, соблюдение указанных рекомендаций способствует 

формированию профессионального кадрового состава, состоящего из 

высококвалифицированных специалистов, обладающих требуемыми для 

эффективного и результативного исполнения должностных обязанностей 

образованием, стажем (опытом) работы, знаниями, навыками, умениями, а также 

профессиональными и личностными качествами, и позволит исключить риски 

возможного нарушения конституционного права граждан на равный доступ к 

государственной службе в условиях возрастающей конкуренции претендентов и 

необходимости формирования кадрового состава на основе принципа 

профессионализма и компетентности [14]. 

В первую очередь, следует отметить, что в Методическом инструментарии по 

планированию найма и организации отбора кадров для замещения должностей 

государственной гражданской службы под отбором кадров понимается процесс 

оценивания претендентов на соответствие квалификационным требованиям в 

целях выбора из их числа наиболее подходящих для замещения должностей 

гражданской службы. Следовательно, отбор кадров трактуется как процедура 

выявления из числа кандидатов на должность государственной службы того лица 

(или нескольких лиц), которое в большей степени соответствует 

квалификационным требованиям данной должности. Имеющееся определение 

отбора кадров позволяет нам сделать вывод, что данная процедура представляет 

собой более узкое явление, нежели процесс кадрового обеспечения. Иначе говоря, 

отбор кадров выступает в качестве одного из этапов более обширного процесса 

формирования кадрового состава. При этом кадровое обеспечение включает в 

себя также процедуры, предшествующие отбору кадров, такие как поиск и 

привлечение кандидатов, которые будут участвовать в процессе отбора [26, c. 82]. 
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Если рассматривать сущность кадрового обеспечения в правовом аспекте, то 

целесообразно будет обращение к правовой категории, которая в Методическом 

инструментарии именуется системой отбора кадров. Согласно данному 

документу, под системой отбора кадров понимается «комплекс мероприятий по 

планированию найма, привлечению и оценке претендентов, предусматривающий 

установление соответствия их профессионального уровня квалификационным 

требованиям к должностям гражданской службы и оценку соответствия 

замещаемой должности в ходе исполнения должностных обязанностей.  

Таким образом, при соотношении понятий «отбор кадров» и «система отбора 

кадров» в том плане, в котором они обозначены Методическим инструментарием, 

они соотносятся как часть и целое, при этом в качестве целого выступает 

«система отбора кадров», а сам отбор кадров будет лишь частью этой системы. То 

есть отбор кадров, исходя из данной формулировки, рассматривается как одно из 

мероприятий системы отбора кадров – мероприятие по оценке соответствия 

кандидатов той должности, на которую они претендуют. Следовательно, 

непосредственный отбор кадров сам по себе выступает неотъемлемым и 

основополагающим звеном в системе кадрового обеспечения учреждения.  

Методический инструментарий представлен в рабочую группу по вопросам 

развития и повышения эффективности государственной службы в целом, а также 

оптимизации численности ее кадрового состава при Правительственной комиссии 

по проведению административной реформы и включает в себя несколько 

приоритетных критериев: 

– организацию отбора кадров на замещение вакантных должностей 

государственной гражданской службы;  

– планирование найма; 

I. Согласно разработанному документу отбор кадров представляет собой 

процесс по оцениванию претендентов на соответствие квалификационным 

требованиям в целях выбора из их числа наиболее подходящих для замещения 

должностей гражданской службы. 
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Отбор кадров осуществляется на основании следующих принципов: 

1) обеспечение законности, соблюдение и реализация требований 

законодательных и иных нормативных правовых актов Российской Федерации, 

связанных с поступлением на гражданскую службу.  

2) реализация конституционного права граждан на равный доступ к 

государственной службе. 

3) единый подход к определению квалификационных требований к 

претендентам и гражданским служащим; 

4) обеспечение равных возможностей для претендентов на замещение 

должностей гражданской службы в соответствии с их образованием, стажем 

(опытом) работы, знаниями, навыками, умениями, а также профессиональными и 

личностными качествами. Кандидатам на замещение должности гражданской 

службы должно предлагаться выполнить единые оценочные задания в рамках 

одинаковых оценочных процедур в одинаковых условиях. При этом оцениваться 

указанные задания должны по единым критериям оценки. 

5) объективность и всесторонняя оценка знаний, навыков, умений, 

профессиональных и личностных качеств претендентов, сопоставимость 

результатов оценки. 

6) использование валидных, надежных и технологичных методов оценки. 

Надежным считается оценочное задание, результаты которого не зависят от 

влияния случайных факторов. Валидность – это способность методики измерять 

показатели, для оценки которых она разработана. Любой метод оценки должен 

иметь стандартную процедуру проведения, алгоритм обработки результатов и 

четкие правила интерпретации результатов. Должна существовать четкая 

программа обучения применению методов оценки сотрудника кадровой службы 

государственного органа. 

7) открытость и доступность информации о привлечении кадров на 

гражданскую службу; 
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8) экономическая обоснованность используемых мероприятий по отбору 

кадров на гражданскую службу [14, п. 1]. 

 
Рисунок 3 – Виды отбора кадров 

 

1.Отбор кандидатов на замещение должностей государственной гражданской 

службы по конкурсу.  

Назначение на должность государственной гражданской службы 

осуществляется в порядке, определенном Конституцией Российской Федерации, 

конституциями (уставами) субъектов Российской Федерации, в соответствии с 

федеральным и региональным законодательством о государственной гражданской 

службе. При назначении граждан на должности государственной гражданской 

службы, а также при их переводе на другие должности государственной 

гражданской службы претенденты обязаны предоставить документы, 

подтверждающие их квалификацию. 

Проведение конкурса – это основная форма реализации конституционного 

права граждан Российской Федерации на доступ к гражданской службе.  

В сочетании с детализированными квалификационными требованиями и 

качественной системой оценки он позволяет реализовывать принципы 

открытости, объективности и эффективности отбора, выступает основным 

механизмом привлечения претендентов, а также позволяет сформировать 

эффективный кадровый резерв [14, п. 4]. 

 

Виды 

 отбора  

кадров 

 

 

По конкурсу 

 

На замещение должностей 
без проведения конкурса 

Иные варианты организации 
замещения должностей 
государственной 
гражданской службы без 
проведения конкурса 
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2. Отбор претендентов на замещение должностей государственной 

гражданской службы без проведения конкурса осуществляется путем 

формирования кадрового резерва учреждения, который представляет собой 

важнейший инструмент кадрового обеспечения государственного учреждения и 

создается как на федеральном уровне, так и на уровне субъекта Российской 

Федерации. Основная цель формирования кадрового резерва – обеспечение 

профессионального развития государственных гражданских служащих, 

формирование кадрового состава гражданской службы, обмен информацией 

между государственными органами об открывшихся вакантных должностях 

гражданской службы. 

Формирование кадрового резерва рекомендовано осуществлять по группам 

должностей и направлениям соответствующей деятельности. В случае, когда на 

должность необходимо назначить гражданина (гражданского служащего) в 

кратчайшие сроки, кадровый резерв становится важным механизмом замещения 

должностей. 

В качестве основных принципов функционирования кадрового резерва можно 

представить: 

– непрерывность функционирования;  

– открытость входа; 

– гибкость формирования;  

– прозрачность процедур, состава и вакансий;  

– единство системы резерва (преемственность уровней);  

– рациональность [32, c. 30]. 

3. Иные варианты организации замещения должностей государственной 

гражданской службы без проведения конкурса регулируются также Федеральным 

законом "О государственной гражданской службе Российской Федерации" и 

включают следующее: 

1. При заключении срочного служебного контракта. 

2. При назначении гражданского служащего на иную должность гражданской 
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службы в случаях: 

– невозможности исполнения должностных обязанностей по состоянию 

здоровья в соответствии с медицинским заключением; 

– замещения гражданским служащим сокращаемой или упраздняемой 

должностей в учреждении; 

– отказа от предложенной для замещения должности в порядке ротации; 

– понижения в должности по результатам аттестации. 

3. При назначении на должность гражданской службы гражданского 

служащего (гражданина), включенного в кадровый резерв. 

4. Назначение на отдельные должности, исполнение должностных 

обязанностей по которым связано с использованием сведений, составляющих 

государственную тайну. 

5. Назначение на должности, относящиеся к группе младших должностей. 

Тем не менее, назначение на должность гражданской службы кандидата, не 

соответствующего квалификационным требованиям, противоречит 

действующему законодательству Российской Федерации. В этой связи 

использование методов оценки кандидатов на соответствие квалификационным 

требованиям при назначении на данные должности без проведения конкурса 

обязательно. Таким образом, при назначении кандидатов на должности без 

проведения конкурса рекомендуется, по аналогии с процедурой проведения 

конкурса, проводить тестирование или использовать иной метод оценки 

кандидатов на соответствие базовым и функциональным квалификационным 

требованиям [5]. 

II. Планирование найма это система взаимосвязанных и взаимообусловленных 

комплексных решений, имеющих конкретные цель и задачу. 

Основная цель – организация эффективной работы по обеспечению 

государственного учреждения человеческими ресурсами в заданные сроки и с 

минимальными издержками. 

Задача планирования найма – заблаговременно найти на вакантную должность 
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потенциального претендента, соответствующего установленным 

квалификационным требованиям, для дальнейшего исполнения должностных 

обязанностей после успешного прохождения отборочных процедур и назначения 

на должность. 

                

Рисунок 4 – Виды планирования найма 

 

Руководителем учреждения выбирается сотрудник кадровой службы, который 

будет ответственным за планирование найма в данном учреждении, при этом, 

выбранный сотрудник должен владеть соответствующей  информацией, например 

о штатном расписании учреждения, о данных гражданских служащих, размере 

оплаты труда и т.д. 

Этапы проведения процедуры планирования представлены в таблице 2. 

 

Таблица 2 – Этапы проведения процедуры планирования 

№ 

п/п 

Характеристика этапа 

1 Анализ внутренних ресурсов государственного учреждения с целью прогнозирования 

удовлетворения будущих потребностей (общая стратегия государственного 

учреждения). 

2 Анализ потребностей государственного учреждения в кадрах на конкретный период 

(месяц, квартал): количество должностей и их уровень, необходимый уровень 

квалификации претендентов, сроки привлечения и отбора кадров. 

3 Анализ возможности удовлетворения конкретных потребностей государственного 

учреждения в кадрах за счет существующих человеческих ресурсов.  

4 Принятие решения: 

– о привлечении человеческих ресурсов извне; 

– о частичной переквалификации имеющихся сотрудников (дополнительное 

профессиональное образование гражданских служащих); 

– о сокращении неэффективных кадров. 

 

Прогнозирование потребности в кадрах можно осуществить посредством 

Виды 
планирования 

найма 

Стратегическое 

(долгосрочное) 

Тактическое 

(ситуационное, 
краткосрочное) 
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использования различных методов, под которыми понимаются способы 

определения плановой численности государственного учреждения или его 

структурного подразделения [14, п. 2.2]. 

Согласно Методическому инструментарию, для соответствующего расчета 

потребности в кадрах, используют следующие методы: 

– Метод трудоемкости, в процессе использования которого определяются и 

регистрируются во времени задачи и действия, входящие в компетенцию 

соответствующего сотрудника. В результате такого исследования определяется 

целесообразность и значимость проведенных действий.   

– Метод экспертных оценок основывается на профессиональном мнении 

руководителей структурных подразделений.  

– Метод экстраполяции реализуется при переносе существующей на данный 

момент в государственном учреждении ситуации на планируемый период, при 

этом учитываются специфика функций, изменения финансовой ситуации и др. 

Использование различных методов зависит от длительности периода, на 

который планируется найм  кадров. Так, для использования на короткий период, 

более эффективным будет использование метода экстраполяции, поскольку 

большинство условий функционирования структурного подразделения 

государственного учреждения останутся прежними. При планировании найма на 

среднесрочную перспективу (от одного года до трех) целесообразен метод 

трудоемкости, так как всякая конкретная задача имеет свой "жизненный" цикл, в 

течение которого повторяется приблизительно одинаковый набор действий по ее 

реализации. В этой связи планирование найма будет основано на оценке 

процедурных возможностей персонала. Что касается метода экспертных оценок, 

то наиболее применим он будет в условиях планирования найма, 

ориентированного на достижение целей, определенных государством,  которое 

возможно в течение длительного периода времени (около пяти лет). В данном 

случае берется во внимание тот факт, что в обозначенный период изменятся 

условия функционирования и будут скорректированы соответствующие задачи.  
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Таким образом, актуальность необходимого повышения качества 

государственного управления обусловлена эффективностью и важностью 

реализуемых им соответствующих полномочий, что, в свою очередь, возможно 

только при наличии профессионального и компетентного кадрового состава, 

потребность в сотрудниках оценивается с точки зрения требуемой квалификации 

кадров. В связи с этим, при планировании найма оценивается потребность в 

гражданских служащих не только по уровню и специальности, а при 

необходимости специализации профессионального образования, стажу 

гражданской службы, направлению подготовки, профессиональным и 

личностным качествам, но и знаниям, навыкам и умениям, необходимым для 

замещения должностей гражданской службы.  

В отличие от предыдущей версии Методического инструментария по 

планированию найма и организации отбора кадров для замещения должностей 

государственной гражданской службы в обновленную Версию 2.0 включены 

разделы, посвященные привлечению студентов в государственные органы, а 

также описаны наиболее результативные технологии оценки и порядок 

формирования итогового балла, выставляемого по итогам оценки. Кроме того, 

обновленный вариант содержит и обновленную библиотеку профессиональных 

качеств, а также дополнена методикой их оценки у лиц, участвующих в конкурсе 

на замещение вакантной должности гражданской службы либо в кадровый резерв, 

и назначаемых на должности гражданской службы без проведения конкурса. 

Также в данную версию включены разделы по осуществлению эффективного 

планирования найма и привлечения кандидатов для участия в данных процедурах. 

Кроме того, в качестве основных приоритетных направлений регулирования 

государственной гражданской службы были установлены и другие критерии, а 

именно: 

1) установление квалификационных требований к должностям 

государственной гражданской службы; 
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2) внедрение системы комплексной оценки профессиональной служебной 

деятельности государственных гражданских служащих (включая общественную 

оценку); 

3) применение наставничества на государственной гражданской службе. 

В связи с этим, помимо вышеописанного Методического инструментария, 

были разработаны и апробированы на практике иные инструментарии, 

регламентирующие эффективность применения данных критериев.  

1. Установление квалификационных требований к должностям 

государственной гражданской службы. 

Эффективность как государственного управления в целом, так и кадрового 

обеспечения в частности, возможна только лишь при соблюдении условий 

исполнения задач и функций кадрами, обладающими необходимой для этого 

квалификацией. Обеспечение поступления на государственную гражданскую 

службу компетентных граждан требует разработки, внедрения и поддержания в 

актуальном состоянии на гражданской службе системы квалификационных 

требований, включающей детализированные требования к профессиональному 

образованию, стажу гражданской службы или опыту работы по специальности, 

направлению подготовки, профессиональным и личностным качествам, знаниям, 

навыкам и умениям. 

В связи с этим, Министерством труда и социальной защиты Российской 

Федерации в ходе реализации пилотных проектов в 2013 году разработана система 

квалификационных требований к должностям гражданской службы, учитывающая 

уровень профессионального образования, общие и профессиональные 

компетенции выпускников по направлениям подготовки и компетенций, 

необходимых для исполнения должностных обязанностей в соответствии с 

направлениями деятельности, реализуемыми в государственных органах, и 

специализациями по направлениям деятельности [44]. 

Позднее, в 2016 году была подготовлена версия 3.0 Методического 

инструментария по установлению квалификационных требований к претендентам 
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на замещение должностей государственной гражданской службы и 

государственным гражданским служащим. Однако, в 2017 году с целью 

совершенствования системы, а также повышения эффективности ее 

использования, основные подходы по применению положений формирования 

квалификационных требований для замещения должностей гражданской службы 

и совершенствованию должностных регламентов были пересмотрены и по новому 

изложены в обновленной версии 3.1 Методического инструментария по 

установлению квалификационных требований для замещения должностей 

государственной гражданской службы.  

Кроме того, в 2016 году Минтрудом России совместно с государственными 

органами в целях создания и обеспечения функционирования на гражданской 

службе системы квалификационных требований, отвечающей указанным целям, 

был разработан справочник квалификационных требований к специальностям, 

направлениям подготовки, знаниям и умениям, которые необходимы для 

исполнения должностных обязанностей с учетом области и вида 

профессиональной служебной деятельности государственных гражданских 

служащих Российской Федерации.  

Подходы, содержащиеся в Методическом инструментарии, и 

квалификационные требования, которые вошли в состав справочника,  

направлены на введение на гражданской службе системы профессионально-

функциональных групп, предусматривающей классификацию должностей 

гражданской службы с учетом особенностей деятельности государственных 

органов, отражающих отраслевую структуру государственного управления и 

реализуемые ими функции.  

В отличие от предыдущей версии Методического инструментария, 

регулирующей данный аспект, принципиально новое введение системы 

профессионально-функциональных групп, согласно версии 3.1 Методического 

инструментария, должно реализовываться путем установления целей, задач и 
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направлений деятельности государственных органов с областями и видами 

деятельности гражданских служащих. 

Обновленная версия 3.1 Методического инструментария дополнена 

следующими материалами: 

– моделью профессиональных и личностных качеств (компетенций) для 

оценки общих и управленческих умений кандидатов на замещение вакантных 

должностей гражданской службы и гражданских служащих; 

– требованиями к гражданским служащим, участвующим в проектной 

деятельности в части, касающейся уровня их квалификации в сфере проектного 

управления и методическим инструментарием по оценке компетенций 

гражданских служащих, в соответствии с их ролью и функциями в проектной 

деятельности; 

– рекомендациями по применению справочника квалификационных 

требований к специальностям, направлениям подготовки, знаниям и умениям, 

которые необходимы для исполнения должностных обязанностей с учетом 

области и вида профессиональной служебной деятельности государственных 

гражданских служащих, для формирования должностного регламента 

государственного гражданского служащего. 

Разработанный документ в целом представляет собой руководство по 

подготовке разделов должностных регламентов гражданских служащих, 

содержащих квалификационные требования, и помимо повышения общего 

качества отбора кандидатов на замещение должностей гражданской службы 

позволит повысить эффективность иных кадровых технологий, включая 

профессиональное развитие гражданских служащих, что в свою очередь сможет 

обеспечить мобильность кадров на гражданской службе, а также расширит 

перспективы должностного роста гражданских служащих. Кроме того, такая 

расширенная осведомленность граждан о законодательно закрепленных 

квалификационных требованиях, сможет повысить прозрачность гражданской 

службы и создаст предпосылки для формирования у них более широкого 
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понимания потенциальных возможностей для замещения определенных 

должностей гражданской службы. 

Согласно Методическому инструментарию, под квалификационными 

требованиями для замещения должностей государственной гражданской службы 

(квалификационные требования) и согласно ст. 12 Федерального закона № №79 – 

ФЗ, законодатель определяет требования к уровню и специальности (направлению 

подготовки) профессионального образования, стажу гражданской службы или 

работы по специальности, направлению подготовки, знаниям и умениям, включая 

умения, свидетельствующие о наличии профессиональных и личностных качеств 

(компетенций).  

Справочник, в свою очередь, является единой базой квалификационных 

требований, классифицированных по областям и видам деятельности, 

рекомендуемой для использования кадровыми службами государственных 

учреждений в целях определения в должностных регламентах базовых и 

профессионально-функциональных квалификационных требований. 

Тем не менее, разработчики Методического инструментария отмечают, что не 

всегда целесообразно указывать в квалификационных требованиях к должности 

государственной гражданской службы направление подготовки (специальности) 

профессионального образования. Достаточно определения только уровня 

профессионального образования. Использование подходов, предлагаемых 

Методическим инструментарием, позволяет разработать в государственном 

органе систему квалификационных требований, включающую три уровня: 

базовые, функциональные и профессиональные квалификационные требования.  

Базовые квалификационные требования представляют собой систему 

требований для замещения должности гражданской службы вне зависимости от 

области и вида деятельности и  отражают минимальный уровень требований, 

необходимый для поступления и прохождения гражданской службы.  

Функциональные квалификационные требования – это требования к знаниям и 

умениям в зависимости от функциональных обязанностей, реализуемых в рамках 
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области и вида деятельности, формируются на базе полномочий государственного 

органа.  

Профессиональные квалификационные требования – требования к 

специальности (направлению подготовки), стажу работы по специальности, 

направлению подготовки, профессиональным знаниям и умениям, необходимым 

для исполнения должностных обязанностей в рамках области и вида 

деятельности. В отличие от функциональных, формируются на базе полномочий 

должности государственной службы и образовательных компетенций, задаваемых 

федеральными государственными образовательными стандартами. 

Профессиональные квалификационные требования включены в профиль 

должности.  

Система квалификационных требований представлена в таблице 3. 

 

Таблица 3 – Система квалификационных требований 

  

Квалификационные требования 

Базовые 
Профессионально-функциональные  

Профессиональные Функц-ные 

Образо- 

вание 

уровень образования 

специальность  

(направление подготовки) 

профессионального 

образования – 

ст. 12 Федерального  

закона № 79 – ФЗ 

ст. 12 Федерального  

закона № 79 – ФЗ + 

справочник 

Стаж 

продолжительность 
по специальности  

(направлению подготовки) 
– 

Указ Президента Российской Федерации № 16/ 

закон субъекта Российской Федерации 

Знания 

и 

умения 

Законодательство: 

Конституция РФ; гос. служба; 

противодействие коррупции 

в зависимости от области и 

вида деятельности 

в 

зависимости 

   от 

функциона- 

     льных    

обязан- 

    ностей 

Русский язык  

Информационно-

коммуникационные технологии 

Общие и управл. умения 

Профессиональные и 

личностные качества 
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Таким образом, обновленная детализированная система квалификационных 

требований позволит определить конкретные компетенции, которыми должен 

обладать претендент на вакантную должность государственной гражданской 

службы, и расширить перечень подходящих для замещения этой должности 

направлений подготовки (специальностей). Формирование профилей должностей 

государственной гражданской службы в государственных органах и 

использование их в процедурах отбора кадров позволит максимально обеспечить 

соответствие знаний и навыков уровню ответственности при исполнении 

должностных обязанностей. Практическое применение кадровыми службами 

государственных учреждений Методического инструментария обеспечит 

поступление на государственную гражданскую службу квалифицированных 

специалистов, желающих и способных эффективно служить интересам 

государства и общества [21, c. 121]. 

2. Внедрение системы комплексной оценки профессиональной служебной 

деятельности государственных гражданских служащих (включая общественную 

оценку). 

Система комплексной оценки широко используется и является одним из 

основных инструментов кадровой работы любого учреждения. Данная система 

включает в себя оценку соответствия уровня и направления подготовки 

(специальности) профессионального образования, стажа гражданской службы 

(государственной службы иных видов) или стажа (опыта) работы по 

специальности, направлению подготовки, профессиональных знаний и навыков 

гражданского служащего квалификационным требованиям к должности 

гражданской службы, его профессиональных качеств модели профессиональных 

качеств, а также оценку соответствия эффективности и результативности 

профессиональной служебной деятельности гражданского служащего 

показателям эффективности и результативности, включая общественную оценку. 

Комплексная оценка может применяться на различных этапах прохождения 

гражданской службы (по окончании установленного срока испытания, при 
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прохождении гражданской службы до момента увольнения с гражданской 

службы, при формировании кадрового резерва государственного органа и т.д.), и 

ее результаты учитываются при принятии всех кадровых решений в 

государственном учреждении. 

В 2014 году Минтрудом России был подготовлена Версия 2.0 Методического 

инструментария по внедрению системы комплексной оценки профессиональной 

служебной деятельности государственных гражданских служащих, включая 

общественную оценку. Позже, в дополнение данного документа Министерством 

труда и социальной защиты Российской Федерации в 2016 году была разработана 

Методика всесторонней оценки профессиональной служебной деятельности 

государственного гражданского служащего (далее – Методика), которая 

описывает оптимальный порядок проведения оценки деятельности гражданского 

служащего его непосредственным руководителем. Содержащийся в Методике 

подход к оценке основывается на наиболее распространенном российском и 

зарубежном опыте управления персоналом в организациях и на государственной 

службе, в связи с чем может быть реализован в любом государственном органе и 

не требует значительных трудозатрат. 

Основная цель Методического инструментария заключается в оказании 

методической помощи кадровым службам государственных учреждений в 

проведении комплексной оценки профессиональной служебной деятельности 

гражданских служащих. Подходы, содержащиеся в Методическом 

инструментарии, разработаны и апробированы в рамках реализации 

Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации с экспертным 

сопровождением проекта по внедрению системы комплексной оценки 

деятельности гражданских служащих, в том числе общественной оценки по 

отдельным должностям гражданской службы, проведенного в целях реализации 

мероприятий по внедрению новых принципов кадровой политики в систему 

государственной службы. 
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Данный Методический инструментарий основан на передовом 

международном опыте по организации оценки профессиональной служебной 

деятельности гражданских служащих в государственных органах и HR-

технологиях, используемых в ведущих российских и международных компаниях. 

Согласно разработанной данным Методическим инструментарием дефиниции, 

под системой комплексной оценки профессиональной служебной деятельности 

гражданского служащего принято понимать набор оценочных процедур, 

технологий и методов, позволяющих получить интегральную оценку 

профессиональной служебной деятельности гражданского служащего, 

включающий следующие основные элементы: 

– оценку квалификации гражданского служащего – оценка соответствия 

уровня и направления подготовки (специальности) профессионального 

образования, стажа гражданской службы или опыта работы по специальности, 

направления подготовки, профессиональных знаний и навыков гражданского 

служащего квалификационным требованиям к должности гражданской службы; 

– оценку профессиональных качеств – оценка соответствия проявляемых 

гражданским служащим при исполнении должностных обязанностей; 

– оценку эффективности и результативности профессиональной служебной 

деятельности гражданского служащего – оценка способности гражданского 

служащего к достижению поставленных целей, выполнению задач и реализации 

планов в полном объеме с требуемым качеством в установленный срок при 

оптимальном использовании организационных, кадровых, финансовых, 

информационных и других типов ресурсов [15]. 

Использование разработанной системы комплексной оценки позволит 

получить объективную информацию о квалификации гражданского служащего, 

его профессиональных качествах, необходимых для замещения должности 

гражданской службы, а также об эффективности и результативности 

профессиональной служебной деятельности гражданского служащего в целях  
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расчета интегральной оценки и принятия на ее основе обоснованных кадровых 

решений.  

Результаты комплексной оценки должны быть учтены при проведении 

аттестации гражданских служащих и принятии по ее результатам 

соответствующих решений.  

Методическим инструментарием определены следующие виды комплексной 

оценки: 

– очередная комплексная оценка – проводится ежегодно в соответствии с 

установленным графиком; 

– внеочередная комплексная оценка – осуществляется при проведении 

внеочередной аттестации; 

– оценка при формировании кадрового резерва – проводится в целях принятия 

решения о включении гражданского служащего в кадровый резерв 

соответствующего учреждения; 

– оценка при проведении конкурса на замещение вакантных должностей – 

проводится в целях принятия решения о назначении гражданского служащего на 

вакантную должность или включения в кадровый резерв; 

– оценка по итогам испытания гражданского служащего – проводится в целях 

проверки соответствия гражданского служащего замещаемой должности 

гражданской службы.  

Для получения итоговых значений комплексной оценки результаты, 

полученные по различным элементам оценки, приводятся к единой шкале, по 

которой можно определить, соответствует ли государственный гражданский 

служащий предъявленным к нему критериям (таблица 4). 

 

Таблица 4 – Определение соответствия гражданского служащего критериям 

занимаемой должности 

 Итоговая оценка  Соответствие требованиям  

2 Выше требований 

1 Соответствует требованиям 
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Окончание таблицы 4 

Итоговая оценка  Соответствие требованиям  

0 Ниже требований 

-1 Не соответствует требованиям 

 

Кроме того, говоря о системе комплексной оценки профессиональной 

служебной деятельности государственных гражданских служащих, должное 

внимание следует уделить такому инструменту оценки, как общественная оценка, 

под которой понимается инструмент оценки эффективности и результативности 

профессиональной служебной деятельности гражданского служащего в рамках 

комплексной оценки профессиональной служебной деятельности гражданских 

служащих, в котором со стороны оценивающих экспертов выступают граждане, 

представители референтных социальных групп и институтов. 

Сбор мнений граждан осуществляется также с использованием различных 

очных и заочных методов (таблица 5). 

 

Таблица 5 – Способы сбора информации  

Очные опросы Заочные опросы 

Очный опрос получателей государственных 

услуг в местах предоставления 

государственных услуг 

Опрос (анкетирование) получателей 

государственных услуг в местах 

предоставления государственных услуг 

Уличный опрос граждан Опрос получателей государственных услуг 

через электронные терминалы, расположенные 

непосредственно в местах предоставления 

государственных услуг 

Очный опрос экспертов в целях выявления 

экспертного мнения об объекте 

общественной оценки 

SMS-опрос граждан 

 Почтовый опрос 

 Телефонный опрос 

 Опрос получателей государственных услуг в 

информационно-телекоммуникационной сети 

Интернет на официальных сайтах 

государственных органов или на интернет-

портале государственных услуг 

 Опрос на сайтах социальных сетей, либо 

посредством гиперссылки с сайтов социальных 

сетей или иных сайтов на веб-страницу с 

опросом 
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Необходимо, чтобы результаты подобной комплексной общественной оценки 

учитывались при принятии кадровых решений при проведении конкурса на 

замещение вакантных должностей гражданской службы; проведении конкурса на 

включение в кадровый резерв государственного органа и пр. Однако важно 

подчеркнуть, что данный вид оценки возможен только по отношению к 

государственным служащим, непосредственно являющиеся объектом оценки, т.е. 

взаимодействующим с гражданами при предоставлении тех или иных 

государственных услуг. При отсутствии подобного взаимодействия (например, 

группа обеспечивающих специалистов) оценка эффективность и результативность 

не должна производиться.  

3. Применение наставничества на государственной гражданской службе. 

В ноябре 2013 года Минтрудом России была подготовлена версия 

Методического инструментария по применению наставничества на 

государственной гражданской службе. Тем самым, в практику Российской 

Федерации была введена система наставничества на государственной 

гражданской службе, основанная на передовом российском и зарубежном опыте.  

Кроме того, Методический инструментарий закрепляет принципы организации 

и внедрения в государственных органах системы наставничества, а также 

определяет наставничество как: 

– кадровую технологию, обеспечивающую передачу посредством 

планомерной работы знаний, навыков и установок от более опытного сотрудника 

менее опытному; 

– форму, обеспечивающую профессиональное становление, развитие и 

адаптацию к квалифицированному исполнению должностных обязанностей лиц, в 

отношении которых осуществляется наставничество. 

Виды инструмента наставничества представлены в таблице 6. 
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Таблица 6 – Виды наставничества 

  Виды наставничества 

Формальное Неформальное 

Организовано в соответствии с 

разработанными в государственном органе 

методическими рекомендациями об 

организации наставничества. 

Естественная часть организационной 

культуры учреждения. 

Характеристика:  

–документально оформлено; 

–имеет четкие цели; 

–организация (работодатель) имеет четкие 

ожидания от наставника и подопечного; 

–формально определенная структура процесса 

наставничества, в которой запланированы 

определенные активности (количество и 

регламент обязательных встреч наставника и 

ученика); 

–обязательная система оценки ученика и 

наставника после окончания процесса 

наставничества.  

Характеристика: 

– стихийно возникшие отношения между 

сотрудниками; 

– обучение и передача знаний 

осуществляются на основе взаимного 

интереса и существующих 

взаимоотношений. 

 

 

Наставник – гражданский служащий или иное лицо, назначаемое 

ответственным за профессиональную и должностную адаптацию лица, в 

отношении которого осуществляется наставничество, в государственном органе. 

Из приведенного определения следует, что наставник отвечает как за 

профессиональную, так и за должностную адаптацию гражданского служащего, 

под которыми понимается: 

– процесс овладения лицом, в отношении которого осуществляется 

наставничество, системой профессиональных знаний и навыков, способностью 

эффективного применения их на практике (профессиональная адаптация); 

– процесс адаптации лица, в отношении которого осуществляется 

наставничество, к замещаемой должности, приспособление к условиям и режиму 

служебной деятельности, приобретение навыков качественного исполнения 

должностных обязанностей (должностная адаптация).  

Наставник всегда должен помнить, что ему поручена ответственная и 

непростая задача по адаптации сотрудника в государственном органе, и именно от 

него зависит, насколько удачно сотрудник вольется в коллектив.  
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Морально – этические нормы поведения наставника закреплены в Кодексе 

наставника, включенного в приложение Методического инструментария, и 

прописывают определенные правила должного и надлежащего поведения [17, 

приложение № 6].  

Согласно методическим разработкам, наставничество как инструмент имеет 

свои цели и задачи (таблица 7). 

 

Таблица 7 – Цели и задачи инструмента наставничества  

Цели Задачи 

– оказание помощи гражданским служащим в 

их профессиональном становлении; 

– ускорение процесса профессионального 

становления гражданских служащих; 

– приобретение профессиональных знаний и 

навыков выполнения служебных 

обязанностей; 

– развитие их способности самостоятельно 

качественно и ответственно выполнять 

возложенные функциональные обязанности; 

– адаптация в коллективе; 

 

– адаптация гражданских служащих к 

осуществлению служебной деятельности; 

– воспитание дисциплинированности; 

 

– развитие профессионально значимых 

качеств личности; 

– ознакомление подопечного с ценностями и 

традициями государственного органа, что 

способствует его адаптации в коллективе и 

организации в целом воспитанию 

дисциплины, субординации и корпоративного 

духа. 

– формирование сплоченного грамотного 

коллектива за счет включения в 

адаптационный процесс опытных 

гражданских служащих; 

– снижение текучести кадров. 

 

Методический инструментарий по наставничеству определяет и круг лиц, в 

отношении которых может осуществляться наставничество: 

– гражданский служащий, впервые поступивший на гражданскую службу (в 

том числе с установлением срока испытания); 

– гражданский служащий, вновь принятый на гражданскую службу после 

продолжительного перерыва в ее прохождении (в случае установления срока 

испытания); 

– гражданский служащий, назначенный на иную должность гражданской 

службы; 

– гражданский служащий, изменение и (или) выполнение новых должностных 

обязанностей которого требует назначения наставника; 

consultantplus://offline/ref=479850EBEA888F8E336AFBDA4C4B1FF9420488234510E0140D1A36E5DE611A713DE706AD7652D286q3D4K
consultantplus://offline/ref=479850EBEA888F8E336AFBDA4C4B1FF9420488234510E0140D1A36E5DEq6D1K
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– стажер (студент), заключивший договор об обучении с обязательством 

последующего прохождения гражданской службы и (или) проходящий 

стажировку (практику) в государственном органе [17, п. 2.2]. 

Над указанными лицами наставничество может устанавливается только с их 

согласия. 

Завершение наставничества происходит посредством заполнения наставником 

формализованного отчета о результатах работы лица, в отношении которого 

осуществлялось наставничество, который должен быть представлен в течение 10 

дней по завершении наставничества и сдается в кадровую службу 

государственного органа [17, п. 4]. 

 

1.3 Обзор современных теоретических концепций кадрового обеспечения 

государственного учреждения 

 

1.3.1 Теоретические подходы к формированию государственной кадровой 

политики 

 

Кадровая политика представляет собой систему научно-определенных и 

документально закрепленных целей, задач, принципов и приоритетов 

деятельности органов государственной власти в обширной области кадровых 

вопросов. Определение политико-стратегического вектора в кадровой работе на 

уровне государства  – является ее основной задачей. В государственную кадровую 

политику входит стратегия и тактика деятельности на кадровом уровне некоторых 

субъектов, которые вовлечены в осуществление и организацию управленческих 

практик. Основной функцией для государства здесь выступает процесс создания и 

осуществление государственной политики [39]. 

На современном этапе в сфере государственного управления требуется 

создание новой концепции государственной кадровой политики, которая могла 

бы устанавливать повышенные требования к уровню «человеческого капитала» 
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[23]. Приоритетным направлением в области государственной кадровой политики 

в настоящее время можно считать повышение профессионализма, разумное 

использование знания и интеллектуального потенциала государственных 

служащих для развития общества и государства. Кадровая политика, с точки 

зрения социального явления, имеет сложное строение с различными 

особенностями. По содержанию она определяется значительно шире, чем 

государственная кадровая политика, где основным субъектом деятельности 

выступает государство. В связи с чем, кадровая политика на 

общегосударственном уровне наряду с уровнем субъектов федерации и 

приобретает государственный характер.  

Формирование и реализация государственной кадровой политики 

представляет собой сложную систему, содержащую в себе определенный порядок 

кадровой деятельности. Механизм же реализации государственной кадровой 

политики заключается в структуре кадровой деятельности субъектов кадровой 

политики. Это прежде всего государственные органы, должностные лица, 

кадровые службы, организации, учреждения, опирающиеся на концептуальную и 

нормативно-правовую базу государственной кадровой политики, 

осуществляемую через кадрово-управленческий процесс и направленную на 

объект кадрового управления [34]. 

В Концепции реформирования системы государственной службы Российской 

Федерации, подписанной Президентом Российской Федерации 15 августа 2001г., 

кадровая политика рассматривается в качестве одного из основных средств 

повышения эффективности функционирования системы государственной службы 

и реализуется путем формирования кадрового состава профессиональных 

государственных служащих, обладающих необходимыми качествами 

государственного и общественного служения.  

Приоритетными (т.е. первостепенными, неотложными по времени реализации) 

направлениями кадровой политики в системе государственной службы являются: 

формирование эффективного механизма подбора кадрового состава 
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государственных служащих и работы с ним. В числе практических мер:  переход 

от назначения к приему на государственную службу на конкурсной основе, 

установление испытательного срока, переход к служебным контрактам и др.; 

повышение престижа государственной службы и авторитета государственных 

служащих; совершенствование программ подготовки и профессионального 

развития государственных служащих. При этом профессиональная подготовка и 

переподготовка для государственных служащих признаны важнейшими 

направлениями кадровой политики.  

Таким образом, структурно механизм формирования и реализации 

государственной кадровой политики представляет собой целостность, состоящую 

из трех основных компонентов: субъектов государственной кадровой политики 

(Президент Российской Федерации, Совет Федерации, Государственная Дума, 

Правительство Российской Федерации, Государственный совет Российской 

Федерации, полномочные представители Президента Российской Федерации в 

федеральных округах, аппараты и кадровые службы министерств, 

государственных комитетов, федеральных комиссий, федеральных служб, 

российских агентств, федеральных надзоров, иных федеральных органов 

исполнительной власти, а также президенты, руководители и главы 

администраций республик, краев, областей Российской Федерации); кадрово-

управленческого процесса, происходящего в конкретной системе, своего рода 

процесса кадровой деятельности и отношений (включает принципы, формы, 

методы, способы, технологии, техники, приемы, средства реализации кадрово-

политических установок государства, а также отношения, складывающиеся в 

процессе их формирования и реализации); объектов государственной кадровой 

политики, на которые направлен кадрово-управленческий процесс. 

Методологической (научно-теоретической) основой этого механизма служит 

теоретическая составляющая государственной кадровой политики 

(кадрологическая научная база), которая определяет целеполагание кадровой 

деятельности (практики), т.е. высшую цель идеальной модели кадровой политики 
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(то, ради чего она формируется и осуществляется), а также разработанные 

критерии, индикаторы, показатели, методики оценки, принципы подбора, отбора, 

приема, расстановки, профессионального использования, процедуры поэтапного 

сопровождения профессионального роста персонала государственной службы, 

других государственных учреждений, организаций, предприятий. 

Таким образом, обществу и государству необходима продуманная, 

рассчитанная на длительную перспективу государственная кадровая политика, 

обеспечивающая решение задач создания оптимального по численности 

профессионального корпуса государственных служащих. Кадровая политика 

должна быть направлена на всесторонний учет и удовлетворение потребностей 

граждан, связанных с реализацией профессиональных, творческих, деловых и 

личностных (индивидуальных) способностей в процессе занятия трудовой 

деятельностью. 

 

1.3.2 Теоретические подходы к обоснованию применения 

инструментов кадрового обеспечения государственного учреждения 

 

В настоящее время сложилась необходимость эффективного формирования и 

функционирования системы кадрового обеспечения, так как кадровое 

обеспечение государственного учреждения охватывает многие сферы его 

деятельности. Следовательно, от квалифицированной организации системы 

кадров будет зависеть успех и развитие государственного учреждения. 

Понятие  «кадровое обеспечение» первоначально было дано Томом Де Марко 

и Тимоти Листером рассматривая вопросы человеческого фактора с позиции его 

воздействия на создание программных продуктов [37]. Рассматривая данную 

трактовку следует отметить, что термин «кадровое обеспечение» является 

понятием связующим в целую систему трактовок неодушевленной составляющей 

процесса обеспечения процесса эксплуатации вычислительной техники с 

одушевленным компонентом. Это сочетание сегодня является стандартным. 
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Кроме этого, рассматриваемое определение прошло во многие области 

деятельности человека и стало часто используемым. Не обошла стороной и 

социально-экономическая сфера жизни общества.  

Вопреки всему вышеописанному в кадровом менеджменте до сих пор 

отсутствует устоявшаяся трактовка понятия «кадровое обеспечение». Рассмотрим 

наиболее известные точки зрения и взгляды. 

Бэрри Боем рассматривает «кадровое обеспечение» как совокупность мер и 

средств, подчиненных пяти базовым принципам: профессиональной пригодности; 

распределению работ в соответствии с квалификацией; продвижению по службе; 

пропорциональному распределению ресурсов внутри группы профессионалов; 

постепенному сворачиванию работ (с устранением несоответствий) [33]. 

Завершающее предполагает избавление от долга исполнителей, не 

приспособленных занести позитивный индивидуальный вклад в работу команды. 

В данной ситуации кадровое обеспечение имеет размерность «человек/месяц» и 

рассматривает как комплекс уровней трудозатрат по конкретным видам работ.  

Также трактовка кадрового обеспечения возможна с помощью рассмотрения 

его окончательной целевой установки. Например, И.Г. Яковлев кадровое 

обеспечение государственного менеджмента рассматривает как процесс 

формирования государственных служащих – профессиональных работников, 

занятых на постоянной основе в органах управления и организующих исполнение 

их полномочий [43].  

Отдельные ученые, например С.М. Коростелев пытаются сформулировать 

кадровое обеспечение через комплекс факторов и методов, включая: факторы, 

определяющие количественный состав службы управления персоналом; методы 

расчета численности специалистов по управлению персоналом; факторы, 

определяющие качественный состав службы управления персоналом [31].  

Присутствует трактовка кадрового обеспечения как специфической формы 

кадрового планирования, которое представляет процесс обеспечения 

потребностей организации персоналом соответствующей квалификации в 
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необходимом количестве в определенном временном периоде [40]. Численная 

необходимость в кадрах планируется с помощью обозначения его количества и 

отождествление с реальным наличием сотрудников в определенный период 

времени. 

Во многих ситуациях ученые упускают прямую трактовку  «кадровое 

обеспечение». Так, например В.В. Воробьев, кадровое обеспечение 

государственных учреждений рассматривает через совокупность приоритетных 

целей:  

– формирование высокого профессионализма и культуры управленческих 

процессов;  

– осуществление максимально эффективного использования 

интеллектуального потенциала;  

– разработка научно обоснованных критериев оценки государственных 

служащих;  

– обеспечение разновидного сопровождения государственной кадровой 

политики;  

– разработка научно обоснованных нормативов численности государственных 

служащих на различных уровнях управления;  

– комплектование органов исполнительной власти, стимулирование 

профессионального роста, карьеры и эффективного исполнения государственных 

должностных функций, укрепление служебной дисциплины;  

– обоснование стимулов и форм ответственности за выполнение должностных 

функций и демократических процедур их применения;  

– осуществление качественного подбора, конкурсного отбора и аттестации, 

перемещения, продвижения, оценки и ответственности государственных 

служащих;  

– формирование кадрового резерва с учетом существующих государственных 

должностей, перспектив развития государственных органов, а также 
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образовательных и возрастных изменений в составе государственных служащих 

[22].  

Именно вышеизложенные целевые установки позволяют рассмотреть понятие 

«кадровое обеспечение» в инструментальном аспекте, поскольку положительной 

стороной указанного подхода к определению кадрового обеспечения можно 

назвать использование различных инструментов кадрового обеспечения для 

обеспечения его наиболее эффективной реализации на практике.  

Таким образом, рассмотрев основные понятия можно сформулировать 

авторскую трактовку кадрового обеспечения. Кадровое обеспечение 

государственного учреждения представляет собой с одной стороны  составную 

часть целостной системы обеспечения жизнедеятельности государственного 

учреждения, а с другой стороны – это открытая система инструментов, 

посредством которых осуществляется непосредственное воздействие на кадровую 

политику учреждения в целом.  

С помощью кадрового обеспечения государственных учреждений 

складывается:  

– во-первых, соотношение кадров характеру реализации должностных 

обязанностей, результативность их деятельности, уровень деловых, 

профессиональных и индивидуальных особенностей государственных 

гражданских служащих потребностям государственного учреждения, реализуется 

планирование и управление карьерой государственного гражданского служащего, 

повышение квалификации, переподготовка, оценка, отбор и подбор персонала;  

– во-вторых, для развития заместимости персонала. Для реализации этих 

целевых установок применяются  ротация, кооптация, перепрофилирование, 

отставка, введение контрактной системы найма на работу и т.п.  

Инструменты кадрового обеспечения государственных учреждений 

традиционно делят на соответствующие группы (таблица 8). 
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Таблица 8 – Группы инструментов кадрового обеспечения государственных 

учреждений 

№ 

п/п 

Характеристика группы Используемые инструменты 

1 Обеспечение получения 

реальной информации о 

сотруднике. 

–аттестация; 

–квалификационный экзамен; 

– мониторинг; 

– периодическое наблюдение; 

–оценка. 

2 Обеспечение необходимой для 

государственного учреждения 

численности трудового 

коллектива. 

–отбор; 

–формирование резерва; 

–кадровое планирование; 

–профессиональное развитие. 

Особенность: Указанные инструменты формируют 

материал для кадровой культуры руководителя и 

специалистов кадровой службы.  

3 Обеспечение положительных 

результатов осуществления 

трудовой деятельности 

индивидуально каждого 

работника и комплексный 

результат от утвержденной 

работы всего коллектива. 

–подбор персонала; 

–ротация; 

– управление карьерой. 

 

Рассматриваемые инструменты кадрового обеспечения государственных 

учреждений  взаимосвязаны между собой, т.к. дополняют друг друга. Они в 

практической деятельности не реализуются одна без другой. Поэтому их 

определяют как базовые инструменты кадрового обеспечения государственных 

учреждений.  

Использование инструментов кадрового обеспечения государственных 

учреждений должно реализовываться в соответствии с нормативно-правовыми 

актами. Это означает [29]: 

– действия руководителя и специалистов кадровых служб по применению 

использованию результатов кадрового обеспечения строго регламентируются;  

– содержание инструментов кадрового обеспечения должно быть доступно и 

понятно тем, по отношению к кому они применяются;  

– инструменты кадрового обеспечения не должны нарушать права человека, 

ущемлять личное достоинство, приводить к получению и разглашению 
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информации, не имеющей отношения к выполнению его обязанностей, в т.ч. и к 

состоянию здоровья;  

– право на применение инструментов кадрового обеспечения должны иметь 

лишь те лица, которые наделены соответствующими государственными 

полномочиями.  

В государственных учреждениях нормативно-правовой основой для 

применения инструментов кадрового обеспечения являются: Конституция РФ, 

Конституции и уставы субъектов РФ, федеральные конституционные законы, 

федеральные законы, Указы Президента РФ, Постановления Правительства РФ, 

регулирующие вопросы прохождения государственной гражданской службы. В то 

же время необходимо отметить, что в государственных учреждениях не все 

инструменты кадрового обеспечения одинаковы по мере правового обеспечения. 

Например, в современной практике нет правовых актов, закрепляющих работу с 

карьерой или ротацией кадров. Именно нормативное закрепление порядка 

использования инструментов кадрового обеспечения государственных 

учреждений упорядочивает использование полученных результатов. Так, 

повышается степень доверия персонала к инструментам; уменьшается 

возможность субъективизма и волюнтаризма в их применении; повышается 

эффективность затрат на их проведение; появляется стимулирующая роль для 

персонала.  

Таким образом, инструменты кадрового обеспечения государственных 

учреждений являются важнейшим средством управления количественными и 

качественными характеристиками персонала, достижения целей учреждения, и 

его эффективного функционирования. 

 

1.4 Методика анализа системы кадрового обеспечения государственного 

учреждения 

 

Обеспеченность системы государственного учреждения квалифицированными  
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сотрудниками является приоритетным направлением деятельности органов 

государственной власти и представляет собой важное условие, определяющее 

качество и доступность оказываемых таким учреждением услуг населению.  

Использование методики позволит определить основные элементы и этапы 

анализа, а также приемы аналитической работы с информацией.  

В качестве основных элементов можно выделить: 

– сбор, проверка, группировка полученной информации; 

– аналитическая обработка: сравнение соответствующих показателей; 

раскрытие взаимосвязей и количественных зависимостей между показателями; 

– подведение итогов проведенного анализа, формирование соответствующих 

выводов.  

В качестве принципов проведения всесторонней оценки системы кадрового 

обеспечения Челябинского областного суда, можно определить: 

–  

– системность оценки;  

– достоверность исходных данных; 

– максимальная информативность результатов.  

Кроме того, для более полного и объективного исследования необходимо 

использовать следующие виды анализа: 

1) вертикальный анализ, который позволит определить структуру системы 

кадрового обеспечения в рассматриваемом учреждении, а также позволит 

сравнить доли отдельных показателей с итоговыми показателями и определить их 

влияние на общие результаты.   

2) горизонтальный анализ, который отражает динамику изменений 

показателей во времени, в процессе сравнения текущих показателей с 

показателями за прошлые года.  

Методика анализа  системы кадрового обеспечения государственного 

учреждения будет осуществляться поэтапно: 
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Этап 1. Анализ методического и документационного обеспечения кадровой 

работы в Челябинском областном суде.  

Анализ будет осуществляться на основании документов, которые регулируют 

обеспечение кадровой политики в рассматриваемом учреждении.  

Этап 2. Анализ состава и структуры персонала Челябинского областного суда, 

в том числе по полу, возрасту, образованию, квалификации, категориям 

должностей, по стажу. 

Этап 3. Анализ движения персонала и показателей кадрового обеспечения 

Челябинского областного суда, среди которых: 

1) Коэффициент текучести рассчитывается по формуле (1): 

Кт.=  , где                                                                                       (1) 

Кт. – коэффициент текучести; 

Квыб. – количество выбывших сотрудников по причинам текучести, чел.; 

Общ.числ. – общая среднесписочная численность персонала за отчетный 

период, чел.; 

2) Коэффициент оборота по приему рассчитывается по формуле (2):    

, где                                                                              (2) 

Коб.пр. – коэффициент оборота по приему; 

Чприн. – число принятых за период, чел.; 

Общ.числ. – общая среднесписочная численность персонала за отчетный 

период, чел.; 

3) Коэффициент оборота по выбытию рассчитывается по формуле (3): 

, где      (3) 

Коб.ув. – коэффициент оборота по увольнению, 

Чувол. – число уволенных сотрудников за отчетный период, чел.; 

Общ.числ. – общая среднесписочная численность персонала за отчетный 

период, чел. 
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Кроме того, необходимо проанализировать количество проводимых в 

учреждении курсов повышения квалификации, стажировок, количество 

служащих, прошедших процедуры повышения квалификации, а также 

проанализировать количество проводимых учреждением конкурсов на замещение 

должностей гражданской службы.  

Этап 4. Выявление проблем кадрового обеспечения государственного 

учреждения.  

На данном этапе необходимо выявить и систематизировать существующие 

проблемы кадрового обеспечения. Необходимо сгруппировать проблемы, 

логически вытекающие из анализа документов и показателей, по следующим 

аспектам: 

– методический; 

– организационный; 

– институциональный; 

– финансово-экономический. 

В целях осуществления объективной количественной оценки кадрового 

обеспечения Челябинского областного суда необходимо использовать комплекс 

показателей, взятых в динамике за последние три года. Только в этом случае, 

будет возможно учесть влияние одновременно всех как значимых, так и 

малозначимых факторов. 

 

Выводы по разделу 1  

Таким образом, в первой главе были проанализированы теоретические 

аспекты кадрового обеспечения в государственном учреждении, а именно: были 

раскрыты сущность и формы института кадрового обеспечения, определены 

основные направления и принципы осуществления кадрового обеспечения. Также 

было выявлено, что помимо федерального законодательства, которым 

регламентируется кадровая работа государственного учреждения в целом, для 

некоторых направлений реализации кадрового обеспечения разработаны и 

утверждёны основные методические инструментарии. Кроме того, путем 
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проведения аналитической работы с первоисточниками, была выявлена 

эволюционная закономерность, а также сформулированы современные стратегии 

существования и совершенствования системы кадрового обеспечения в реалиях 

настоящего времени.     

Кадровое обеспечение представляет собой систему принципов, форм и 

методов формирования необходимого количественного и качественного состава 

персонала, направленную на совершенствование кадрового потенциала и 

эффективное его использование. Выделяют этапы системы кадрового 

обеспечения: кадровое планирование и прогнозирование, набор и отбор 

персонала, его развитие, контроль и оценка. Каждый из них имеет свои 

особенности и характерные черты, а также способствует обеспечению 

учреждения требуемой рабочей силой. 
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2 АНАЛИЗ СИСТЕМЫ КАДРОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 

ГОСУДАРСТВЕННОГО УЧРЕЖДЕНИЯ (НА ПРИМЕРЕ ЧЕЛЯБИНСКОГО 

ОБЛАСТНОГО СУДА)  

 

2.1 Анализ методического и документационного обеспечения кадровой работы 

в Челябинском областном суде  

 

Челябинский областной суд – это суд общей юрисдикции, являющийся  

высшим федеральным органом судебной власти и выступающий в качестве 

вышестоящей инстанции по отношению к районным судам. В связи с этим, 

логически обоснована его правовая специфика методического и 

документационного обеспечения.  

Таким образом, при осуществлении своей деятельности, руководствуется, 

прежде всего, основным законом нашей страны – Конституцией Российской 

Федерации, обладающей высшей юридической силой, выбранной всенародным 

голосованием и закрепляющей основы конституционного строя России, 

государственное устройство, образование представительных, исполнительных, 

судебных органов власти и систему местного самоуправления, права и свободы 

человека и гражданина.  

Кроме того, деятельность суда регламентируется федеральными 

конституционными законами, федеральными законами, законами области, актами 

Президента Российской Федерации и Правительства Российской Федерации, а 

также некоторыми международными договорами Российской Федерации.  

Правосудие – это деятельность независимого суда, которая основана на 

соблюдении демократических принципов судопроизводства в рамках 

установленного законом процессуального порядка и применения на этой основе в 

необходимых случаях мер государственного воздействия. В связи с этим, 

судебная деятельность Челябинского областного суда не регулируется 

положениями Министерства труда и социальной защиты.  



 

56 

 

 

Тем не менее, говоря об организационном аспекте, как любого органа 

государственной власти, так и суда в частности, безусловно, важным 

направлением деятельности выступает непосредственно кадровая работа, 

поскольку важность и необходимость грамотно выстроенной работы по поиску и 

развитию кадрового потенциала давно уже осознаны и описаны в доктрине. При 

этом, как правило, основной акцент делается именно на кадровом обеспечении 

органов исполнительной власти [27]. Между тем для развитого правового 

государства значение судебных органов, осуществляющих правосудие и 

выполняющих контрольные функции по отношению к двум другим ветвям 

власти, ничуть не меньше, чем значение исполнительных органов. В этой связи 

роль кадровой работы в организации судебной деятельности также трудно 

переоценить. Однако будучи обособленным институтом, организационное 

обеспечение деятельности судов происходит через органы судебной власти.  

Законодательством о судебной системе закреплено, что кадровое обеспечение 

судебной деятельности относится к разновидности организационного 

обеспечения деятельности судов, под которым, в свою очередь, понимаются 

мероприятия кадрового, финансового, материально-технического, 

информационного и иного характера, направленные на создание условий для 

полного и независимого осуществления правосудия (ч. 1 ст. 44 ФКЗ от 28.04.1995 

N 1 – ФКЗ «Об арбитражных судах в Российской Федерации», ч. 1 ст. 37 ФКЗ от 

07.02.2011 N 1 – ФКЗ «О судах общей юрисдикции в Российской Федерации»). 

Однако выполнение данных мероприятий для судов в целом является 

несвойственной функцией, поэтому в составе Челябинского областного суда, как 

и в других судах общей юрисдикции, действует аппарат суда, который 

осуществляет организационное обеспечение деятельности суда по 

осуществлению правосудия. 

Вместе с тем, поскольку в соответствии с положениями действующего 

законодательства о судах общей юрисдикции кадровая работа напрямую не 

относится к функциям аппарата суда, нельзя говорить об отсутствии взаимосвязи 

consultantplus://offline/ref=12725C024F23ABB573DB14BC279E0AE1E5B31CA077AB876CF5A934E1C203E68F6676EAECKDF5K
consultantplus://offline/ref=12725C024F23ABB573DB14BC279E0AE1E5BC1EA172A9876CF5A934E1C203E68F6676EAE5D1C7FBB0K7FEK
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кадровой работы и осуществления правосудия. Можно сделать вывод, что данная 

работа соответствует, прежде всего, целям обеспечения независимости и 

самостоятельности судебных органов, сохранению и дальнейшему развитию 

высокого профессионального уровня судей и государственных служащих судов. 

Следовательно, отбор сотрудников аппарата суда, развитие их кадрового 

потенциала и карьерного роста, иными словами мероприятия по кадровому 

обеспечению учреждения, являются важной частью кадровой работы суда и 

имеют существенное значение для надлежащего осуществления правосудия в 

целом. 

В научных исследованиях под мероприятиями по кадровому обеспечению 

судебных органов понимают определение потребностей судов в кадрах; отбор и 

подготовку кандидатов на должности судей; взаимодействие с образовательными 

учреждениями, осуществляющими подготовку и повышение квалификации судей 

и работников аппаратов судов; ведение статистического и персонального учета 

судей и работников аппаратов судов; информационно-правовое обеспечение 

судов; аттестацию государственных гражданских служащих и присвоение им 

классных чинов; работу по защите государственной тайны и секретного 

делопроизводства; наградную работу и др. [36]. В Челябинском областном суде 

данные мероприятия выполняет непосредственно кадровая служба – отдел кадров 

и государственной службы Челябинского областного суда.  

Необходимо отметить, что осуществление организационного обеспечения 

деятельности судебной власти самими судебными органами является безусловной 

гарантией ее самостоятельности и независимости. Например, лишь с 1998 года 

организационное обеспечение деятельности судов общей юрисдикции 

осуществляется не органом исполнительной власти – Министерством юстиции, а 

Судебным департаментом при Верховном Суде Российской Федерации. Данное 

обстоятельство, безусловно, снизило возможность воздействия исполнительных 

органов на различные аспекты судебной деятельности, в том числе и 

осуществление независимого правосудия. 
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Единого документа о кадровой политике в Челябинском областном суде не 

разработано. Кадровая деятельность регулируется Указами Президента 

Российской Федерации и федеральными законами Российской Федерации. Кроме 

того, кадровая работа непосредственно обеспечивается следующими 

документами: 

1. Трудовой кодекс Российской Федерации – для решения вопросов, которые 

не урегулированы действием Федерального закона «О государственной 

гражданской службе Российской Федерации» [2]. 

2. Федеральный закон № 79 – ФЗ «О государственной гражданской службе 

Российской Федерации» – документ, содержащий принципы и приоритетные 

направления формирования кадрового состава гражданской службы, в котором 

устанавливаются правовые, организационные и финансово-экономические 

основы государственной гражданской службы Российской Федерации [5]. 

3. Федеральный закон № 58 – ФЗ "О системе государственной службы 

Российской Федерации" [4]. 

4. Указ Президента Российской Федерации № 1574 «О реестре должностей 

государственной гражданской службы» [9]. 

5. Указ Президента Российской Федерации № 763 «О денежном содержании 

федеральных государственных гражданских служащих» [10]. 

6. Указ Президента Российской Федерации № 1131 «О квалификационных 

требованиях к стажу государственной гражданской службы (государственной 

службы иных видов) или стажу работы по специальности для федеральных 

государственных гражданских служащих» [8]. 

7. Указ Президента Российской Федерации № 609 «Об утверждении 

положения о персональных данных государственного гражданского служащего 

Российской Федерации и ведении его личного дела» [7]. 

8. Инструкция о порядке допуска должностных лиц и граждан Российской 

Федерации к государственной тайне (Утверждена Постановлением Правительства 

Российской Федерации от 6.02. 2010 № 63) [13]. 
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9. Положение о представлении гражданами, претендующими на замещение 

должностей федеральной государственной службы, и федеральными 

государственными служащими сведений о доходах, об имуществе и 

обязательствах имущественного характера (Утверждено Указом Президента 

Российской Федерации от 18.05.2009 № 559) [11]. 

10. Положение о конкурсе на замещение вакантной должности 

государственной гражданской службы Российской Федерации (Утверждено 

Указом Президента Российской Федерации от 01.02.2005 № 112) [6]. 

11. Индивидуальный план развития государственного гражданского 

служащего.  

Кроме того, говоря о методическом и документационном обеспечении 

кадровой политики, необходимо отметить Указ Президента Российской 

Федерации от 11.08.2016 № 403 "Об Основных направлениях развития 

государственной гражданской службы Российской Федерации на 2016-2018 годы" 

(далее – Указ) [12]. Согласно данному Указу, основными направлениями развития 

государственной гражданской службы являются: совершенствование управления 

кадровым составом гражданской службы и повышение качества его 

формирования; совершенствование системы профессионального развития 

гражданских служащих, повышение их профессионализма и компетентности; 

повышение престижа гражданской службы; совершенствование 

антикоррупционных механизмов в системе гражданской службы. В целях 

реализации указанных направлений, в частности, должно быть обеспечено 

повышение объективности и прозрачности процедуры проведения конкурсов на 

замещение вакантных должностей гражданской службы и включение в кадровый 

резерв государственных органов, для чего необходимо до 2018 года внедрить 

единую методику проведения конкурсов; начиная с 2017 года обеспечивать 

кандидатам на замещение вакантных должностей гражданской службы и 

включение в кадровый резерв государственных органов возможность 

представления в электронном виде документов для участия в конкурсе.  

consultantplus://offline/ref=12725C024F23ABB573DB14BC279E0AE1E6BA1BA174AF876CF5A934E1C2K0F3K
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Данный перечень охватывает направления кадровой политики, однако 

отсутствуют документы и методики, прямо регламентирующие внедрение и 

использование эффективного контракта, оценки использования рабочего времени.  

В целом, существующая нормативно-правовая база достаточна для проведения 

кадровой политики в Челябинском областном суде.   

Кроме того, если говорить об используемых в ряде районов Российской 

Федерации передовых практиках организации кадровой работы при подборе 

кадров на государственную гражданскую службу, то можно отметить, что в целом 

сохраняется схожая тенденция при проведении различных кадровых 

мероприятий. Все методики разработаны и основаны на положениях нормативно-

правовых актов, имеют одинаковый набор испытаний, а также порядок его 

проведения, основной пакет документов, сформированный также на основе 

единых рекомендаций законодателя, схожие критерии оценивания. 

Принципиальное и, в данном случае, существенное отличие заключается в том, 

что при проведении кадровых мероприятий для замещения должностей 

государственной гражданской службы в различные государственные учреждения, 

возможно применение региональных нормативных актов, в то время как 

деятельность Челябинского областного суда более законно- и право- 

ориентирована, в чем и проявляется особенность использования именно 

нормативных правовых актов, разработанных законодателем.  

 

2.2 Анализ состава и структуры персонала Челябинского областного суда 

 

Структура персонала Челябинского областного суда представлена в штатном 

расписании. Система штатного расписания разработана и внедрена в целях: 

– повышения эффективности управления кадрами в целом в системе суда; 

– обеспечения внутренней прозрачности кадровых процессов; 

– обеспечения  возможности получения исчерпывающей, объективной и 

оперативной информации по сотрудникам в любых разрезах с одновременным 
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сокращением внутреннего управленческого бумажного документооборота. 

Данная система прошла глубокую модернизацию и в настоящее время полностью 

соответствует требованиям Российского законодательства, как в части Трудового 

кодекса Российской Федерации, так и в части соблюдения законодательства о 

государственной гражданской службе и законодательства о судебной системе РФ. 

Функциональный состав Челябинского областного суда, согласно штатному 

расписанию,  можно разделить на следующие группы: 

– государственные должности Российской Федерации – руководство суда, 

судейский корпус; 

– руководство – руководители и заместители руководителей отделов; 

– помощники (советники) – должности, учреждаемые для содействия лицам, 

замещающим государственные должности, руководителям учреждения; 

–специалисты – должности, учреждаемые для профессионального обеспечения 

выполнения учреждения установленных задач и функций; 

– обеспечивающие специалисты – должности, учреждаемые для 

организационного, информационного, документационного, финансово-

экономического, хозяйственного и иного обеспечения деятельности учреждения.  

Согласно данным, полученным в Таблице 9, наблюдается общая 

незначительная тенденция к сокращению установленной штатной численности 

суда. Однако неизменной остается численность руководства Челябинского 

областного суда и обеспечивающих специалистов, в то время как число 

специалистов суда значительно уменьшилось. Кроме того, численность 

судейского состава, как и количество помощников, обладает положительной 

тенденцией. В целом, состав персонала Челябинского областного суда можно 

охарактеризовать относительно стабильным (таблица 9). 
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Таблица 9 – Состав персонала и анализ штатной численности Челябинского 

областного суда за 2014-2016 года 

Наименование 

категории 

работников 

2014 2015 2016 Абс. 

отклонение 

Относит.  

отклонение 

Ед. % Ед. % Ед. % 

Гос .должности 

РФ, субъектов 

Р.Ф. 

(руководство, 

судьи) 

142 34,8 145 35,4 147 36,1 5 1,03 

Должности гос. 

гражд. службы,       

в том числе:                    

– руководители 

23 5,6 23 5,6 23 5,6 0 1 

– помощники    149    36,5     154   37,6 157      38,5 8 1,05 

– специалисты      91    22,3       84   20,5 77      18,9 -14 0,84 

–

обеспечивающие 

специалисты 

3      0,7 3     0,7 3 0,7 0 1 

Всего:    408     100     409    100 407       100 -1 0,99 

 

Анализ структуры персонала за 2014-2016 гг., представленный на рисунке 5, 

показывает, что наибольший удельный вес занимают категории «Руководство, 

судьи», «Помощники» и «Специалисты». Это обусловлено тем, что данные 

категории являются основным структурным элементом не только в Челябинском 

областном суде, но и в любом суде любого уровня Российской Федерации. 

   

Рисунок 5 – Структура персонала по занятым должностям 
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Анализ состава персонала по половому признаку, в приведенной таблице 10, 

наглядно демонстрирует, что за последние три года наблюдается тенденция 

увеличения численности женщин над мужчинами. Возможно, данные изменения 

могут быть связаны со спецификой гуманитарной и аналитической деятельности 

суда.  

 

Таблица 10 – Состав персонала Челябинского областного суда по половому 

признаку, в % 

Годы Пол 

Женский Мужской 

2014 77,2 22,8 

2015 78,5 21,5 

2016 80,8 19,2 

 

Анализ возрастной структуры персонала, представленный на рисунке 6, 

показывает, что основную рабочую группу составляют сотрудники в возрасте от 

30 до 39 лет. Тем не менее, коллектив Челябинского областного суда является 

достаточно молодым, а численность сотрудников в возрасте до 30 лет в 2016 году 

составляет  28% от общего числа госслужащих, незначительно изменившись по 

сравнению с 2014 годом (рисунок 7). Тем не менее, возрастная категория «50-59 

лет» значительно сократилась по сравнению с 2014 годом на целых 7,6%. Однако 

в тоже время, наблюдается тенденция увеличения госслужащих в категории «40-

49 лет» на 8,2% по сравнению с 2014 годом, что составило 22% от общей 

численности штата. В возрастной группе «60-65 лет» количество государственных 

гражданских служащих сократилось по сравнению с 2014 годом, в группе 

«старше 65 лет» отмечается стабильное нулевое постоянство, что связано с 

достижением пенсионного возраста и выходом на пенсию. 
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Рисунок 6 – Структура персонала по возрастному признаку 

 

 

Рисунок 7 – Возрастная структура сотрудников Челябинского областного суда 

в процентах от общего числа за 2016 год  

  

Исходя из того, что Челябинский областной суд является судом общей 

юрисдикции и выполняет функции отправления правосудия, следовательно, 

сотрудниками данного учреждения могут быть только граждане Российской 

Федерации, достигшие определенного возраста, не судимые, окончившие и 

получившие высшее юридическое образование.  Связи с этим, персонал 

Челябинского областного суда, как и любого другого суда в Российской 

Федерации, относится к дорогим ресурсам и требует больших затрат на 

подготовку квалифицированных специалистов. В отличие от большинства 

ресурсов, ценность которых со временем снижается, ценность кадровых 

юридических ресурсов с накоплением опыта и профессионализма увеличивается.  
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Данные, отображенные на рисунке 8, демонстрируют, что подавляющее число 

госслужащих в рассматриваемом учреждении имеют высшее образование, в то 

время как доля сотрудников со средним профессиональным образованием 

существенно мала. Это связано с тем, что данные сотрудники относятся к 

категории обслуживающих специалистов, и для выполнения возложенных на них 

технических функций, наличие высшего образования не является обязательным 

критерием.   

 

Рисунок 8 – Уровень образования государственных гражданский служащих в 

Челябинском областном суде в 2016г. 

 

Согласно Таблице 11, в целом, в учреждении наблюдается общая 

положительная тенденция к увеличению числа сотрудников, имеющих высшее 

юридическое образование, что свидетельствует о качестве осуществления 

возложенных на них функций. Таким образом, стабильность в численности 

сотрудников с высшим профессиональным образованием является неотъемлемым 

критерием и гарантом надлежащего осуществления функций правосудия. 

 

Таблица 11 – Статистика сотрудников по уровню образования 

Виды 

образования 

2014 2015 2016 Абс. 

отклонение 

Относит. 

отклонение 

Ед. % Ед. % Ед. % 

Высшее 

образование 

   398    97,5     405      99 403 99            5       1,01 
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Окончание таблицы 11 

Виды 

образования 

2014 2015 2016 Абс. 

отклонен

ие 

Относит. 

отклонен

ие 
Ед. % Ед. % Ед. % 

Среднее 

специальное 

образование 

 8  2  1     0,2     2 0,5        -6     0,25 

Без  образования  2     0,5  3     0,8     2 0,5           0          1 

Всего:    408    100    409    100 407      100        -1     0,99 

 

Проводя анализ сотрудников Челябинского областного суда по стажу и 

длительности пребывания в своих должностях в учреждении (рисунок 9), можно 

сделать следующий вывод: большинство кадров работают в суде в среднем от 15 

до 25 лет, причем второй по продолжительности является категория «5-10 лет». В 

целом можно отметить общую положительную тенденцию увеличения 

продолжительности службы в Челябинском областном суде. Подводя итог, можно 

сделать вывод, что сотрудники суда довольны условиями труда и уровнем 

заработка, о чем свидетельствуют показатели длительного стажа работы в 

учреждении.   

 

Рисунок 9 – Статистика сотрудников Челябинского областного суда по стажу 

от общего числа штата 

 

2.3 Анализ движения персонала и показателей кадрового обеспечения 

Челябинского областного суда 

 

Одним из приоритетных направлений развития кадровой политики в 

Челябинском областном суде является курсы повышения квалификации и 
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стажировки сотрудников. В связи с этим, отделом кадров данного учреждения на 

каждый календарный год составляется план повышения квалификации, как 

судейского корпуса, так и государственных гражданских служащих (помощники 

судей, специалисты, руководство, обеспечивающий персонал).  

Курсы повышения квалификации и стажировка судейского корпуса проходят 

по следующим направлениям: 

– Актуальные проблемы процессуального права; 

– Конституционно-правовые основы нормотворчества; 

– Новеллы в правовом регулировании различных вопросов общественных 

отношений; 

– Внесение изменений в законодательство; 

– Иные направления.  

Курсы повышения квалификации, как и стажировка для судейского корпуса, 

проводятся только в очной форме в Российском государственном университете 

правосудия г. Москвы, за счет средств федерального бюджета. 

Исходя из данных таблицы 12, по общему числу судей, прошедших программу 

повышения квалификации, по сравнению с 2014 годом наблюдается абсолютная 

положительная тенденция, что свидетельствует о приоритетности и значимости 

совершенствования возложенных на судейский корпус полномочий.  

 

Таблица 12 – Количество судей, повысивших квалификацию  

Разновидности 

повышения 

квалификации 

2014 2015 2016 Абс. 

отклонение 

Относит.  

отклонение 
  Ед.  %   Ед.   %   Ед.   % 

Курсы 

повышения 

квалификации 

    24   17,3      19  13,1 31    21,1           7 1,3 

Стажировка     11    7,9 9    6,2 16    10,9           5 1,5 

Всего:   139   100    145   100     147    100           8 1,1 

 

Тем не менее, помимо повышения квалификации судей, в Челябинском 

областном суде также осуществляются курсы повышения квалификации 

http://www.ranepa.ru/index.php?option=com_zoo&view=item&layout=item&Itemid=2350
http://www.ranepa.ru/index.php?option=com_zoo&view=item&layout=item&Itemid=2924
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государственных гражданских служащих, которые также осуществляются в очной 

форме, проводятся в Уральском филиале Российского государственного 

университета правосудия в г. Челябинске, и по которым также ежегодно 

составляется план.  

Рисунок 10 наглядно демонстрирует снижающуюся тенденцию повышения 

квалификации государственными гражданскими служащими. Помимо 

сокращения их общей количественной численности по сравнению с 2014 годом, 

число прошедших повышение квалификации также сократилось.  

 

Рисунок 10 – Соотношение общего количества государственных гражданских 

служащих и количества государственных гражданских служащих, повысивших 

квалификацию 

 

В таблице 13 отображены относительное и абсолютное отклонения, а также 

доля государственных гражданских служащих от общего числа сотрудников, 

которая прошла мероприятия повышения квалификации.  
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Таблица 13 – Количество государственных гражданских служащих, повысивших 

квалификацию   

Показатель 2014 2016 Абс. 

отклонение, 

чел. 

Относит. 

отклонение, 

чел. человек % человек % 

Число 

сотрудников, 

повысивших 

квалификацию 

11 4 5 2 -6 0,5 

Число 

сотрудников, не 

повышающих 

квалификацию 

270 96 266 98 -4 0,9 

Общее число 

сотрудников: 

281 100 271 100 -10 0,9 

 

Финансирование курсов повышения квалификации для государственных 

гражданских служащих также осуществляется за счет средств, выделяемых из 

федерального бюджета. Однако в последнее время существенно сократился 

данный объем  финансирования, что и отразилось на количестве государственных 

гражданских служащих, прошедших курсы повышения квалификации. Данная 

ситуация связана прежде всего с увеличением количества судей , направляемых 

на мероприятия по повышению квалификации, в связи с их приоритетностью  

Курсы повышения квалификации проводятся только в очной форме в виде 

лекционных занятий, круглых столов, конференций. Данным направлением 

подготовки и переподготовки сотрудников занимается Уральский филиал 

Федерального государственного бюджетного образовательного учреждения 

высшего образования «Российский государственный университет правосудия» г. 

Челябинска.  

Повышение квалификации для государственных гражданских служащих 

проводится по следующим направлениям: 

– актуальные проблемы осуществления правосудия; 

– государственная политика в области противодействия коррупции; 

– внесение изменений в законодательство; 
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– иные направления.  

В Челябинском областном суде также проводятся конкурсы на замещение 

должностей гражданской службы (таблица 14). 

 

Таблица 14 – Количество проводимых конкурсов в Челябинском областном суде с 

2014г. по 2016 г. 

 2014 2015 2016 Отклонение 

Количество 

проводимых 

конкурсов 

5 4 6 1 

  

Оценивая данные о количестве проводимых судом конкурсов на замещение 

должностей государственной гражданской службы (рисунок 11), можно сделать 

вывод, что нет ярко выраженной тенденции изменения данного показателя, он 

зависит, во-первых, от того, есть ли вакантные должности, а во-вторых от 

факторов, влияющих на наличие этих должностей, например, уход на пенсию, 

ротация и т.д. 

 

Рисунок 11 – Количество проводимых конкурсов в Челябинском областном 

суде с 2014г. по 2016 г. 

 

В данном исследовании был проведен анализ показателей по обучению 

персонала Челябинского областного суда за три года. 
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Кроме того, для оценки эффективности кадрового обеспечения учреждения, 

необходимо проанализировать показатели движения персонала, среди которых: 

1) Коэффициент текучести кадров, отражающий отношение числа выбывших 

сотрудников учреждения за данный период по причинам текучести (по 

собственному желанию, за прогулы,  за нарушение техники безопасности, 

самовольный уход и другим причинным, не вызванным производственной или 

общегосударственной потребностью) к общей численности штата за данный 

период.   

Коэффициент текучести рассчитывается по формуле (1): 

  Кт.=  , где  (1) 

Квыб. – количество выбывших сотрудников по причинам текучести, чел; 

Общ.числ. – общая среднесписочная численность персонала за отчетный 

период, чел. 

На основе имеющихся данных и произведя соответствующие подсчеты, 

получаем следующие данные (таблица 15). 

 

Таблица 15 – Расчеты коэффициента текучести кадров за три года 

 2014 2015 2016 

Кув. 17 24 33 

Общ.числ. 408 409 407 

Кт. 4,7 5,9 8,1 

 

Таким образом, полученные данные свидетельствуют об отрицательной 

динамике коэффициента текучести кадров. В целом, можно сказать, что в 

пределах своего изменения, коэффициент текучести за три года не является 

существенным. 

Согласно расчетам, произведенным по данной формуле, можно определить 

абсолютное и относительное отклонения уволенных сотрудников (таблица 16). 
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Таблица 16 – Абсолютное и относительное отклонение, в % 

Отклонения Уволенные сотрудники 

Абсолютное 16 

Относительное 1,9 

 

2) Коэффициент оборота по приему сотрудников, который показывает какую 

часть составляют работники, принятые в течение данного периода от числа 

работников, состоящих в списках общей численности персонала за отчетный 

период.  

Коэффициент оборота по приему рассчитывается по формуле (2): 

, где (2) 

Коб.пр. – коэффициент оборота по приему, 

Чприн. – число принятых за период, чел.; 

Общ.числ. – общая среднесписочная численность персонала за отчетный 

период, чел.; 

На основе имеющихся данных и произведя соответствующие подсчеты, 

получаем следующие данные (таблица 17). 

 

Таблица 17 – Расчеты коэффициента оборота по приему сотрудников за три года 

 2014 2015 2016 

Чприн. 13 15 24 

Общ.числ. 408 409 407 

Коб.пр. 3,2 3,7 5,9 

 

Таким образом, в данном случае наблюдается также отрицательная динамика, 

что свидетельствует о постоянном обновлении штата сотрудников в конкретные 

периоды времени. В целом, сравнивая данный коэффициент с коэффициентом 

текучести кадров учреждения, можно отметить их  пропорциональность. 

Следовательно, незначительное изменение данных показателей в пределах нормы 

не грозит учреждению дефицитом кадров.  

Таблица 18 демонстрирует относительное и абсолютное отклонения 

уволенных сотрудников в данном случае. 
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Таблица 18 – Абсолютное и относительное отклонение, в % 

Отклонения Уволенные сотрудники 

Абсолютное 11 

Относительное 1,8 

 

3) Коэффициент оборота по выбытию сотрудников, который показывает  

какую часть составляют сотрудники, уволенные в течение данного периода от 

общей численности персонала за отчетный период.  

Коэффициент оборота по увольнению рассчитывается по формуле (3): 

, где (3) 

Коб.ув. – коэффициент оборота по увольнению, 

Чув. – число уволенных сотрудников за отчетный период, чел.; 

Общ.числ. – общая среднесписочная численность персонала за отчетный 

период, чел. 

На основе имеющихся данных и произведя соответствующие подсчеты, 

получаем следующие данные. Таким образом, в данном случае наблюдается 

отрицательная тенденция (таблица 19). 

 

Таблица 19 – Расчеты коэффициента оборота по увольнению сотрудников за три 

года 

 2014 2015 2016 

Чув. 17 24 33 

Общ.числ. 408 409 407 

Коб.пр. 4,7 5,9 8,1 

 

В таблице 20 прослеживается абсолютное и относительное отклонения 

уволенных сотрудников. 

 

Таблица 20 – Абсолютное и относительное отклонение, в % 

Отклонения Уволенные сотрудники 

Абсолютное 16 

Относительное 1,9 
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2.4 Проблемы кадрового обеспечения государственного учреждения 

 

На сегодняшний день приоритетным направлением совершенствования как 

системы правосудия в целом, так и деятельности региональных судов, в частности 

Челябинского областного суда, выступает решение вопросов и проблем, 

связанных с кадровым обеспечением. Кадры в судебной системе представляют 

собой наиболее ценную и значимую часть трудовых ресурсов, именно они в 

конечном итоге обеспечивают результативность и эффективность всей системы 

правосудия.  

В эпоху становления и развития правового государства, политика развития 

кадров в судебной системе строится на взаимной ответственности общества и 

государства. Однако в настоящее время основная проблема кадрового 

обеспечения Челябинского областного суда связана, прежде всего, с дефицитом 

сотрудников.   

Проблемы логически вытекают:  

а) из анализа документов и методик в сопоставлении с передовыми 

практиками;  

б) из анализа динамики показателей. 

На основе проведенного анализа динамики показателей, документов и методик 

в сопоставлении с передовыми практиками, а также проведенного анализа 

непосредственно процесса кадрового обеспечения Челябинского областного суда, 

можно выделить следующие основные проблемы. Всю совокупность 

существующих проблем для наиболее наглядного представления целесообразно 

разбить на группы по соответствующим аспектам и представить в виде таблицы 

(таблица 21).   

 

Таблица 21 – Проблемы кадрового обеспечения государственного учреждения 

Аспект Проблема 

Организационный аспект Проблемы комплектования штатов и работы с 

кадровым резервом 
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Окончание таблицы 21 

Аспект Проблема 

Финансово-экономический аспект Невысокое денежное содержание, отсутствие 

территориальных надбавок 

Институциональный аспект Отсутствие  регламентов  выполнения кадровых 

процедур, в том числе связанных с управлением 

карьерой 

Методический аспект Отсутствие адаптированного к деятельности 

учреждения методического инструментария  отбора и 

организации наставничества 

 

Рассмотрим суть этих проблем подробнее. 

1. Организационный аспект. 

Традиционно кадровое обеспечение судов рассматривается исследователями 

через призму отбора и подготовки кандидатов на должности судей. Вопросы 

пополнения судейского корпуса, совершенствования деятельности судов и 

органов судейского сообщества в указанной сфере являются предметом 

пристального изучения ученых – юристов. Вместе с тем, недостаточно освещено в 

литературе кадровое обеспечение судебных органов в сфере государственной 

гражданской службы. Данная тема имеет большое значение для организации 

судебной деятельности, прежде всего ввиду непосредственного влияния 

государственных служащих, составляющих аппарат суда, на работу судов, в том 

числе и при осуществлении ими правосудия, а также по причине того, что на 

сегодняшний день работники аппаратов судов являются наиболее часто 

используемым резервом для отбора кандидатов на судейские должности. Большое 

значение приобретает формирование кадрового резерва судебных органов как 

технологии, позволяющей гарантировать стабильность кадрового обеспечения 

судебной деятельности и создавать условия для профессионального роста 

кандидатов на должности государственной службы в аппаратах судов. Проблемы 

формирования численности штата, а также непоследовательного формирования 

резервного состава составляют основной массив проблем данного аспекта. 

2. Финансово-экономический аспект.  
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Дополнительной особенностью кадрового обеспечения аппаратов судов 

является трудность подбора высококвалифицированных кандидатов на должности 

государственных служащих вследствие невысокого денежного содержания, а 

также невысокий уровень оплаты труда государственных служащих вследствие 

отсутствия территориальных надбавок и т.д. Кроме того, нельзя не отметить и 

слабое развитие системы поощрения сотрудников за их деятельность. Речь здесь 

идет непосредственно о слабом материальном стимулировании и дополнительных 

гарантиях для старших и младших должностей государственной гражданской 

службы. При таких обстоятельствах судам необходимо более тщательнее 

подходить к отбору сотрудников аппаратов судов, а также обращать пристальное 

внимание на их дальнейшее развитие, профессиональный и карьерный рост. 

3. Институциональный аспект.  

В данном разрезе проблемы речь идет о недостаточной развитости 

существующих видов мероприятий, направленных на повышение квалификации, 

переподготовки, стажировки. Здесь можно отметить тенденцию 

неперсонифицированности их направленности и практики повышения 

квалификации «для галочки». 

4. Методический аспект. 

Правовое регулирование деятельности Челябинского областного построено на 

самом высоком уровне ввиду серьезности и специфичности деятельности 

учреждения. Однако отсутствует единое Положение о кадровой политике 

Челябинского областного суда, в связи с чем не определены цели, задачи, 

принципы и методы их реализации в области обеспечения учреждения кадрами. В 

связи с особым видом деятельности, документы и методики, разработанные 

Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации, не 

распространяют свое действие на вопросы, касающиеся организации кадрового 

обеспечения Челябинского областного суда. Данные процессы регулируются 

непосредственно Указами Президента Российской Федерации и федеральными 

законами Российской Федерации.  
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Все эти проблемы требуют скорейшего решения, поскольку назрела острая 

необходимость внедрения новых технологий для стабильной организации 

деятельности юридических кадров. Таким образом, правильное планирование 

кадровых ресурсов, повышение их численности и улучшение качества, а также 

устранение дисбаланса в структуре распространения квалифицированных 

сотрудников в кадровой сфере правосудия ставятся на первое место и являются 

приоритетным направлением в системе кадрового обеспечения Челябинского 

областного суда.  

 

Выводы по разделу 2 

В данной главе был проведен анализ действующей системы кадрового 

обеспечения Челябинского областного суда.  

Был осуществлен анализ существующего методического и документационного 

обеспечения кадровой работы учреждения, проанализированы документы, 

регулирующие кадровое обеспечение суда.  

Кроме того, был проанализирован состав персонала областного суда, а также 

проработаны показатели структуры персонала по соответствующим признакам: 

пол, возраст, образование, квалификация, стаж и др. 

Проведен анализ показателей по направлениям кадровой политики 

Челябинского областного суда, а именно: выявлены реализуемые направления, 

оценено количество проводимых в учреждении конкурсов на замещение 

должностей государственной гражданской службы, проанализировано количество 

служащих, прошедших процедуры повышения квалификации. Также были 

проанализированы показатели движения персонала и рассчитаны коэффициенты 

текучести, оборота по приему и выбытии кадров.   

 В результате проведенного анализа, выявленные проблемы осуществления 

кадрового обеспечения сформированы в соответствующие группы по различным 

основаниям.  

 

 



 

78 

 

 

3 РАЗРАБОТКА РЕКОМЕНДАЦИЙ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 

СИСТЕМЫ КАДРОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ ГОСУДАРСТВЕННОГО 

УЧРЕЖДЕНИЯ  

 

3.1 Рекомендации по совершенствованию  системы  кадрового обеспечения 

государственного учреждения  

 

Анализ отдельных форм и механизмов кадрового обеспечения 

государственной гражданской службы Российской Федерации позволяет сделать 

следующий вывод: несмотря на то, что за последние 10 лет внедрены 

соответствующие законодательным требованиям процедуры конкурсного отбора, 

аттестации государственных служащих, сформирован кадровый резерв, 

конкретизированы квалификационные требования, предъявляемые к 

государственным гражданским служащим, система кадрового обеспечения 

государственного учреждения, в частности Челябинского областного суда,  

остается пока недостаточно эффективной. Сказывается и отсутствие четко 

разработанной системы оценочных показателей результативности 

профессиональной служебной деятельности государственных гражданских 

служащих, и недоработанность механизма формирования постоянной 

численности штата, и слабая эффективность существующих механизмов 

стимулирования государственных гражданских служащих к исполнению 

обязанностей государственной гражданской службы, и отсутствие единого 

Положения о кадровой политике учреждения. В целом, указанные проблемы 

преимущественно связаны с несовершенством правовых механизмов реализации 

норм законодательства о государственной гражданской службе и недостаточным 

уровнем управления в сфере кадровой политики в конкретном государственном 

учреждении.  

На основании существующего мирового опыта, а также путем использования 

метода бенчмаркинга, может быть предложен следующий перечень рекомендаций 
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по совершенствованию системы кадрового обеспечения государственного 

учреждения (таблица 22). 

 

Таблица 22 – Перечень рекомендаций по совершенствованию системы кадрового 

обеспечения государственного учреждения 

Выявленные проблемы Рекомендации 

Проблемы комплектования штатов и 

работы с кадровым резервом 

Совершенствование работы с кадровым 

резервом, а именно: 

– подготовка планов развития резервистов на 

основе сопоставления характеристик каждого из 

них с портретом идеального сотрудника для 

данной должности; 

– оценка результативности развития резервистов; 

– использование психологического портрета 

личности сотрудника.  

Так же для привлечения на службу 

перспективных и молодых квалифицированных 

специалистов, можно реализовать следующие 

мероприятия:  

– формирование в высших учебных заведениях 

молодежного кадрового резерва; 

– внедрение института стажерства; 

– наставничество – как инструмент ускорения и 

облегчения адаптации молодых специалистов.  

Невысокое денежное содержание, 

отсутствие территориальных 

надбавок 

– совершенствование системы государственных 

гарантий на службе; 

 – развитие механизмов социальных гарантий и 

дополнительного страхования служащих 

(совершенствование механизмов предоставления 

единовременной субсидии на приобретение 

жилой площади, оздоровления служащих, 

оптимизации пенсионного обеспечения 

служащих); 

– внедрение дополнительных современных 

механизмов стимулирования деятельности 

служащих; 

– внедрение системы материального 

стимулирования деятельности наставников в 

виде надбавки к денежному содержанию. 
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Окончание таблицы 22 

Выявленные проблемы Рекомендации 

Отсутствие  регламентов  выполнения 

кадровых процедур, в том числе – 

связанных с управлением карьерой 

– заключение договора с высшими учебными 

заведениями о целевой подготовке и повышении 

квалификации государственных служащих; 

– разработка и внедрение индивидуальных 

планов профессионального развития служащих; 

– организация индивидуального обучения; 

– развитие практического обучения служащих на 

рабочем месте, используя метод коучинга; 

 – участие сотрудников в курсах повышения 

квалификации, в том числе с использованием 

дистанционных технологий обучения; 

– стимулирование самообразования сотрудников; 

– участие государственных служащих в 

обучающих семинарах, в том числе в режиме 

видеоконференцсвязи; 

– приобретение учебно-методической 

литературы. 

Отсутствие адаптированного к 

деятельности учреждения 

методического инструментария  

отбора и организации наставничества 

– разработка отделом кадров Положения о 

кадровой политике, посредством использования 

передового опыта государственных учреждений.  

 

В связи с тем, что проблеме формирования кадрового резерва государственной 

гражданской службы в последнее время уделяется особое внимание, рассмотрим 

подробно возможные варианты решения данной проблемы.   

Снижению затрат на подбор и переподготовку специалистов значительно 

способствует наличие уже готовых кандидатов в кадровом резерве. Отбор новых 

работников не только обеспечивает режим нормального функционирования 

организации, но и закладывает фундамент будущего успеха. От того насколько 

эффективно поставлена работа по отбору персонала в значительной степени 

зависит качество человеческих ресурсов, их вклад в достижение целей 

учреждения. Поиск и отбор кадров является продолжением кадровой политики 

учреждения и является одним из ключевых элементов кадровой системы 

управления, тесно связанным практически со всеми основными направлениями 

работы в этой сфере. Персонал, работающий в организации, чтобы приносить 

максимальную пользу должен соответствовать определенным требованиям. И 
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только эффективно отлаженная система методов подбора и отбора персонала 

будет способствовать решению этой проблемы. 

 Анализ системы кадрового обеспечения Челябинского областного суда 

показывает, что процедура подбора и отбора кадров ориентирована 

исключительно на профессиональные качества кандидата, нежели на личностные. 

В связи с этим предлагается включить в процедуры отбора кадров методы, 

связанные с личностно-профессиональной диагностикой потенциального 

сотрудника при собеседовании, использование тестирования, с целью проверки 

профессиональной подготовки кандидата.  

Действующее законодательство РФ в отношении трудоустройства 

государственных служащих не содержит обязательность или необходимость 

личностной диагностики, кроме того, прямой запрет на такой метод также 

отсутствует.  

Для того чтобы внедрить психологический аспект в данную процедуру, 

необходимо принять локальный нормативный акт, который будет 

регламентировать порядок и способ применения такого метода.  

По мнению автора, достоинством внедрения диагностики личностно-

профессиональных качеств является то, что такая диагностика может проводиться 

на должности всех категорий и групп, как руководителей учреждения, так и 

специалистов, подлежащих замещению по результатам конкурса. 

Основная задача личностной диагностики заключатся, прежде всего, не в 

выявлении противопоказаний к работе в качестве государственного служащего, а 

в выявлении наиболее сильных претендентов с точки зрения психологических 

особенностей и качеств. Иными словами, использование данного метода в 

конкретном случае выступает исключительно средством выявления имеющихся 

потенциальных ресурсов. Кроме того, проведение такой работы может выступать 

не только способом более точной оценки претендентов при проведении 

конкурсных процедур, но и основанием для построения индивидуальных планов 

профессионального развития государственных служащих на этапе их адаптации. 
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Тем не менее, при этом следует учитывать, что такие диагностические 

критерии не должны быть одинаковыми для всех категорий и групп должностей, 

они должны быть соответствующим образом дифференцированы. Такую 

дифференциацию следует разработать как по вертикальной линии (руководитель, 

заместитель, судейский корпус, помощники, специалисты), так и по 

горизонтальной линии для обеспечивающих специалистов.   

При этом психологическая оценка при организации работы с персоналом 

может и должна использоваться в четко обозначенном пространстве решения 

задач именно личностно-профессиональной диагностики и оценки. С этих 

позиций достаточно четко ограничивается набор используемых инструментов, с 

одной стороны, а также характер расшифровки полученных результатов, с другой.  

Иными словами, ограниченный спектр инструментов при проведении 

личностно-профессиональной диагностики является необходимым в виду того, 

что многие психологические методики предназначены для выявления таких 

индивидуально-психологических особенностей, которые связаны с глубокой 

личностной характеристикой и более подходят для индивидуальной работы с 

человеком, а не в качестве метода конкурсного отбора персонала. 

Психологическую оценку можно использовать как при должностном росте, так 

и для эффективного кадрового управления: выявление необходимых направлений 

личностно-профессионального развития, мотивационной готовности.  

Тем не менее, основной сложностью при внедрении психологической 

диагностики личности (кандидата на вакантную должность) является наличие 

специалиста, обладающего соответствующей квалификацией. Решить проблему 

можно несколькими способами. Первый способ заключается в том, что на время 

проведения конкурса на замещение вакантной должности в конкурсную 

комиссию приглашается профессиональный психолог. И задача сводится только к 

подбору соответствующего специалиста по квалификации.  

Другой способ заключается в том, что в административном отделе будет 

работать на постоянной основе штатный психолог. Однако этот вариант более 
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сложный к применению, чем предыдущий. Он требует больших дополнительных 

затрат, так как сотрудник будет работать постоянно и ему необходимо будет 

выплачивать заработную плату, кроме того, такую должность сложно будет 

организовать, поскольку действующим законодательством такая должность в 

Челябинском областном суде не предусматривается.  

Еще один вариант заключается в том, что в конкурсную комиссию включается 

штатный специалист, имеющий дополнительное образование по психологии. Это 

может быть либо сотрудник, который по собственному желанию обучался по 

соответствующему профилю, или же можно направить одного из сотрудников 

административного отдела на специальное обучение в рамках повышения 

квалификации или получения дополнительного профессионального образования, 

направить на соответствующие курсы.  

При внедрении психологического диагностирования следует учесть, что в 

соответствии с общемировой практикой оно может быть только на добровольной 

основе. Показателем личностной характеристики будет являться уже и сам факт 

согласия или несогласия отвечать на вопросы комиссии.  

Кроме того, комиссии следует учитывать, что низкие показатели такой 

диагностики не могут быть основанием для отказа для дальнейшего участия в 

конкурсе. В тоже время наличие высоких показателей может выступать 

преимуществом при равенстве остальных показателей.  

Более того, при проведении профессиональной диагностики для отбора в 

резерв учреждения может быть использован достаточно широкий спектр 

методических процедур. Их выбор определяется, прежде всего, набором 

выделенных характеристик, а также квалификацией специалиста, проводящего 

оценку. Главное, обеспечить максимальную объективность результатов. Выбор 

методики, в свою очередь, будет зависеть от того, на какую должность 

объявляется конкурс. Так, например, методика оценки государственных 

гражданских служащих может включать следующие этапы: 

1) анализ автобиографии, анкетных данных, анализ должностного регламента;  
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2) профессиональное тестирование с помощью компьютера;  

3) индивидуальное собеседование;  

4) оценка профессионализма в ходе деловой игры;  

5) экспертная оценка по базовым компетенциям (в случае проведения 

конкурса и аттестации).  

Оценка в ходе деловой игры варьируется в зависимости от должностного 

регламента в соответствии с условным выделением групп по видам деятельности: 

аналитическая, организаторская (обеспечение функционирования аппарата суда), 

коммуникативная (работа с обращениями граждан).  

Для претендующих на замещение вакантных должностей категории 

обеспечивающие специалисты, могут быть использованы следующие методики:  

1) анализ биографии, анализ должностного регламента;  

2) компьютерное профессиональное тестирование с использованием 

информационных систем. 

Технология оценки государственных служащих, замещающих должности 

категорий руководители, судейский корпус, помощники включает этапы:  

1) анализ биографии, анализ должностного регламента;  

2) компьютерное профессиональное тестирование с использованием 

информационных систем;  

3) индивидуальное собеседование;  

4) экспертная оценка по базовым компетенциям;  

5) компетентная оценка в ходе деловой игры включает оценку 

организаторских умений и навыков, лидерства, коммуникативной компетентности 

и других показателей, значимых для эффективности реализации управленческих 

функций. 

Кроме того, помимо использования различных технологий оценки личностно-

профессиональных качеств сотрудников учреждения, по мнению автора 

исследования, целесообразно будет осуществлять ежегодную оценку развития 

лиц, включенных в кадровый резерв Челябинского областного суда. В качестве 
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рекомендуемых методов для проведения соответствующей оценки необходимо 

использовать следующие:  

1. Защита отчетов по итогам выполнения индивидуальных планов 

профессионального развития.  

2. Тестирование. 

3. Рассмотрение конкретных ситуаций. 

4. Собеседование. 

5. Защита проектов. 

В данном случае, наиболее простым способом профессиональной оценки 

кандидата, если рассматривать с точки зрения его внедрения в систему, является 

тестирование. Его можно провести двумя способами: на бумажном носителе и с 

помощью компьютера. Наиболее оптимальное число вопросов в тестировании – 

10. Вопросы выглядят следующим образом: сам вопрос и варианты ответов, 

подразумевающие либо градацию отношения (положительно, средне, 

отрицательно, важно, не важно, возможно и др.), либо размещение ответов в 

зависимости от предпочтений по какой-либо шкале (например, от 0 до 5 или от 1 

до 10).  

Как уже отмечалось, при проведении конкурса кандидаты проходят 

тестирование по профессиональным вопросам. Тем не менее, в ходе анализа были 

выявлены явные недостатки используемой ныне системы тестирования. Эта 

система не совершенна.  

К существующим недостаткам относятся: один вариант тестирования на все 

вакантные места, узкий круг вопросов, слишком маленький перечень вопросов. 

Эту систему необходимо модернизировать.  

Во-первых, тесты необходимо переработать относительно каждой из групп 

должностей и отделов, в которых открыты конкурсы на замещение вакантных 

должностей. Это необходимо ввиду того, что разные должностные лица 

выполняют различные должностные обязанности, разные отделы выполняют 

разные функции.  
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Во-вторых, перечень вопросов необходимо расширить и большую их часть 

заменить. Правильных ответов на вопрос может быть несколько, также могут 

быть вопросы подразумевающие расстановку ответов в правильной 

последовательности, некоторые вопросы могут быть без вариантов ответов, 

правильный вариант требуется вписать самостоятельно в пустую строку. Вопросы 

следует разбить на блоки. В первый блок включить вопросы по общему знанию 

российского законодательства: дата принятия Конституции РФ, градация 

нормативных актов по юридической силе, правовые акты, которыми 

руководствуется Челябинский областной суд при осуществлении своей 

деятельности, цели и задачи правосудия в Российской Федерации. 

Следующий блок будет содержать вопросы, подразумевающие более 

детальное знание основ делопроизводства и документооборота, и еще один блок 

будет содержать вопросы без предлагаемых вариантов ответов. В этот блок 

должны войти практические вопросы, задачи. Такие вопросы покажут, насколько 

хорошо кандидат на вакантную должность может применять свои знания на 

практике. За каждый правильный ответ кандидату будут начисляться баллы. 

Вариант начисления баллов может быть таким: по 1 баллу за правильный ответ на 

вопросы из первого блока, по 3 за правильный ответ за вопросы из второго блока 

и по 5 за правильный ответ на вопрос из третьего блока.  

Кроме того, по мнению автора, заполнение анкеты перед проведением 

собеседования является лишним звеном в процедуре отбора кадров, поскольку 

перечень документов, необходимых для предоставления на первом этапе 

конкурса уже содержит наличие анкеты.  

Также кандидату на вакантную должность может быть предложено написать 

небольшой (страниц на 5-7) реферат. Темы реферата подготавливает конкурсная 

комиссия. Реферат пишется по желанию кандидатов на выбранную им тему и 

предоставляется вместе с остальными документами. Во время подготовки ко 

второму этапу комиссия изучает приложенные кандидатами, прошедшими 
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первый этап конкурса, рефераты. За них кандидату будет начисляться 

дополнительные баллы.  

Применение всех перечисленных методов не является обязательным. 

Необходимость, а также очередность их применения при проведении конкурса 

определяется конкурсной комиссией. В случае выявления победителя конкурса на 

вакантную должность только одним из методов (например, тестирование) конкурс 

может считаться завершенным. 

Еще одно предложение по совершенствованию системы подбора и отбора 

персонала – это изменение устоявшегося порядка использования методов отбора.  

На сегодняшний момент порядок второго этапа конкурса следующий: 

анкетирование, собеседование, тестирование. Основной недостаток данного 

порядка заключается в нерациональном использовании времени. Сначала время 

тратится на ненужное по сути анкетирование, затем часть времени тратиться на 

предварительное ознакомление с анкетами, далее идет собеседование и затем 

снова достаточно много времени уходит на написание тестирования и его 

проверку.  

Предлагается использовать время более рационально. Заполнение анкет 

необходимо заменить на написание профессионального тестирования. Во время 

которого, члены комиссии еще раз оценивают анкеты и пакеты документов 

кандидатов, подготавливаются к собеседованию.  

Затем проходит собеседование, после чего комиссия проверяет тестирование и 

проставляет набранные баллы за документы, рефераты, тестирования и подводит 

итоги.  

Таким образом, предлагаемая схема использования методов отбора кадров 

выглядит следующим образом: 

− проведение тестирования; 

− собеседование; 

− подведение итогов.  
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В качестве следующего, не менее действенного способа подбора сотрудников, 

можно предложить взаимодействие с учебными заведениями. Такое 

взаимодействие будет выглядеть следующим образом. Вначале специалисты из 

административного отдела проводят мониторинг высших учебных и средне-

специальных учебных заведений и вносят в базу те заведения, которые либо 

имеют соответствующий профиль, либо имеют соответствующие факультеты, 

кафедры.  

При объявлении конкурса на замещение вакантной должности, по 

квалификационным требованиям которой достаточно высшего образования или 

учебы на последнем курсе учебного заведения, специалисты административного 

отдела вместе с размещением объявлений на сайте и в печатных изданиях делают 

рассылку в соответствующие учебные заведения с квалификационными 

требованиями для замещения данной вакантной должности.  

Кроме того, они могут ежегодно запрашивать в отобранных для 

сотрудничества учебных заведениях информации по выпускникам, которых 

учебное заведение могло бы рекомендовать к работе в Челябинском областном 

суде. Это могут быть студенты, получившие диплом с отличием, учащиеся на 

последних курсах с отличной успеваемостью, участники олимпиад, конференций. 

Такие студенты и учащиеся могут быть занесены в резерв автоматически. 

Помимо выше предложенных способов и методов, также необходимо отметить 

тот факт, что на современном этапе, наше общество является весьма мобильным, 

следовательно, поиск подходящих вакансий вне места своего постоянного 

проживания больше не должно являться чем-то необычным и труднодоступным. 

Таким образом, мнение о необходимости единого кадрового пространства 

является логически обоснованным. Между тем, проведение конкурсов для 

включения в кадровый резерв обладает известной спецификой, обусловленной 

протяженностью территории Российской Федерации. Так, молодому специалисту, 

выпускнику вуза, как правило, затруднительно приезжать в другой регион 

несколько раз (для подачи документов и для прохождения собеседования) без 
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последующего гарантированного трудоустройства. Однако в случае, если регион, 

где расположен соответствующий суд, испытывает кадровый голод, например, 

вследствие отсутствия научной юридической школы, привлечение кандидатов на 

должности сотрудников аппарата суда из других субъектов Российской 

Федерации становится жизненно необходимым. 

Решить данную проблему можно путем использования систем 

видеоконференц – связи, в настоящее время которыми оснащены практически все 

суды. Использование данных технологий помимо прямого предназначения – 

установления видеосвязи с исправительными учреждениями, в которых 

содержатся осужденные для обеспечения их права на равный доступ  к 

правосудию, активно используется и при проведении различных совещаний 

между судами по вопросам судебной практики и организации судебной 

деятельности. Таким образом, использование системы видеоконференц – связи 

при проведении конкурсов по формированию кадрового резерва, способно 

существенно улучшить ситуацию с кадровым обеспечением судов и представляет 

собой гарантию прав граждан на равный доступ к государственной гражданской 

службе, а также отвечает правилам эффективного использования 

государственного имущества. 

Таким образом, при анализе системы кадрового обеспечения Челябинского 

областного суда был выявлен ряд недостатков в подборе и отборе кадров, также 

было сформировано несколько предложений по их устранению. Первое 

предложение заключается в дополнении личностно-профессиональной оценки с 

помощью психологической диагностики посредством тестирования и присутствия 

психолога на собеседовании. Как показал экономический расчет, наиболее 

целесообразным способом введения психологической диагностики является 

приглашение психолога к участию в работе конкурсной комиссии на время 

проведения второго этапа конкурса. Еще одно предложение – совершенствование 

системы тестирование. Оно заключается в увеличении количества вопросов и 

разбитие их на блоки с включением блока практических вопросов. Это повысит 
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эффективность оценки кандидата с профессиональной стороны. Из 

экономического расчета видно, что наиболее правильный способ тестирования – 

раздача тестов на бумажном носителе. Предложен еще один способ подбора 

кадров – взаимодействие с учебными заведениями соответствующего профиля. 

Для внедрения этого способа необходимо создать базу подходящих учебных 

заведений и направлять туда запросы относительно студентов последних курсов и 

выпускников. Кроме того, необходимо осуществлять ежегодную оценку развития 

лиц, включенных в резерв учреждения. Также, одним из разработанных 

предложений выступает использование систем видеоконференц – связи для 

проведения конкурсов на замещение должностей государственной гражданской 

службы, тем самым обеспечивая мобильность процесса трудоустройства и 

гарантируя равный доступ граждан к государственной службе.  

По мнению автора, содержащиеся в данном исследовании рекомендации 

смогут внести соответствующие изменения в процесс совершенствования 

кадровой работы Челябинского областного суда и положительно повлиять на 

кадровое обеспечение судебной деятельности в Челябинской области в целом. 

 

3.2 Оценка эффективности мероприятия 

 

Эффективность работы любого учреждения, как государственного, так и 

частного, в значительной степени зависит от качества работы его персонала. На 

сегодняшний день существует множество методов и способов подбора и отбора 

сотрудников. Кадровая служба учреждения самостоятельно решает, какие методы 

выбрать и как их объединить в единую систему отбора сотрудников.  

При грамотно подобранной методике подбора персонала кадровый состав 

учреждения позволяет наиболее быстро и эффективно добиваться поставленных 

целей и задач учреждения. Совершенствование системы подбора и отбора кадров 

будет способствовать привлечению к работе более успешных сотрудников, что в 

дальнейшем скажется на повышении эффективности работы всей службы. 
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Мероприятия по совершенствованию организации труда способствуют снижению 

текучести кадров и улучшают атмосферу в коллективе учреждения.  

В проведенном исследовании были предложены следующие мероприятия по 

совершенствованию системы подбора и отбора кадров:  

– внедрение психологического диагностирования личности;  

– совершенствование тестирования кандидатов на профессиональные знания;  

– взаимодействие с учебными заведениями по подбору кадров; 

– использование системы видеоконференц – связи при проведении конкурсов.  

Проведем оценку каждого отдельного вида предлагаемых мероприятий и 

рассчитаем показатели эффективности.  

1. Внедрение психологической диагностики личности.  

Как было отмечено выше, такое внедрение может быть проведено 

несколькими способами: использование штатного психолога, привлечение 

психолога к работе в конкурсной комиссии на период проведение конкурса и 

использование в качестве психолога специалиста имеющего дополнительное 

образование в сфере психологии.  

Рассмотрим все возможные способы проведения психологической 

диагностики.  

Первый способ – использование штатного психолога.  

Расчет затрат на введение должности психолога кадровой службы представлен 

в таблице 23. 

 

Таблица 23 – Расчет стоимости рабочего места 

Наименование Количество Стоимость, руб. 

Компьютер 1 30 000 

Установка программного 

обеспечения 

1 бесплатно, ввиду наличия 

специальных сотрудников 

Компьютерный стол 1 4000 

Стул 1 1500 

Итого:  35 500 
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В приведенной таблице осуществлены затраты на организацию рабочего места 

штатного психолога, которые в общей сумме составляют 35 500 рублей. Кроме 

того, помимо организационных затрат, необходимо учесть затраты на выплату 

ему заработной платы.  

Тем не менее, главная трудность заключается в том, что организационная 

структура работы Челябинского областного суда не подразумевает должности 

психолога. Следовательно, введение должности штатного психолога весьма 

затруднительно. Принимая во внимание тот факт, что работа психолога позволит 

наиболее полно и эффективно организовать работу по управлению персоналом, 

можно предложить внесение поправок в федеральное законодательство, 

регулирующего вопросы поступления на государственную гражданскую службу и 

ее прохождение.  

Второй способ – привлечение психолога к работе конкурсной комиссии.  

С учетом анализа стоимости оказываемых услуг психолога в Челябинской 

области (мониторинг сайтов специализированных учреждений города 

Челябинска), средняя стоимость составляет 2000 руб./час. Психолог будет 

работать в день проведения второго этапа конкурса. Конкурсная комиссия 

собирается 2 раза в месяц, и продолжительность ее рабочего дня составляет 4 

часов. Следовательно, максимальное время работы психолога – 8 часов за 2 дня. 

Таким образом, максимальная стоимость услуг психолога будет составлять 16 000 

руб.  

Как видно из расчета, предложенный вариант является более экономически 

выгодным, нежели принятие на работу на постоянной основе штатного психолога.  

Третий вариант – использование в качестве психолога специалиста имеющего 

дополнительное образование в области психологии. Однако данный вариант не 

может быть рассмотрен по причине невысокой вероятности нахождения такого 

сотрудника в штате службы.  
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Рассмотрев все варианты реализации мероприятия, на взгляд автора, наиболее 

оптимальным будет приглашение психолога к участию в работе конкурсной 

комиссии на время проведения второго этапа конкурса. 

2. Совершенствование тестирования кандидатов на профессиональные знания.  

Тестирование можно осуществлять двумя способами – на бумажном носителе 

и на компьютере. Блоки вопросов и заданий для тестирования являются 

стандартными для каждой вакантной из категорий должностей и заранее 

разработаны конкурсной комиссией при подготовке ко второму этапу 

конкурсного отбора.  

При варианте тестирования на бумажном носителе основные затраты пойдут 

на закупку канцелярских товаров: бумага, ручки. Однако тестирование уже 

применялось при конкурсном отборе кандидатов, следовательно, расходы на 

проведение тестирования на бумажном носителе уже предусмотрены бюджетом 

учреждения.  

Тестирование, осуществляемое посредством компьютеров, требует нескольких 

единиц соответствующей техники, а также установку специального программного 

обеспечения. На данном этапе возникает определенная сложность, а именно, 

времени на тестирование у всех кандидатов должно быть одинаковым, однако, 

количество кандидатов, допущенных к участию во втором этапе, может сильно 

различаться в разное время и на разные должности. В связи с этим 

затруднительно посчитать необходимое количество компьютеров. Этот вариант 

предполагает большие затраты, чем тестирование на бумажном носителе.  

Кроме того, часть вопросов носит практический характер,  в связи с чем 

невозможно дать правильную оценку предложенного решения с помощью 

компьютеров. Конкурсная комиссия должна непосредственно видеть ответы на 

тестовые задания. Таким образом, с экономической точки зрения наиболее 

эффективным является тестирование на бумажном носителе.  

3. Взаимодействие с учебными заведениями по подбору кадров предполагает 

создание базы подходящих учебных заведений, рассылку запросов об учащихся. 
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Составлением, так называемой базы данных должен заниматься специалист 

отдела кадров. В рабочее время специалист составляет базу учебных заведений, 

осуществляет звонки с целью получения информации о возможном участии 

студентов последних курсов и выпускников в конкурсе на замещение вакантной 

должности и рассылает электронные письма с такими запросами.  

В свою очередь, составление соответствующей базы не требует специального 

программного обеспечения. Достаточно стандартного пакета Microsoft Office. 

Звонки осуществляются со стационарного телефона. Рассылка по электронной 

почте также не требует специального программного обеспечения, достаточно 

подключения к сети Интернет.  

4. Использование системы видеоконференц – связи. В конкретном случае 

данный способ является самым экономически выгодным, поскольку Челябинский 

областной суд технически полностью оснащен необходимым оборудованием, на 

котором уже установлено необходимое программное обеспечение, и которое 

подключено к сети интернет. Кроме того, существуют специалисты, 

осуществляющие его полное программное обеспечение и техническое 

обслуживание.   

5. Разработка отделом кадров Положения о кадровой политике.  

Разработку положения следует возложить на отдел кадров и государственной 

службы Челябинского областного суда. В нем следует определить цели, задачи, 

принципы кадровой политики. Сформулировать методы их реализации в области 

обеспечения учреждения кадрами. 

Для оценки эффективности реализации предложенных рекомендаций был 

проведен опрос 30 специалистов Челябинского областного суда (руководящие 

должности и специалисты отдела кадров и государственной службы 

Челябинского областного суда). По результатам опроса был составлен прогноз 

основных показателей, который разделен на три варианта (таблица 24). 

 

 



 

95 

 

 

Таблица 24 – Прогноз показателей по результатам опроса 

 1 вариант  2 вариант 3 вариант  

Общая среднесписочная численность  Останется неизменной (407 человек) 

Число уволившихся 29 26 23 

Количество проводимых конкурсов на 

замещение должностей 

5 4 3 

Количество проведенных обучающих 

семинаров по видеоконференц – связи 

5 10 15 

 

Оптимальным вариантом является 1 вариант прогноза, так как он дает самый 

минимальный эффект.  

Все предложенные рекомендации отразятся на коэффициенте текучести 

кадров. Он сократится на 1% ((29 / 407)*100%=7,1 %). 

В таблице 25 представим рассчитанные прогнозные значения реализации 

рекомендаций по совершенствованию кадрового обеспечения Челябинского 

областного суда. 

 

Таблица 25 – Прогноз показателей  

Показатели 2016 Прогноз 

Общая среднесписочная численность  Останется неизменной (407 человек) 

Число уволившихся 33 29 

Количество проводимых конкурсов на 

замещение должностей 

6 5 

Количество проведенных обучающих 

семинаров по видеоконференц – связи 

0 5 

Коэффициент текучести кадров 8,1 7,1 

  

По прогнозу общая среднесписочная численность останется неизменной. 

Число уволившихся снизится на 4 человека (с 33 до 29 человек). За счет снижения 

увольнений сократится потребность в пополнении резерва, и соответственно 

снизится частота проводимых конкурсов. Также по минимальным прогнозам 

специалистов Челябинского областного суда будет проведено 5 обучающих 

семинаров по видеоконференц – связи. За счет снижения числа увольнений 

коэффициент текучести кадров сократится на 1%.  

Таким образом, приведенные доводы и предложения свидетельствуют о:  
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– модернизации системы отбора, подготовки и повышения квалификации 

кадров;  

– информационном и психологическом обеспечении процесса подбора кадров;  

– выборе и принятии оптимальных управленческих решений, связанных с 

корректировкой процесса подбора и отбора кадров;  

– повышении степени обоснованности кадрового планирования.  

Итак, предложенные в данной исследовательской работе предложения и 

рекомендации по совершенствованию системы кадрового обеспечения 

Челябинского областного суда имеют большое значение для развития системы 

правосудия в целом, а особенно в период экономического кризиса и, как 

показывает расчет, экономически целесообразны. 

При анализе системы управления Челябинского областного суда был выделен 

ряд недостатков в подборе и отборе кадров, кроме того, были сформированы 

соответствующие предложения по их устранению.  

Первое предложение заключается в дополнении личностно-профессиональной 

оценки с помощью психологической диагностики посредством тестирования и 

присутствия психолога на собеседовании. Как показал экономический расчет, 

наиболее целесообразным способом введения психологической диагностики 

является приглашение психолога к участию в работе конкурсной комиссии на 

время проведения второго этапа конкурса. 

Еще одно предложение – совершенствование системы тестирования. Оно 

заключается в увеличении количества вопросов и разбитии их на блоки с 

включением блока практических вопросов. Это повысит эффективность оценки 

кандидата с профессиональной стороны. Из экономического расчета видно, что 

наиболее правильный способ тестирования – раздача тестов на бумажном 

носителе.  

Предложен еще один способ подбора кадров – взаимодействие с учебными 

заведениями соответствующего профиля. Для внедрения этого способа 
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необходимо создать базу подходящих учебных заведений и направлять туда 

запросы относительно студентов последних курсов и выпускников. 

Относительно использования системы видеоконференц – связи, то данный 

способ можно назвать наиболее эффективным, простым и экономически 

выгодным.  

Целью претворения в жизнь предложенных в данном исследовании 

рекомендаций, является, прежде всего, развитие эффективной и 

сбалансированной системы кадрового обеспечения государственных учреждений 

в долгосрочной перспективе. Следовательно, основным критерием оценки 

эффективности данного процесса является успех учреждения, иными словами, 

степень достижения стоящих перед ним целей и задач.  

Кроме того, в данном случае, экономическую эффективность проводимых 

мероприятий возможно оценить за счет снижения трудоемкости выполняемых 

функций в результате избавления от излишних, несвойственных и дублируемых 

функций, связей, документации; излишних затрат в результате выбора наиболее 

экономичных способов выполнения функций; осуществления ряда функций с 

применением персональных компьютеров и других технических средств 

управления и т.п. А эффективность проводимых мероприятий может быть 

выражена через уменьшение затрат времени работы по подбору и отбору кадров. 

Также, при отборе кадров следует делать акцент на аналитику сложившегося 

кадрового обеспечения в учреждении, чтобы наиболее эффективно определить 

вакантные должности и составить план по замещению этих должностей.  

В целом, оценку эффективности применения предложенных мер, 

направленных на улучшение реализации системы кадрового обеспечения в 

Челябинском областном суде следует проводить с помощью системного 

отслеживания или мониторинга достигнутых результатов, а также анализа и 

исследования данных. 

Проведение предложенных мер поможет: 
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– в создании необходимых условий для реализации в целом кадровой 

политики в учреждении; 

– внедрению адекватных технологий и актуальных методов по работе с 

кадрами, которые направлены в первую очередь на улучшение и развитие 

компетенции государственного служащего, а также обеспечения оптимальных 

условий для реализации их деятельности; 

– формированию системы повышения квалификации и обучения, подготовки 

эффективных кадров для государственной службы и развития навыков и знаний у 

уже работающих специалистов; 

– формированию системы кадровых резервов для государственной службы, а 

также увеличению доли должностей, которые замещаются из подготовленного 

кадрового резерва. 

Вывод по 3 разделу  

Таким образом, в третьей главе были разработаны рекомендации по 

совершенствованию системы кадрового обеспечения Челябинского областного 

суда, а также проведена оценка предложенных мероприятий. Оценка показала, 

что в результате реализации предлагаемых рекомендаций произойдет сокращение 

числа уволившихся по собственному желанию. В прогнозный период 

наблюдается и снижение коэффициента текучести кадров. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Условия современного развитого общества, а также процесс становления и 

развития правового государства, выдвинули свои требования к организации 

деятельности государственных органов в целом, и, прежде всего, 

непосредственно к внутренней организации государственных учреждений.  

На сегодняшний день, трудовые человеческие ресурсы являются самым 

ценным материалом, которым может обладать организация. В связи с этим, 

правильное и эффективное формирование кадровой политики является 

приоритетным направлением любой деятельности. Кадровое обеспечение, являясь 

неотъемлемым элементом этой политики, охватывает многие сферы общества. 

Следовательно, именно от грамотной организации системы обеспечения кадрами 

будет зависеть успех и развитие предприятия.  

Термин «кадровое обеспечение» можно назвать многоаспектным или 

собирательным понятием, поскольку оно является связующим понятием. Это 

сложное сочетание сегодня является стандартным. Кроме этого, рассматриваемое 

определение проникло во многие области деятельности человека и стало еще 

чаще используемым, не обойдя при этом стороной и  социально-экономическую 

сферу жизни общества.  

Выступая в аспекте активной сознательно реализуемой деятельности, кадровое 

обеспечение включает в себя реализацию мер организационного, 

образовательного, экономического, управленческого характера, направленных на 

удовлетворение потребностей государственного учреждения в кадрах 

определенной специализации и квалификации. Иными словами, это целая система 

целенаправленных кадровых процессов по планированию подготовки кадров, по 

обновлению и сохранению преемственности государственных служащих, их 

профессиональному развитию, стимулированию качества труда и служебному 

продвижению.  
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В результате проведенного исследования стало очевидно, что неотъемлемым 

шагом, определяющим весь процесс систематизации кадровой работы, является 

обеспечение этой самой работы соответствующими ее профилю рабочими 

руками. Для того чтобы обеспечить государственную службу кадрами 

необходима четкая система отбора кандидатов, представляющая собой выбор из 

общего числа претендентов на замещение должностей, индивидуальных 

сотрудников, для их последующего найма. Сам этот процесс, почти всегда 

состоит из ряда стадий выбора, которые применяют различные методы, каждая из 

этих ступеней последовательно отсеивает из всей группы людей, до тех пор, пока 

не останется необходимое количество кандидатов. На каждой из ступеней отбора, 

претенденты выполняют различные задания, проходят тестирования, так же их 

собеседуют специалисты по отбору кадров, для того чтобы оценить уровень их 

знаний, квалификацию,  и понять удовлетворяют ли они необходимым для работы 

требованиям.  

Эффективный отбор сотрудников не представляется возможным без 

постоянного анализа достигнутых целей, выделения определяющих задач для 

различных схем и процессов, определяющих деятельность работника, выявления 

качеств сотрудника которые характеризуют его, профессионально важных черт 

характера, которые влияют на то, будет ли он успешен в своей работе.  

Кроме того, в процессе данного исследования были рассмотрены различные 

теоретико-практические формы осуществления кадрового обеспечения, 

механизмы появления и работы службы кадрового резерва, как одного из 

важнейших инструментов функционирования кадровой политики. 

На основании проведенного анализа, были разработаны рекомендации по 

совершенствованию  системы  кадрового обеспечения государственного 

учреждения на примере Челябинского областного суда, так же был 

проанализирован структурный состав государственных служащих в учреждении, 

и рассмотрены методики оценки эффективности разработанных рекомендаций 

для внедрения их в практику.  



 

101 

 

 

Проведенные исследования и разработанные рекомендации  могут иметь 

практическое применение в будущем, и на основании полученных результатов 

можно провести анализ и разработать дополнительные рекомендации. Если 

внедрить результаты данной работы, то это приведет к усовершенствованию 

системы по работе с кадрами в Челябинском областном суде, а так же поможет в 

осуществлении эффективного отбора высококвалифицированных кадров на 

государственную службу и быстрой их адаптации к рабочей обстановке, 

существующей в реальных условиях. 
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