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АННОТАЦИЯ 

 

Мазур А.А. Кадровая политика 

федерального органа исполнительной 

власти (на примере Межрайонной 

инспекции ФНС России № 10 по 

Челябинской области). – Челябинск: 

ЮУрГУ, ЗЭУ – 521, 82 с., 8 ил., 9 табл., 

библиогр. список – 50 наим., 0 прил., 13 л. 

плакатов ф. А4. 

 

Объектом исследования является кадровая политика Межрайонной инспекции 

ФНС России № 10 по Челябинской области. 

Цель выпускной квалификационной работы – проанализировать кадровую 

политику федерального органа исполнительной власти (на примере Межрайонной 

инспекции ФНС России № 10 по Челябинской области), выявить проблемы и 

разработать рекомендации по их решению. 

В выпускной квалификационной работе рассмотрены теоретические основы 

кадровой политики в федеральных органах исполнительной власти, описано 

нормативно-правовые основы регулирования кадровой политики в федеральных 

органах исполнительной власти, а также раскрыты инструменты и методика 

оценки кадровой политики в федеральных органах исполнительной власти. 

Проведен анализ кадровой политики Межрайонной инспекции ФНС № 10 по 

Челябинской области, выявлены проблемы. Разработаны рекомендации по 

совершенствованию кадровой политики Межрайонной инспекции ФНС № 10 по 

Челябинской области, оценена их эффективность. 

Результаты выпускной квалификационной работы имеют практическую 

значимость и могут применяться Межрайонной инспекцией ФНС № 10 по 

Челябинской области при совершенствовании кадровой политики. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Современная система государственной кадровой политики претерпевает 

радикальные преобразования вместе со всем российским обществом. Как и в 

кадровой работе коммерческих структур, значимость приобретают 

ориентированность на интересы работодателя и борьба за таланты, которым 

потребуется минимальная адаптация.  

Исходной точкой, определяющей трудовое поведение работника, является его 

трудовой потенциал. Если при прочих равных условиях должности федеральных 

органов исполнительной власти замещают люди, профессиональный потенциал 

которых соответствует текущим и перспективным целям, то эффективность 

функционирования существенно увеличивается. Такие функции управления 

персоналом как отбор и подбор персонала обеспечивают первые этапы 

функционирования органов власти необходимыми кадрами.  

В процессе отбора федеральные органы исполнительной власти осуществляют 

поиск кандидатов на конкретные должности государственной службы с учетом 

установленных для каждой должности требований к знаниям, умениям и 

навыкам. Подбор, в свою очередь, позволяет найти в организации то рабочее 

место, которое наиболее бы соответствовало возможностям и способностям 

человека, накопленному им профессиональному опыту, квалификации.  

Особую сложность при принятии кадрового решения представляют 

выпускники высших учебных заведений при первичном приеме на работу. 

Объективные и валидные методы, в первую очередь, отбора персонала 

обеспечивают эффективное управление человеческими ресурсами и позволяют 

избежать дополнительных затрат на переподготовку специалистов.  

Оптимизировать кадровую работу эксперты предлагают изучением кандидатов 

«со всех сторон», делая акценты преимущественно на детальном изучении 

профессиональных качеств и обеспечении комфортных условий прохождения 

соискателями процедур отбора и адаптации.  
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Подводя итог всему выше сказанному можно определить актуальность 

исследования. Она состоит в необходимости поиска путей совершенствования 

кадровой политики федерального органа исполнительной власти для 

эффективного его функционирования. Значимость государственной службы 

требует более тщательного подхода к кадровой работе, так как они напрямую 

участвуют в управлении нашим государством, и их работа отражается на жизни 

граждан. Если не уделять внимание работе государственных служащих, их 

уровню образования и компетентности можно снизить эффективность работы 

самого органа исполнительной власти, и как итог усложнить жизнь населения. 

Все выше сказанное определяет актуальность настоящего исследования и 

практическую значимость, выраженную в разработке рекомендаций по 

совершенствованию кадровой политики федерального органа исполнительной 

власти. 

Объект исследования – кадровая политика межрайонной ИФНС России № 10 

по Челябинской области 

Предмет исследования – проблемы и рекомендации по совершенствованию 

кадровой политики межрайонной ИФНС России № 10 по Челябинской области. 

Цель выпускной квалификационной работы – разработать рекомендации по 

совершенствованию кадровой политики федерального органа исполнительной 

власти на примере межрайонной ИФНС России № 10 по Челябинской области . 

Задачи исследования: 

– изучить теоретические основы кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти; 

– провести анализ кадровой политики  межрайонной инспекции ФНС № 10 по 

Челябинской области, выявить проблемы; 

– разработать рекомендации по совершенствованию кадровой политики  

межрайонной инспекции ФНС № 10 по Челябинской области и оценить их 

эффективность. 



6 

 

В работе применены методы сравнения, анализ, синтез, индукция, дедукция, 

наблюдение и другие.  

Результаты выпускной квалификационной работы имеют практическую 

значимость и могут применяться межрайонной инспекцией ФНС № 10 по 

Челябинской области при совершенствовании кадровой политики. 

Структурно работа состоит из введения, трех глав, включающих параграфы, 

соответствующие задачам исследования, заключения, библиографического 

списка.  
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ФЕДЕРАЛЬНОГО  

ОРГАНА ИСПОЛНИТЕЛЬНОЙ ВЛАСТИ 

 

1.1 Понятие кадровой политики федеральных органов исполнительной  

власти 

 

Теоретическим аспектам кадровой политики, расцениваемой как значимый 

фактор успешного функционирования любой организации, уделяется 

значительное внимание как отечественных, так и зарубежных ученых. Понятие 

кадровой политики многогранно и рассматривается специалистами на разных 

уровнях, начиная от государственного и заканчивая организационным.  

В трудах американский инженера, основоположника научной организации 

труда и менеджмента Фредерика Тейлора исследуемое понятие разительно 

отличается от определений, данных его последователями [43]. Так, по Тейлору 

кадровая политика представляет собой симбиоз двух условий, одно из которых 

есть развитие каждого отдельного рабочего до максимальной доступной ему 

производительности и максимального благосостояния, а другое – распределение 

каждого рабочего на то место в организации, где он будет представлять для нее 

наибольшую пользу. 

Сохранив в своей сути отмеченные представителем научной школы 

менеджмента элементы, с течением времени понятие кадровой политики 

эволюционировало, и уже в соавторстве Ардальона Кибанова и 

Людмилы Ивановской [32] обрело форму системы знаний, взглядов, принципов, 

методов и практических мероприятий государственных органов и организаций 

основного звена управления, направленную на установление целей, задач, форм и 

методов кадровой работы во всех сферах человеческой деятельности.  

Дополнить такое широкое определение можно разве что аспектом, 

выделенным в своих работах Т.Ю. Базаровым [46], а именно стратегической 

ориентированностью кадровой политики согласно политики организации.  
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Уже на обозначенном этапе эволюции определения кадровой политики можно 

наблюдать зарождение понятия государственной кадровой политики. И 

действительно, в трудах других исследуемых авторов данные термины 

приводятся связанным перечнем. К примеру, в журнале «Социально-

экономические явления и процессы» в статье Е.Ю. Ивановой [29] понятие 

кадровой политики характеризовано движущей силой использования творческого 

потенциала служащих, их энергии и способности к решению стратегических 

проблем, а также помощью руководства в раскрытии указанных качеств и прочих 

талантов служащих (можно провести параллель с определением, данным 

Ф.У. Тейлором). При этом, под кадровой политикой в сфере государственного и 

муниципального управления, по мнению Ивановой, понимается последовательная 

деятельность государства и всех его органов по формированию требований к 

государственным и муниципальным служащим и их подбору и подготовке.  

М.В. Шедий также проводит теоретическую черту между исследуемыми 

понятиями, называя кадровую политику выражением стратегии субъекта 

управленческой деятельности (синонимично с заключением Т.Ю. Базарова), а 

государственную кадровую политику – «способом удовлетворения субъектом 

государственной власти своих кадровых потребностей имеющимися в его 

распоряжении средствами» [42, с. 496]. Кроме того, в его работе присутствует 

обособленный термин муниципальной кадровой политики, содержащий как 

принципиально новую трактовку кадровой политики в виде линии развития 

человеческих ресурсов при условии целостного использования природных, 

производственно-хозяйственных, образовательных и исторических ресурсов, 

имеющихся в наличии, так и обозначенные другими специалистами аспекты, а 

именно систему подбора, расстановки и воспитания кадров, способных 

обеспечить определенную перспективу экономического, политического и 

культурного развития муниципального округа.  
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Подводя итог вышеизложенному и ознакомившись с трудами других авторов 

[41, 19], хочется подчеркнуть общие за все время развития понятия кадровой 

политики элементы ее определения:  

1) кадровая политика есть ничто иное, как кадровое обеспечение выбранной 

организацией (органом) стратегии; 

2) кадровая политика также представляет собой симбиоз рационального 

использования руководством кадрового потенциала предприятия и раскрытия 

индивидуальных качеств его сотрудников; 

3) является одним из методов развития человеческих ресурсов, опираясь на 

иные виды ресурсов (образовательные, культурные, исторические, 

производственно-хозяйственные), а значит должна быть рациональной и 

экономичной.  

В указании одного из элементов кадровой политики было использовано 

понятие кадрового потенциала. Данный термин также имеет значительное 

количество трактовок, наиболее широкая из которых, сформулированная 

М.В. Шедием, характеризует его как совокупность социальных возможностей 

людей, занятых во всех сферах жизни общества, государства, организации, 

которые могут быть приведены в действие, использованы для решения 

определенных задач, проблем, достижения поставленных целей [25]. Роль 

кадрового потенциала в сфере кадровой политики, как нельзя точнее описывает 

В.В. Черепанов [47]. Применительно к государственной кадровой политике, 

определение кадрового потенциала автором звучит как «... национальное 

достояние России, гарант его развития как правового, демографического, 

социального государства (...)». Интересно, что автор рассмотренного ранее 

определения кадрового потенциала, М.В. Шедий, подобный смысл вкладывает в 

синонимичное, но обособленное понятие «потенциала кадров», называя его 

главным конкурентным богатством.  

Систематизировав основные точки зрения на понятие кадровой политики 

федерального органа исполнительной власти в настоящей работе под ней 
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предлагается рассматривать элемент стратегии в работе со штатом, обладающий 

своим рядом требований, которые реализовываются сотрудниками кадрового 

подразделения федерального органа исполнительной власти. 

На основе исследованных определений, представленных в работах 

отечественных ученых, рассмотрим функции кадровой политики в системе 

государственной службы:  

1) повышение эффективности реализации кадрового потенциала и 

государственного управления;  

2) укрепление государственной целостности и социально-политической 

стабильности общества; 

3) вовлечение трудовых (человеческих) ресурсов в государственное 

управление и местное самоуправление в интересах государства, общества и 

человека.  

Аналогично тому, как можно проследить эволюцию самого определения 

государственной кадровой политики, так и, опираясь на расширение нормативно-

правовой базы, развивались принципы кадровой политики в сфере 

государственной службы.  

Важнейший принцип о равном доступе граждан к государственной службе 

закреплен в Конституции Российской Федерации 1993 года [4]. Принцип 

приоритета конкурса при приеме на гражданскую службу, принципы 

формирования кадрового состава (профессионализм и компетентность, 

профессиональное обучение и подготовка кадров, обязательность формирования 

кадрового резерва и работы с ним), принцип обязательности оценки 

профессионального мастерства и соответствия служащего замещаемой должности 

посредством проведения аттестаций и квалификационных экзаменов и некоторые 

другие нашли свое закрепление в Федеральном законе № 79-ФЗ «О 

государственной гражданской службе Российской Федерации» [7].  

Обратимся к современной классификации, высказанной в своих трудах 

Илларионовым А.Е., доцентом РАНХиГС [48]. Автор делает акцент на трех 
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группах принципов государственной кадровой политики: общих, специфичных и 

частных, при этом подчеркивает, что эффективность действия этих принципов 

возможна только в условиях взаимодействия и взаимозависимости. Так, к общим 

принципам Илларионов предлагает отнести научность, нравственность, 

законность, демократизм, преемственность и сменяемость. К специфичным 

принципам в системе государственной службы следует относить:  

1) принцип подбора кадров по профессиональным, деловым и моральным 

качествам предполагает оценку и учет уровня общеобразовательной подготовки, 

специальных знаний и практических навыков в избранной сфере деятельности, а 

также умение ставить конкретные цели, находить оптимальные средства их 

достижения;  

2) принцип гласности, открытости, прозрачности, придающий к тому же 

принимаемым решениям обоснованность и ясность. Полнее всего он реализуется 

в процедурах выборности, конкурсного отбора, аттестации персонала и других 

коллегиальных решениях; 

3) принцип социального контроля за деятельностью государственных 

служащих; 

4) к принципам государственной кадровой политики относится также равный 

доступ граждан к государственной службе в соответствии со способностями и 

профессиональной подготовкой. Он означает недопустимость дискриминации 

кандидатов на должности государственной службы по полу, социальному 

положению, вероисповеданию, а также по партийной принадлежности.  

К последней выделенной классификацией группе принципов, принципам 

частным, регулирующим функционирование отдельных элементов кадрового 

процесса, относят доступность профессионального образования, ориентацию 

служащих на перспективы профессионального роста, дифференцированный 

подход к различным категориям служащих и др. 

Таким образом, под кадровой политикой федерального органа исполнительной 

власти в настоящей работе будем рассматривать элемент стратегии в работе со 
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штатом, обладающий своим рядом требований, которые реализовываются 

сотрудниками кадрового подразделения федерального органа исполнительной 

власти. К основным принципам кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти следует относить: полный охват всех элементов кадрового 

делопроизводства; системность кадровой работы; ведение кадрового учета, 

позволяющего отследить влияние комплекса проведенных мероприятий на 

итоговый результат;  использование современной методологии работы кадрового 

отдела, обеспечивающей максимальную эффективность работы. 

 

1.2  Нормативно-правовые основы регулирования кадровой политики в  

федеральных органах исполнительной власти 

 

Разработка политики управления персоналом в федеральных органах 

исполнительной власти, как и все основные сферы деятельности человека, 

регулируются актами на законодательном уровне и на уровне самого 

федерального государственного учреждения. В настоящем исследовании 

нормативные акты, регулирующие разработку кадровой политики в федеральных 

органах исполнительной власти условно разделим на следующие виды: 

1) международные нормативные акты; 

2) государственные нормативные акты; 

3) акты субъектов Федерации; 

4) локальные акты организации. 

Рассмотрим указанные виды подробнее. 

Общепризнанные принципы и нормы международного права и 

международные договоры Российской Федерации являются составной частью ее 

правовой системы (пункт 4 статьи 15 Конституции РФ). Это относится и к 

регулированию разработки политики управления персоналом в федеральном 

государственном учреждении. На отношения работодателя и работника, 

находящихся на территории Российской Федерации, распространяют свое 
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действие не только нормы отечественного законодательства, но и нормы 

международного права. 

Источники международно-правового регулирования кадровой политики 

федерального органа исполнительной власти включают весьма разнообразные и 

разнородные элементы, прежде всего акты ООН и МОТ, действующие во 

всемирном масштабе, и акты, принятые региональными организациями 

государств. Главный вклад нормативных актов ООН в международно-правовое 

регулирование кадровой политики федерального органа исполнительной власти 

заключается в том, что они сформулировали каталог основных прав человека, 

которые должны содержаться в законодательстве любой страны, претендующей 

на то, чтобы ее считали цивилизованной. Эти права, бесспорно, относятся к 

общепризнанным принципам и нормам международного права применительно к 

Конституции РФ.  

В числе провозглашенных ООН основных прав человека – комплекс трудовых 

прав, закрепленных главным образом в двух актах: во Всеобщей декларации прав 

человека и в Международном пакте об экономических, социальных и культурных 

правах. Эти акты отличаются по юридической силе.  

Всеобщая декларация прав человека одобрена Генеральной Ассамблеей ООН 

10 декабря 1948 г. в виде резолюции [1]. Она не имеет обязательного характера, 

это в большей мере программный, политический документ, однако стоит сказать, 

что его авторитет и моральная сила велики. Именно данный документ заложил 

краеугольный камень в международную защиту прав и свобод человека. Во 

Всеобщей декларации прав человека выделен и сформулирован пакет основных 

неотъемлемых и неотчуждаемых трудовых прав человека. 

Международный пакт об экономических, социальных и культурных правах 

одобрен Генеральной Ассамблеей ООН в 1966 г. [2].  По своей юридической 

природе это многосторонний международный договор (конвенция), 

ратифицированный большинством государств – членов ООН, в том числе СССР. 

Он обязателен для Российской Федерации как правопреемницы СССР. Среди 
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социальных и экономических прав, провозглашенных и закрепленных в этом акте, 

трудовые права занимают значительное место.  

Отдельные нормы, связанные с трудовыми отношениями, закреплены в 

Международном пакте о гражданских и политических правах [3], также 

ратифицированным нашей страной. Пакт содержит общегражданские права, то 

есть права общественно-политического характера, к ним отнесены два права по 

трудовым отношениям: запрещение принудительного труда, свободное 

осуществление права на ассоциацию.  

Важные нормы принципиального характера содержатся в конвенциях ООН о 

ликвидации расовой дискриминации, дискриминации женщин и о защите прав 

трудящихся-мигрантов и членов их семей.  

Одним из главных источников международно-правового регулирования труда 

являются акты, принятые МОТ. Конвенции и рекомендации МОТ 

характеризуются внутренним единством и составляют внушительный массив 

разнообразных норм, охватывающих широкий круг вопросов и 

распространяющихся на огромное большинство трудящегося населения. 

Нормативные акты МОТ выходят за рамки проблематики управления персоналом, 

предмета его регулирования. Многие акты МОТ относятся не только к зависимым 

(наемным) работникам, но и к независимым работникам, предпринимателям, а в 

ряде случаев – ко всему населению. В числе основных можно назвать Конвенции 

[21, с. 20]:  

№ 87 – о свободе ассоциации и защите права на организацию,  

№ 98 – о праве на организацию и коллективные переговоры,  

№ 151 – о защите права на организацию и процедурах определения условий 

занятости на государственной службе и др.  

К основным направлениям правового регулирования МОТ можно отнести: 

основные права человека; занятость; социальная политика; регулирование 

вопросов труда; отношения и условия труда; социальное обеспечение; правовое 

регулирование труда отдельных категорий работников.  
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К государственным нормативным актам разработки политики управления 

персоналом федерального государственного учреждения возможно отнести: 

1) Конституцию РФ; 

2) Трудовой кодекс РФ и федеральные законы; 

3) указы, распоряжения и постановления Президента и Правительства РФ; 

4) нормативные правовые акты федеральных органов исполнительной власти. 

Среди внутренних источников права в правовой системе России высшей 

юридической силой обладает Конституция РФ. Нормы Конституции РФ, 

закрепляющие права и свободы человека (в том числе и в сфере труда – ст. 7, 30, 

37, 45, 46), определяют смысл, содержание и применение всех остальных 

источников, которые издаются на основе Конституции РФ как Основного закона 

государства. Это означает, что все иные нормативные акты, регулирующие 

трудовые отношения, принимаются в соответствии с Конституцией РФ, не 

должны противоречить Конституции, в противном случае эти акты признаются 

недействительными (недействующими), и непосредственно (напрямую) 

применяются положения Конституции РФ. 

Важным документом, регулирующим разработку политики управления 

персоналом федерального государственного учреждения является Трудовой 

кодекс РФ, введенный в действие с 1 февраля 2002 года [5]. Он обеспечивает 

единый подход к регулированию трудовых и иных непосредственно с ними 

связанных отношений в организациях, устанавливая, что нормы трудового права, 

содержащиеся в иных федеральных законах, должны соответствовать Трудовому 

кодексу РФ.  

В качестве прочих федеральных законов регулирующих разработку политики 

управления персоналом федерального государственного учреждения можно 

привести примеры: 

– Федеральный закон «О минимальном размере оплаты труда» от 

19 июля 2000 года № 82-ФЗ (ред. от 25.12.2018) [6]; 
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– Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской 

Федерации» от 27 июля 2004 года № 79-ФЗ (ред. от 11.12.2018) [7]; 

– Федеральный закон «О специальной оценке условий труда» от 28 декабря 

2013 года № 426-ФЗ (ред. от 27.12.2018) [9] и др. 

На следующий уровень государственных нормативных актов регулирующих 

разработку кадровой политики федерального органа исполнительной власти были 

отнесены указы, распоряжения и постановления Президента и Правительства РФ. 

В качестве примеров возможно привести: 

– Указ Президента РФ «Об ответственности за нарушения трудовых прав 

граждан» от 10 марта 1994 года № 458 [10]; 

– Указ Президента РФ «О проведении аттестации государственных 

гражданских служащих Российской Федерации» от 1 февраля 2005 года № 110 

(ред. от 28.08.2015) [11] и др. 

На государственном уровне кадровая политика федерального органа 

исполнительной власти регулируется нормативными правовыми актами 

федеральных органов исполнительной власти, в частности Министерства труда и 

социальной защиты РФ (Минтруда России) и других ведомств. В качестве 

примеров следует привести Приказы Минтруда России:  

– Приказ Минтруда России «Об утверждении Порядка проведения 

государственной экспертизы условий труда» от 12 августа 2014 года № 549н (ред. 

от 14.11.2016) [13]; 

– Приказ Минтруда России «Об утверждении Методических рекомендаций по 

внедрению ведомственных (отраслевых) знаков отличия «Почетный наставник» 

от 13 июня 2018 года № 382 [12]. 

Низовым звеном системы нормативных источников регулирующих кадровую 

политику федеральных органов исполнительной власти являются локальные 

нормативные правовые акты. Локальные акты формируются работодателем, 

максимально учитывают специфику конкретного учреждения и создают свод 

правил регулирования труда на локальном уровне.  
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В ст. 8 Трудового кодекса РФ определены основополагающие правила не 

действия локальных нормативных актов:  

– нормы локальных нормативных актов, ухудшающие положение работников 

по сравнению с установленным трудовым законодательством и иными 

нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, 

коллективным договором, соглашениями; 

– локальные нормативные акты, принятые без соблюдения установленного 

порядка учета мнения представительного органа работников, не подлежат 

применению.  

В таких случаях применяется трудовое законодательство и иные нормативные 

правовые акты, содержащие нормы трудового права, коллективный договор, 

соглашения. Порядок учета мнения выборного органа первичной профсоюзной 

организации при принятии локальных нормативных актов определен ст. 372 

Трудового кодекса РФ.  

В соответствии со ст. 12 Трудового кодекса РФ, локальный нормативный акт, 

вступает в силу со дня его принятия работодателем либо со дня, указанного в 

этом локальном нормативном акте, и применяется к отношениям, возникшим 

после введения его в действие. В отношениях, возникших до введения в действие 

локального нормативного акта, указанный акт применяется к правам и 

обязанностям, возникшим после введения его в действие.  

Статья 21 Трудового кодекса РФ закрепляет обязанность работодателя 

знакомить работников под подпись с вновь принимаемыми локальными 

нормативными актами, непосредственно связанными с их трудовой 

деятельностью, а согласно ст. 68 Трудового кодекса РФ, при приеме на работу 

работодатель обязан ознакомить работника с действующими в организации 

локальными нормативными актами, имеющими отношение к трудовой функции 

работника.  

К основным локальным актам относят: штатное расписание, правила 

внутреннего трудового распорядка, должностные инструкции, положение об 
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оплате труда, инструкции по охране труда; положение о комитетах (комиссиях) 

по охране труда; положение о защите персональных данных работника.  

Статья 159 Трудового кодекса РФ определяет, что работникам гарантируется 

применение систем нормирования труда, определяемых работодателем с учетом 

мнения представительного органа работников или устанавливаемых 

коллективным договором, поэтому такой локальный акт тоже можно назвать 

обязательным. Очевидно, определяя пределы локального регулирования труда, 

законодатель использовал частноправовой принцип «разрешено все, что прямо не 

запрещено законом». В Трудовом кодексе РФ, как видим, ничтожное количество 

прямых предписаний, обязывающих работодателя принимать локальные акты по 

тем или иным вопросам правового регулирования труда. Между тем не следует 

забывать и о том, что отсутствие локального регулирования, например по 

нормированию труда, размывает объем трудовой функции работника; 

игнорирование работодателем принятия положения о премировании лишает 

работников права на получение заработной платы в соответствии со своей 

квалификацией, сложностью труда, количеством и качеством выполненной 

работы и т. п. Недостаточность локального регулирования создает слишком 

широкую свободу усмотрения для работодателя, и это чаще всего влечет за собой 

всевозможные нарушения одного из важнейших отраслевых принципов трудового 

права – обеспечение права каждого работника на справедливые условия 

труда [27, с. 84].  

Таким образом, нормативные акты, регулирующие кадровую политику 

федеральных органов исполнительной власти условно были разделены на виды: 

международные нормативные акты; государственные нормативные акты и акты 

субъектов Федерации; локальные акты федерального государственного 

учреждения. 
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1.3 Инструменты и методика оценки кадровой политики в федеральных  

органах исполнительной власти 

 

Для анализа состояния и результатов кадровой политики в федеральных 

органах исполнительной власти предлагается использовать следующий алгоритм. 

Этап 1. Анализ методического и документационного обеспечения кадровой 

политики в федеральных органах исполнительной власти. 

В.В. Вармунд под документационным обеспечением управления персоналом 

рассматривает специфическое направление деятельности, которое заключается в 

составлении, оформлении документов, их обработке и хранении по вопросам 

обеспечения управления персоналом [22, с. 18]. 

Документационное обеспечение управления персоналом государственной 

службы включает полный цикл – создание (документирование), обработку и 

движение документов в организации с момента их создания работниками 

кадровой службы или поступления до завершения исполнения или передачи в 

другие подразделения [49]. 

В число основных делопроизводственных функций системы управления 

персоналом входит: документирование по кадровым вопросам; обработка 

поступающей и передаваемой документации; доведение документации до 

исполнителей – работников системы управления персоналом; регистрация, учет и 

хранение документов по личному составу; формирование дел в соответствии с их 

номенклатурой, утвержденной для данной организации; копирование и 

размножение документов по кадровым вопросам; контроль исполнения 

документов по личному составу; передача документов по вертикальным и 

горизонтальным связям. 

Анализ кадровой политики в федеральных органах исполнительной власти 

следует осуществлять на основании документов, которые регулируют политику 

управления персоналом федерального государственного учреждения. 
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Каждое подразделение службы управления персоналом разрабатывает, 

оформляет и исполняет документацию в соответствии со своим функциональным 

назначением. Большинство этих документов носит внутренний для организации 

характер. Порядок работы с ними определяется внутренними положениями, 

правилами и инструкциями. 

Организационно-кадровая документация включает комплекс взаимосвязанных 

документов, закрепляющих численный и должностной состав организации, ее 

структуру, задачи и функции, права, обязанности и ответственность персонала 

управления, структуру и задачи кадровой службы [45]. 

К организационно-кадровым документам относятся: штатное расписание; 

структура и штатная численность; положение о кадровой службе; положение о 

персонале; должностные инструкции по каждой должности. 

Штатное расписание – это документ, в котором отражен состав и число 

штатных сотрудников. Стандартный вариант его включает в себя перечень 

должностных позиций, сведения о количестве работников предприятия и оплате 

их труда. Относительно последнего пункта указывают размеры окладов, надбавки 

и месячные отчисления.  

Заполнение штатного расписания должно вестись с учетом ряда правил. 

Составлять штатное расписание обязан экономист по труду из отдела компании и 

оплаты труда (Квалификационный справочник должностей руководителей, 

специалистов и других служащих, постановление Минтруда России № 37 от 

21 августа 1998 года). Но фактически составление штатного расписания – задача, 

которая ложится на специалистов кадрового отдела, юристов и бухгалтеров. 

Официальная ответственность за документ лежит на руководителе компании и 

главном бухгалтере, поскольку эти лица его подписывают. 

Составляют штатное расписание на любой срок. Но, как правило, формируют 

штатное расписание на год. В штатном расписании указывают: название 

структурных единиц компании; наименование должностей, специальностей, 

разрядов; количество единиц в штате; сумму оплаты труда в соответствии с 
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тарифной ставкой (окладом); сумму надбавок и суммарный объем финансовых 

средств, которые каждый месяц выделяют на выдачу заработной платы 

персоналу [14]. 

В соответствии с Федеральным законом «О государственной гражданской 

службе Российской Федерации» [7] организационно-правовое положение 

гражданского служащего регламентируется должностным регламентом, 

являющимся составной частью административного регламента государственного 

органа.  

Среди документов по организации трудовых отношений между работодателем 

и работником важнейшее место отводится трудовому договору. На практике 

трудовой договор заключается с сотрудником на перспективу. То есть, срок 

действия в нем не указывается. Но иногда временные рамки все же 

устанавливаются. Подобные случаи рассмотрены в ч. 1 ст. 59 Трудового кодекса 

РФ. Исходя из этого, договор, в зависимости от срока действия, бывает: срочным 

(впрочем, не более 5 лет); бессрочным. 

Учитывая характер трудовых отношений, документ может заключаться: по 

основному рабочему месту; по совместительству (которое невозможно без 

заключения договора); на временном рабочем месте (срок выполнения работы не 

превышает 2 месяцев или имеет место замещение отсутствующего сотрудника); 

на сезонной работе; на рабочем месте, подразумевающем надомную работу. 

Какой бы формы (стандартизированной или разработанной на уровне 

компании) договор не был, в нем обязательно должны найти отражение 

следующие данные (ст. 57 ТК РФ): личные сведения сотрудника (Ф.И.О.) 

согласно паспорту; наименование работодателя и соответствующая деятельности 

кодировка; дата и место составления; сведения о трудовой деятельности 

гражданина (место работы, под которым подразумевается либо компания 

целиком, либо ее структурное подразделение, должность, указанная в штатном 

расписании, дата начала выполнения обязанностей и срок работы, если документ 

срочный); нюансы выплаты трудового вознаграждения (тарифная ставка, 
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перечень доплат и надбавок, компенсаций и поощрительных выплат); режим 

труда и отдыха, если он отличается от общепринятого; характер и условия 

работы. В дополнение к этому могут указываться: права и обязанности сторон, не 

противоречащие закону и ЛНА; длительность и особенности испытательного 

срока; особенности работы с информацией, приравненной к коммерческой тайне; 

нюансы допстрахования; длительность отработки после получения образования за 

счет управленца; аспекты материальной ответственности. 

Инициатором расторжения трудового договора может быть любая сторона. 

Зачастую, это происходит в случае увольнения подчиненного по его желанию. 

Разрыв отношений по инициативе работодателя сопровождается определенными 

ограничениями. Так, он допускается до завершения испытательного срока. 

Причем, работник должен быть оповещен об этом в письменной форме за трое 

суток. В иных случаях расторжение возможно при: ликвидации нанимателя; 

сокращении численности сотрудников; игнорировании подчиненным своих 

обязанностей, пребывание на рабочем месте в алкогольном или ином опьянении; 

хищении, растрате, причинении работником ущерба имуществу нанимателя. 

Помимо указанных, законом предусмотрены также другие причины расторжения 

документа работодателем. Они перечислены в ст. 81 Трудового кодекса РФ.  

Один экземпляр из двух подписанных работником остается у работодателя. Он 

обязан хранить его на протяжении 75 лет, либо до ликвидации организации. 

В государственной гражданской службе права и обязанности сторон, в 

соответствии с гл. 5 Федерального закона «О государственной гражданской 

службе Российской Федерации», устанавливаются служебным контрактом. 

Примерная форма служебного контракта о прохождении государственной 

гражданской службы Российской Федерации и замещении должности 

государственной гражданской службы Российской Федерации утверждена Указом 

Президента Российской Федерации от 16 февраля 2005 г. №159 [15]. 

Личная карточка работника – документ, дающий возможность 

проанализировать состав персонала и его движение на предприятии. В личной 
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карточке представляются вся информация о работнике. Они формируются на всех 

работников в отделах кадрах ответственным сотрудником. 

Личная карточка работника оформляется по форме Т-2. В ней заполняют 

персональные данные, профессиональные успехи, отпуска и прочее.  Личные 

карточки на сотрудников обязаны вести все организации независимо от 

организационно-правовых форм (подп. 1.1 п. 1 и п. 2 постановления Госкомстата 

России от 5 января 2004 № 1). Документ оформляют на каждого сотрудника при 

приеме на работу по трудовому договору. При увольнении сотрудника карточку 

закрывают и хранят в организации: 75 лет, если карточки открыты до 2003 года; 

50 лет, если документы созданы не раньше 2003 года. Эти требования 

представлены в статье 22.1 Федерального закона «Об архивном деле в РФ» от 22 

октября 2004 № 125-ФЗ [8]. 

Личные карточки работников можно составлять: по форме Т-2,  утвержденной 

постановлением Госкомстата России от 5 января 2004 № 1; на бланке, 

разработанном в организации и утвержденном руководителем. В карточке Т-2 

сведения о сотруднике представлены в удобной форме. Поэтому применять 

унифицированный бланк предпочитают многие работодатели.  

Личную карточку работника заполняют на основании приказа о приеме на 

работу и личных документов человека. Это, например, трудовая книжка, паспорт, 

военный билет (для военнообязанных), документ об образовании, СНИЛС, 

свидетельство ИНН. Личная карточка по форме № Т-2 состоит из титульного 

листа и одиннадцати разделов. 

Одним из наиболее важным документом в трудовой деятельности является 

трудовая книжка. Трудовая книжка – это персональный документ официального 

образца, в который вносятся сведения о трудовой деятельности гражданина, 

внешне представляет собой книжку небольшого формата в жесткой обложке, с 

изображением российского герба. 

За время своего существования трудовая книжка неоднократно изменялась, но 

не слишком кардинально.  С 2004 г. применяется новый образец документа. Он 
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издается в серой обложке и снабжен дополнительными средствами защиты: 

специальным швом; светящейся надписью; водяными знаками на страницах. По 

госзаказу ее изготавливает ОАО «Гознак», а продажа разрешена только 

официальным распространителям. 

Трудовые книжки оформляют впервые поступающим на работу, а также в 

случаях, когда необходимо ее восстановление из-за порчи, утери и т.п. Расходы на 

приобретение ложатся на самого сотрудника. Документ заполняется в отделе 

кадров и там же хранится все время, пока человек работает в организации. 

Указывается информация: Ф. И. О. работника; дата его рождения; сведения об 

образовании и профессии; название организации-работодателя; дата и основание 

для трудоустройства (№ приказа и т.п.); сведения о занимаемой должности; дата и 

причина увольнения; изменения, произошедшие за время работы: поощрения, 

взыскания, переход в другое подразделение, повышение (понижение) в 

должности и др. 

Все сведения заверяются подписью сотрудника кадровой службы и печатью, а 

при увольнении или переводе – еще и подписью самого работника. Затем 

документ выдается ему на руки или направляется в отдел кадров другой 

организации. 

Периодически вопрос о необходимости трудовой книжки рассматривается 

органами власти. Это связано с тем, что: появилась такая форма, как трудовой 

договор (контракт), содержащий аналогичные сведения; Пенсионный фонд и 

ФСС РФ ведут учет перечисленных страховых взносов и для начисления пенсии в 

трудовой книжке уже нет прямой необходимости. Однако трудовая книжка и 

сегодня не утратила своей актуальности. Ведь именно по ней наиболее удобно 

проследить всю трудовую деятельность работника [49, с. 118]. 

Таким образом, для всех организаций очень важно регулярно 

совершенствовать документационное обеспечение управления персоналом, так 

как это влияет на эффективность принятых управленческих решений. 
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Документационное обеспечение управления персоналом определяет организацию 

деятельности с документами, участвующими в системе управления персоналом.  

Этап 2. Анализ состава и структуры персонала федерального органа 

исполнительной власти, в том числе по полу, возрасту, образованию, 

квалификации, категориям должностей, по стажу предлагается использовать 

экономико-статистические методы: 

1) горизонтальный метод. 

Горизонтальный анализ заключается в построении одной или нескольких 

аналитических таблиц, в которых абсолютные показатели дополняются 

относительными – темпами роста (снижения). Обычно здесь используются 

базисные темпы роста за несколько периодов. 

Цель горизонтального анализа состоит в том, чтобы выявить абсолютные и 

относительные изменения величин различных показателей за определенный 

период, дать оценку этим изменениям.  

Горизонтальный анализ выполняется как по данным о среднесписочной 

численности персонала федерального государственного учреждения, динамике 

его движения. 

Для выполнения горизонтального анализа сначала составляют укрупненный 

(аналитический) отчет [47, с. 396]; 

2) вертикальный метод. 

Большое значение для оценки политики управления персоналом 

имеет вертикальный (структурный) анализ персонала федерального 

государственного учреждения, при котором основное внимание сосредоточено на 

относительных показателях. 

Цель вертикального анализа заключается в расчете удельного веса отдельных 

показателей в итоге и оценке их динамики с тем, чтобы иметь возможность 

выявлять и прогнозировать структурные изменения персонала. 

С помощью вертикального анализа можно проводить сравнения. К тому же 

относительные показатели сглаживают негативное влияние инфляционных 
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процессов (в данном случае это актуально при исследовании затрат на 

привлечение нового персонала). 

Динамика структуры персонала и затрат на его содержание  дает возможность 

выявить самые общие тенденции в изменении кадровой политики и положения 

федерального государственного учреждения [34, с. 39]. 

Этап 3. Анализ движения персонала и показателей кадровой политики 

федерального органа исполнительной власти. Для расчетов используются 

основные коэффициенты, которые позволяют получить представление о 

мобильности персонала.  

На этапе анализа движения персонала и показателей кадровой политики 

федерального государственного учреждения, предлагается использовать 

коэффициентный метод. 

Для расчетов можно использовать основные коэффициенты, которые 

позволяют получить представление о мобильности персонала.  

Коэффициент оборота по приему (Кпр) отражает долю принятых работников в 

общей численности персонала. 

Чср

Чпр
Кпр                                                              (1) 

где Чпр – количество принятых работников за период, чел.; 

Чср – среднесписочная численность работников.  

Коэффициент оборота по выбытию (Квыб) отражает долю выбывших 

работников в общей численности работников. 

Чср

Чвыб
Квыб                                                         (2) 

где Чвыб – численность выбывших работников за период, чел.  

Коэффициент общего оборота кадров (Коб.об.) отражает интенсивность 

оборота кадров. 

Чср

ЧвыбЧпр
обКоб ..                                                    (3) 
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Коэффициент текучести кадров (Ктек), отражающий движение персонала в 

учреждении. 

Чср

ЧирЧсж
Ктек.                                                    (4) 

где Чсж – количество уволенных по собственному желанию сотрудников, чел.;  

Чир – число уволенных работников по инициативе руководства  (за прогулы, по 

судимости, нарушение дисциплины и пр.), чел.  

Для государственных учреждений нормативный уровень текучести кадров 

составляет 3-5%.  Очень важен для любой организации, а не только для 

исследуемого государственного учреждения стабильный состав работников, о чем 

позволяет судить коэффициент стабильности. 

Чср

Ч
Кст

1
.


                                                     (5) 

где Ч>1
 
– количество работников, имеющих стаж работы более 1 года. 

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 [40, с. 82].  

Этап 4. Выявление проблем кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти.  

На данном этапе необходимо выявить и систематизировать существующие 

проблемы кадровой политики федерального органа исполнительной власти. 

Необходимо сгруппировать проблемы, логически вытекающие из анализа 

документов и показателей, по следующим аспектам: 

1) методический; 

2) организационный; 

3) институциональный; 

4) финансово-экономический. 
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Этап 5. SWOT-анализ кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти. 

На данном этапе формируется перечень проблем и предложения по их 

решению с использованием сильных сторон политики управления персоналом 

федерального государственного учреждения. 

 

Таблица 1 – Алгоритм оценки кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти 

Наименование показателя Формула Расшифровка параметров 

Этап 1. Анализ методического и документационного обеспечения кадровой политики 

федерального органа исполнительной власти 

Этап 2. Анализ состава и структуры персонала федерального государственного учреждения, в 

том числе по полу, возрасту, образованию, квалификации, категориям должностей, по стажу. 

Этап 3. Анализ движения персонала и показателей кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти 

1. Коэффициент оборота 

по приему Чср

Чпр
Кпр  

Чпр – количество принятых работников за 

период, чел.; 

Чср – среднесписочная численность 

работников 

2. Коэффициент оборота 

по выбытию Чср

Чвыб
Квыб  

Чвыб – численность выбывших работников 

за период, чел.  

3. Коэффициент общего 

оборота кадров Чср

ЧвыбЧпр
обКоб ..  

Чпр – количество принятых работников за 

период, чел.; 

Чвыб – численность выбывших работников 

за период, чел.; 

Чср – среднесписочная численность 

работников 

4. Коэффициент 

текучести кадров Чср

ЧирЧсж
Ктек.  

где Чсж – количество уволенных по 

собственному желанию сотрудников, чел.;  

Чир – число уволенных работников по 

инициативе руководства  (за прогулы, по 

судимости, нарушение дисциплины и пр.), 

чел.  

5. Коэффициент 

стабильности Чср

Ч
Кст

1
.


 

Ч>1
 
– количество работников, имеющих 

стаж работы более 1 года 

Этап 4. Выявление проблем кадровой политики федерального органа исполнительной власти 

Этап 5. SWOT-анализ кадровой политики федерального органа исполнительной власти 

Источник: составлено автором самостоятельно 

 



29 

 

Таким образом, оценив основные методики, показатели и инструменты для 

оценки кадровой политики федерального органа исполнительной власти 

предлагается следующий алгоритм. 

Этап 1. Анализ методического и документационного обеспечения кадровой 

политики федерального органа исполнительной власти.  

Этап 2. Анализ состава и структуры персонала федерального государственного 

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

категориям должностей, по стажу. 

Этап 3. Анализ движения персонала и показателей политики управления 

персоналом федерального государственного учреждения. 

Этап 4. Выявление проблем кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти.  Необходимо сгруппировать проблемы, логически 

вытекающие из анализа документов и показателей, по следующим аспектам: 

методический; организационный; институциональный; финансово-

экономический. 

Этап 5. SWOT-анализ кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти я. На данном этапе формируется перечень проблем и 

предложения по их решению с использованием сильных сторон политики 

управления персоналом федерального государственного учреждения. 

 

Выводы по разделу 1 

 

Кадровая политика федерального органа исполнительной власти – это элемент 

стратегии в работе со штатом, обладающий своим рядом требований, которые 

реализовываются сотрудниками кадрового подразделения федерального органа 

исполнительной власти. К основным принципам кадровой политики 

федерального органа исполнительной власти следует относить: полный охват всех 

элементов кадрового делопроизводства; системность кадровой работы; ведение 

кадрового учета, позволяющего отследить влияние комплекса проведенных 
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мероприятий на итоговый результат;  использование современной методологии 

работы кадрового отдела, обеспечивающей максимальную эффективность работы. 

К нормативным актам, регулирующим кадровую политику федеральных 

органов исполнительной власти следует отнести: международные нормативные 

акты; государственные нормативные акты и акты субъектов Федерации; 

локальные акты федерального государственного учреждения. 

Алгоритм оценки кадровой политики федерального органа исполнительной 

власти включает. 

Этап 1. Анализ методического и документационного обеспечения кадровой 

политики федерального органа исполнительной власти  

Этап 2. Анализ состава и структуры персонала федерального государственного 

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

категориям должностей, по стажу. 

Этап 3. Анализ движения персонала и показателей политики управления 

персоналом федерального государственного учреждения. 

Этап 4. Выявление проблем кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти.   

Этап 5. SWOT-анализ кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти.  
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2 АНАЛИЗ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ  ФЕДЕРАЛЬНОГО ОРГАНА  

ИСПОЛНИТЕЛЬНОЙ ВЛАСТИ (НА ПРИМЕРЕ МЕЖРАЙОННОЙ ИФНС  

РОССИИ № 10 ПО ЧЕЛЯБИНСКОЙ ОБЛАСТИ) 

 

2.1 Методическое и документационное обеспечение кадровой политики 

 

Межрайонная инспекция Федеральной налоговой службы № 10 по 

Челябинской области (далее – Инспекция) является территориальным органом 

Федеральной налоговой службы (далее – ФНС России) и входит в единую 

централизованную систему налоговых органов. 

Инспекция находится в непосредственном подчинении Управления 

Федеральной налоговой службы по Челябинской области (далее – Управление) и 

подконтрольна ФНС России и Управлению.  

Инспекция имеет сокращенное наименование: Межрайонная ИФНС России 

№ 10 по Челябинской области. 

Инспекция является территориальным органом, осуществляющим функции по 

контролю и надзору за соблюдением законодательства о налогах и сборах, за 

правильностью исчисления, полнотой и своевременностью внесения в 

соответствующий бюджет налогов и сборов, в случаях, предусмотренных 

законодательством Российской Федерации, за правильностью исчисления, 

полнотой и своевременностью внесения в соответствующий бюджет иных 

обязательных платежей, а также за производством табачной продукции и за 

соблюдением валютного законодательства Российской Федерации в пределах 

компетенции налоговых органов. 

Инспекция осуществляет государственную регистрацию юридических лиц, 

физических лиц в качестве индивидуальных предпринимателей, крестьянских 

(фермерских) хозяйств, представляет в делах о банкротстве и в процедурах 

банкротства требования об уплате обязательных платежей и требования 

Российской Федерации по денежным обязательствам.  
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Инспекция в своей деятельности руководствуется Конституцией Российской 

Федерации, федеральными конституционными законами, федеральными 

законами, актами Президента Российской Федерации и Правительства 

Российской Федерации, международными договорами Российской Федерации, 

нормативными правовыми актами Министерства финансов Российской 

Федерации, правовыми актами ФНС России, нормативными правовыми актами 

органов власти субъектов Российской Федерации и местного самоуправления, 

принимаемыми в пределах их полномочий по вопросам налогов и сборов, 

настоящим Положением. 

Инспекция осуществляет свою деятельность во взаимодействии с 

территориальными органами федеральных органов исполнительной власти, 

органами исполнительной власти субъектов Российской Федерации, органами 

местного самоуправления и государственными внебюджетными фондами, 

общественными объединениями и иными организациями. 

Структура Инспекции утверждена приказом УФНС России по Челябинской 

области от 21 июня 2017 года № 01-01/120 и включает в себя: 

1) руководство; 

2) отдел общего и хозяйственного обеспечения; 

3) отдел финансового обеспечения; 

4) отдел кадров и безопасности; 

5) правовой отдел; 

6) отдел регистрации и учета налогоплательщиков; 

7) отдел работы с налогоплательщиками; 

8) отдел информационных технологий; 

9) аналитический отдел; 

10) отдел камеральных проверок № 1; 

11) отдел камеральных проверок № 2; 

12) отдел камеральных проверок № 3; 

13) отдел камеральных проверок № 4; 
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14) отдел камеральных проверок № 5; 

15) отдел предпроверочного анализа и истребования документов; 

16) отдел выездных проверок; 

17) отдел урегулирования задолженности и обеспечения процедур 

банкротства. 

Управление персоналом Инспекции возложено на отдел кадров и 

безопасности. Его структура приведена на рисунке 1.  

 

 

Рисунок 1 – Структура отдела кадров и безопасности Инспекции 

 

 Отдел кадров и безопасности Инспекции функционирует в соответствии с 

Положением руководителя межрайонной ИФНС России  по Челябинской области 

«Об отделе кадров и безопасности» от 25 июня 2017 года № 87. 

Для осуществления деятельности отдел кадров и безопасности Инспекции 

выполняет задачи: 

1) обеспечение персоналом необходимой квалификации, в том числе: 

организация процесса привлечения соответствующего персонала в Инспекцию; 

организация процедуры отбора наиболее достойных кандидатов из привлеченного 

персонала: оценка кандидатов; организация оформления приема кандидата на 

соответствующую должность; формирование внутреннего и внешнего кадрового 

Начальник отдела кадров и безопасности 

Инспекции 

Заместитель начальника отдела кадров и 

безопасности Инспекции 

Инспектор по 

кадрам 

Специалист по информационной 

безопасности  

Специалист по общей 

безопасности  
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резерва Инспекции; развитие кадрового резерва Инспекции; развитие и обучение 

персонала для обеспечения эффективной деятельности Инспекции; 

2) создание условий для удержания персонала, в том числе: разработка, 

внедрение и поддержание эффективной системы адаптации персонала; 

разработка, внедрение и поддержание справедливой и конкурентоспособной 

системы оплаты труда; обеспечение прав государственных служащих в сфере 

трудовых отношений; создание условий для эффективной государственной 

службы; формирование и развитие социальной политики Инспекции в сфере 

взаимоотношений с персоналом в соответствии с социальной политикой; 

3) создание условий, стимулирующих персонал к повышению 

производительности и качества труда, в том числе: разработка, внедрение и 

актуализация системы ключевых показателей эффективности; разработка, 

внедрение и актуализация механизмов, стимулирующих повышение 

производительности и качества труда; повышение качества стимулирования 

персонала к повышению производительности и качества труда; анализ 

производительности и качества труда персонала в Инспекции; 

4) соблюдение законодательства при оформлении трудовых отношений, в 

частности: оформление трудовых отношений с государственными служащими в 

соответствии с трудовым законодательством; контроль за соблюдением 

законодательства в сфере трудовых отношений в Инспекции; обеспечение 

взаимоотношений с внешними организациями по вопросам трудовых и 

пенсионных отношений служащих Инспекции; 

5) создание оптимальной системы кадрового документооборота Инспекции, в 

том числе: организация исполнения ведения кадрового документооборота в 

соответствии с локальными нормативными актами Инспекции; ведение полной 

информации о государственных служащих Инспекции; ведение штатного 

расписания Инспекции и штатной расстановки; ведение нормативно-справочной и 

отчетной информации; 
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6) управление затратами на персонал в рамках плана Инспекции, в том числе: 

формирование и исполнение бюджетов: фонда оплаты труда, бюджета на 

обучение и развитие персонала, бюджета страхования работников, бюджета на 

обеспечение социальных гарантий, предусмотренных коллективным договором; 

организация целевого расходования данных бюджетов в рамках денежных 

средств, предусмотренных планом Инспекции; подготовка данных для 

формирования и корректировки затрат в рамках мероприятий управления 

кадровой политикой; подготовка технических заданий на закупки в рамках 

бюджета отдела; 

7) осуществление методического руководства структурными подразделениями 

Инспекции по вопросам, относящимся к компетенции отдела, в частности: 

разработка, в соответствии с методическими указаниями методических 

материалов в сфере управления персоналом; организация мероприятий по 

выстраиванию в структурных подразделениях Инспекции единой для всей 

системы управления персоналом; организация обучения для государственных 

служащих, ответственных за работу с персоналом, по вопросам формирования 

единой кадровой политики; анализ организации работы с персоналом, 

проводимой в структурных подразделениях Инспекции с целью повышения 

эффективности единой кадровой политики; 

8) обеспечение учета рабочего времени персонала Инспекции, в том числе: 

организация взаимодействия с руководителями структурных подразделений по 

учету рабочего времени персонала; оформление документов по учету рабочего 

времени в соответствии с действующим законодательством; обеспечение 

контроля за соблюдением графиков работы персонала и соблюдения 

установленного режима труда и отдыха. 

Кадровая документация Инспекции ведется как начальником отдела, так и 

служащими отдела. Документы оформляются в бумажном виде и хранятся в 

отделе, либо в архиве. Все записи в трудовых книжках вносятся в отделе кадров и 
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безопасности, в случае увольнения служащий приходит в отдел и лично забирает 

свою трудовую книжку. 

Замещение вакантных должностей государственной службы в Инспекции 

осуществляется в соответствии с Приказом Межрайонной ИФНС России №10 по 

Челябинской области от 06.06.2018г. №02-01/59 «Методика проведения 

конкурсов на замещение вакантной должности государственной гражданской 

службы российской федерации в межрайонной ИФНС России по Челябинской 

области». 

Деятельность отдела кадров и безопасности сопровождается составлением 

всех видов документов. Все документы, задействованные в деятельности можно 

разделить на несколько групп: 

– распорядительные документы; 

– документы, подтверждающие трудовую деятельность государственных 

служащих; 

– информационно-расчетные документы. 

К распорядительным документам относятся приказы по основной 

деятельности Инспекции, такие как: об утверждении штатного расписания, 

инструкции по кадровому делопроизводству, проведения аттестации, 

формирования кадрового резерва и др.  

Приказы по личному составу могут включать: о приеме на службу, об 

увольнении и переводе на другую должность, о предоставлении отпусков, о 

поощрениях и дисциплинарных взысканиях. 

К документам, подтверждающим государственную службу относятся: 

трудовая книжка, контракт, справка о трудовой деятельности. Назначение данных 

документов заключается в том, что они отражают имеющийся стаж у 

государственного служащего.  

К информационно-расчетным документам относятся: личная карточка 

служащего, штатное расписание, табель учета рабочего времени, личные дела. 
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Ведутся данные документы с целью учета персональных данных служащих, для 

закрепления информации связанной и их трудовой деятельностью.  

В Инспекции есть перечень обязательной кадровой документации: штатное 

расписание, которое утверждается приказом; правила внутреннего трудового 

распорядка; положения о структурных подразделениях; положение о защите 

персональных данных; положение об оплате труда; положение о стимулирующих 

надбавках; другие локально-нормативные акты Инспекции. 

Правила внутреннего трудового распорядка Инспекции являются одним из 

основных документов, который определяет правила приема и увольнения 

служащих, время труда и отдыха, основные обязанности сторон трудовых 

отношений, меры поощрений и взысканий, а также неразглашение служебной и 

государственной тайны. 

Каждый служащий имеет должностную инструкцию, которая разрабатывается 

руководством Инспекции. Инструкция определяет основные функциональные 

обязанности, его права и ответственность. Должностные инструкции разработаны 

по каждой должности в соответствии со штатным расписанием и утверждаются 

руководителем Инспекции. 

Основными функциями делопроизводства в системе управления персоналом 

Инспекции являются: организация исполнения ведения кадрового 

документооборота в соответствии с локально-нормативным актом Инспекции; 

ведение полной информации о служащих; ведение организационной структуры; 

ведение штатного расписания и штатной расстановки; ведение нормативно-

справочной и отчетной информации; доведение документов по кадрам до 

служащих для исполнения; оформление документов по учету рабочего времени в 

соответствии с действующим законодательством. 

В исследуемом федеральном органы исполнительной власти кадровая 

документация ведется в полном объеме, но из-за большого объема работы есть 

некоторые ошибки (таблица 2). 
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Таблица 2 – Анализ наличия и правильности заполнения кадровых документов 

Инспекции 

Обязательные документы Наличие Правильность заполнения и 

ведения, своевременность 

1 2 3 

Штатное расписание  + Соответствует 

Табель учета рабочего времени  + Соответствует 

Правила внутреннего трудового распорядка + Соответствует 

График отпусков  + Соответствует 

Личные карточки + Присутствует ряд 

нарушений при заполнении 

и ведении карточек 

Приказы: о приеме на работу, о предоставлении 

отпуска, о поощрении, о командировке, о 

переводе, о прекращении трудового контракта, о 

применении дисциплинарного взыскания, о снятии 

дисциплинарного взыскания, о совмещении, о 

замещении, об отстранении, о прекращении 

отстранения, о переносе отпуска, об отзыве из 

отпуска, о сокращении штата и другие 

+/- Составлены с нарушением 

сроков и оформления 

некоторых документов 

Докладные записки, заявления, акты, трудовые 

контракты, трудовые книжки 

+/- По некоторым приказам 

отсутствуют докладные 

записки. Частично в 

некоторых трудовых 

книжках отсутствуют 

записи. 

Источник: составлено автором самостоятельно 

 

По выявленным недостаткам и недоработкам была проведена беседа с 

начальником отдела кадров и безопасности Инспекции, на что было получено 

следующее пояснение, что специалисты отдела просто не справляется с высокой 

нагрузкой. Специалисты не всегда находятся на рабочем месте и связано это с 

обычными кадровыми вопросами, связанными с отпусками, обучением, 

больничными и пр. Это вызывает нехватку персонала. 

Таким образом, проведенный анализ методического и документационного 

обеспечения кадровой политики Инспекции позволил выявить проблемы: 

нарушения при ведении документооборота; проблема укомплектованности кадров 

(недостаток специалистов отдела кадров и безопасности в связи с частым 

отсутствием сотрудников по причинам обучения, больничных, отпусков); 
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отсутствие положения о документообороте в отделе кадров и безопасности 

Инспекции.  

 

2.2 Анализ состава и структуры персонала  

 

Государственные служащие являются основныи ресурсом федерального 

органа исполнительной власти, без которого оно не может существовать и 

производить социальные блага. Динамика численности государственных 

служащих приведена на рисунке 2. 
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Рисунок 2 – Среднесписочная численность служащих Инспекции 

 

Фактическая численность государственных служащих увеличилась в 2017 году 

за счет увеличения объема работы по камеральным проверкам. Рост составил 3 

человека за исследуемый период. В 2019 году ситуация изменилась 

незначительно, численность увеличилась на одного человека. 

Процесс управления персоналом требует, чтобы в каждом федеральном органе 

исполнительной власти, да как в прочем и в любой другой организации 

определялась и анализировалась структура по половому и возрастному сотаву, а 

также по уровню квалификации. Это необходимо для того, чтобы своевременно 

готовить замену кадров, а также для достижения наиболее приемлемой для органа 
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власти структуры кадров по половому и возрастному сотаву, по уровню 

квалификации.  

Рассмотрим основные характеристика государственных служащих: 

 1. По возрасту. Структура служащих по возрасту показана на рисунке 3. 

От 25-30; 33%

От 30-40; 48%

От 40-55; 19%

 

 2.  По образованию. Структура служащих по образованию показана на 

рисунке 4. 

Высшее 

образование; 82%

Среднеспе-

циальное 

образование; 18%

  

 3. По половой принадлежности. Структура служащих по половой 

принадлежности показана на рисунке 5. 

Рисунок  4 – Структура служащих Инспекции по образованию 
 

Рисунок 3 – Структура служащих Инспекции по возрасту 
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Мужчины 

19%

Женщины 

81%

 

  

 4. По профессиональной принадлежности. Структура служащих Инспекции 

работающих по профессии показана на рисунке 6. 

Работа не связана 

с профессией; 

14%

По профессии ; 

86%

 
  

Анализ структуры государственных служащих показал, что в Инспекции 

трудятся преимущественно женщины в возрасте 30-40 лет, с высшим 

образованием. Работа служащих преимущественно связана с полученной 

профессией. 

Инспекция проводит конкурсы на замещение вакантных должностей. 

Заявитель предоставляет в отдел кадров и безопасности Инспекции: 

– анкету; 

– заявление на участие в конкурсе на включение в кадровый резерв или 

заявление на участие в конкурсе на замещения вакантной должности. 

На сайте Инспекции публикуются:  

Рисунок  5 – Структура служащих Инспекции по половой принадлежности 

 

Рисунок  6 – Структура служащих Инспекции по полученной профессии 
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– Объявление о приеме документов для участия в конкурсе на замещение 

вакантных должностей государственной службы в Инспекции; 

– Приказ «О проведении конкурса на замещение вакантной должности»; 

– Приказ «О проведении заседания конкурсной комиссии»; 

– Информация о результатах конкурса на замещение вакантных должностей. 

Аттестация государственных гражданских служащих проводится один раз в 

три года. По итогам аттестации присваивается или подтверждается соответствие 

замещаемой должности. Аттестация проводиться во всех отделах Инспекции. 

Аттестация проводится с приглашением аттестуемого служащего на заседание 

аттестационной комиссии. Аттестационная комиссия рассматривает 

представленные документы аттестуемого служащего, заслушивает сообщения его 

непосредственного руководителя о профессиональной служебной деятельности 

гражданского служащего. Профессиональная служебная деятельность служащего 

оценивается на основе определения его соответствия квалификационным 

требованиям по замещаемой должности государственной службы, его участия в 

решении поставленных перед соответствующим подразделением 

(государственным органом) задач, сложности выполняемой им работы, ее 

эффективности и результативности. Результаты аттестационной комиссии заносят 

в личное дело государственного служащего. 

В Инспекции применяются следующие методы управления:  

– для четкого и своевременного выполнения работ применяется 

административно-организационный метод. Издание приказов и распоряжений 

регламентирует деятельность государственных служащих; 

– для стимулирования персонала используется  экономический метод 

(премии); 

–  способы социально-психологического воздействия являются важнейшими 

составляющими психологических методов управления. Они обобщают 

необходимые и разрешенные законодательно приемы психологического 

воздействия на персонал для координации действий сотрудников в процессе 
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совместной деятельности. К числу разрешенных в Инспекции способов 

воздействия относятся: убеждение, подражание, вовлечение, побуждение, 

осуждение, требование, запрещение, порицание, командование, намек, 

комплимент, похвала, просьба, совет и т.д. 

Далее проанализируем показатели, которые отражают движение кадров. Для 

расчетов используются основные коэффициенты, которые позволяют получить 

представление о мобильности персонала (таблица 3).  

 

Таблица 3 – Анализ движения служащих Инспекции 

Показатели движения кадров 2016 

год 

2017 

год 

2018 

год 

Изменение 

2017-2016 

годы 

Изменени

е 2018-

2017 годы 

Списочная численность, чел. 131 134 135 +3 +1 

Количество принятых служащих, чел. 28 29 32 +1 +3 

Количество уволившихся служащих 

по всем причинам, чел. 
29 30 34 +1 +4 

т.ч. по собственному желанию и по 

инициативе работодателя, чел. 
29 30 33 +1 +3 

Количество служащих имеющих стаж 

более года, чел. 
103 105 101 +2 -4 

Коэффициенты движения кадров 

оборота по приему 0,21 0,22 0,24 0,01 0,02 

текучести 0,22 0,22 0,25 0 0,03 

стабильности 0,78 0,78 0,75 0 -0,03 

общего оборота 0,43 0,44 0,49 0,01 0,05 

Источник: составлено автором самостоятельно на основании кадровых данных Межрайонной 

Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области 

 

Как показывает таблица 3, динамика коэффициентов нестабильна, хотя это 

связано с изменением численности служащих. Наблюдается в 2018 году рост 

коэффициента оборота по приему на 0,02 за счет роста численности принятых 

служащих на службу. Отрицательным фактором следует считать снижение 

коэффициента стабильности кадров на 0,03 в 2018 году. Это говорит о том, что 

25% служащих осуществляют свою службу менее года в Инспекции и лишь 75% 

служащих стабильны. 

Особое внимание следует уделить коэффициенту текучести, который отражает 

движение кадров в Инспекции (рисунок 7). 
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Рисунок 3 – Текучесть кадров в Инспекции 

 

В 2016 году текучесть кадров составляет 22%, в 2017 году 22%, в 2018 году 

22%. Текучесть увеличилась на 3% за счет роста числа уволившихся и 

среднесписочной численности служащих в целом. Коэффициент текучести имеет 

высокие значения и далеко уходит от естественной текучести (3-5%).  

Анализ причин увольнений работников, проведенный на основании 

соответствующих аналитических отчетов показал, что основной причиной 

увольнений стала большая загруженность и график работы. Почти половина 

служащих в 2018 году уволились по этой причине (46,15%). Второй проблемой 

ухода служащих стала низкая оплата труда (30,77%). Не устроила условия труда 

лишь 15,38% сотрудников. На последнем месте находится само 

месторасположение Инспекции.  

Таким образом, проведенный анализ состава и структуры персонала 

Инспекции показал, что численность служащих стабильна. В Инспекции 

работают преимущественно женщины в возрасте от 30 до 40 лет. Наблюдается 

рост качественного состава служащих и рост текучести кадров. 
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2.3 Оценка эффективности кадровой политики 

 

На сегодняшний день приоритетным направлением совершенствования как 

системы государственной службы в целом, так и деятельности территориальных 

органов власти, в частности Инспекции, выступает решение вопросов и проблем, 

связанных с эффективностью кадровой политики. Кадры в федеральных органах 

исполнительной власти представляют собой наиболее ценную и значимую часть 

трудовых ресурсов, именно они в конечном итоге обеспечивают результативность 

и эффективность всей системы исполнительной власти.  

В эпоху становления и развития правового государства, политика развития 

кадров в исполнительной власти строится на взаимной ответственности общества 

и государства. Однако в настоящее время основная проблема кадрового 

обеспечения Инспекции связана, прежде всего, с дефицитом служащих.   

Проблемы логически вытекают:  

1) из анализа документов и методик в сопоставлении с передовыми 

практиками;  

2) 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 Инспекции, можно выделить 

основные проблемы. Всю совокупность существующих проблем для наиболее 

наглядного представления целесообразно разбить на группы по соответствующим 

аспектам и представить в виде таблицы (таблица 4).   

Рассмотрим суть этих проблем подробнее. 

1. Организационный аспект. 

Традиционно кадровое обеспечение Инспекции рассматривается через призму 

отбора и подготовки кандидатов на должности государственных служащих. 

Вопросы пополнения штата государственных служащих, совершенствования 

деятельности федеральных органов исполнительной власти и Инспекции в 
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частности в указанной сфере являются предметом пристального изучения ученых-

юристов. Вместе с тем, недостаточно освещено в литературе кадровое 

обеспечение в сфере налоговой государственной службы. 

 

Таблица 4 – Проблемы эффективности кадровой политики Инспекции 

Аспект Проблема 

Организационный аспект Проблемы комплектования штатов и работы с 

кадровым резервом. 

Недостаток специалистов отдела кадров и 

безопасности в связи с частым отсутствием 

сотрудников по причинам обучения, больничных, 

отпусков. 

Финансово-экономический аспект Невысокое денежное содержание, отсутствие 

территориальных надбавок 

Институциональный аспект Отсутствие  регламентов  выполнения кадровых 

процедур, в том числе - связанных с 

документооборотом и управлением карьерой 

Методический аспект Отсутствие адаптированного к деятельности 

Инспекции методического инструментария  отбора и 

организации наставничества 

Источник: составлено автором самостоятельно  

 

Данная тема имеет большое значение для организации налоговой 

деятельности, прежде всего ввиду непосредственного влияния государственных 

служащих, составляющих аппарат налоговых органов, на работу Инспекции, в 

том числе и при осуществлении ими налоговых функций, а также по причине 

того, что на сегодняшний день работники налоговых органов являются наиболее 

часто используемым резервом для отбора кандидатов на вышестоящие 

должности. Большое значение приобретает формирование кадрового резерва 

государственных служащих как технологии, позволяющей гарантировать 

стабильность кадрового обеспечения налоговой деятельности и создавать условия 

для профессионального роста кандидатов на должности государственной службы 

в Инспекции. 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 кадровой политики Инспекции 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 службы. При 

таких обстоятельствах Инспекции необходимо более тщательнее подходить к 

отбору сотрудников, 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 Инспекции построено на самом 

высоком уровне ввиду серьезности и специфичности деятельности учреждения. 

Однако отсутствует единое Положение о кадровой политике Инспекции, 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 Инспекции. Данные процессы 

регулируются непосредственно Указами Президента Российской Федерации и 

федеральными законами Российской Федерации.  
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В заключение анализа кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти на примере межрайонной инспекции ФНС № 10 по 

Челябинской области представим SWOT-анализ. SWOТ-анализ (сила (strength), 

слабость (weakness), возможности  (opportunities) и угрозы (threats))  – это 

исследование, направленное на определение и оценку сильных и слабых сторон 

организации, его возможностей и угроз.  

Результаты анализа приведены в таблице 5. 

 

Таблица 5 – SWOT-анализ кадровой политики Инспекции 

Сильные стороны Слабые стороны 

Высококвалифицированный персонал 

Высокий образовательный уровень 

персонала 

Кадровая деятельность строго 

регламентирована 

Дисциплинированность служащих 

Обучаемость и высокие 

коммуникативные возможности 

служащих 

Отсутствие конфликтов в коллективе 

Высокий показатель текучести кадров 

Проблемы комплектования штатов и работы с 

кадровым резервом 

Невысокое денежное содержание, отсутствие 

территориальных надбавок 

Отсутствие  регламентов  выполнения кадровых 

процедур, в том числе - связанных с 

документооборотом и управлением карьерой 

Отсутствие адаптированного к деятельности 

учреждения методического инструментария  отбора 

и организации наставничества 

Недостаток специалистов отдела кадров и 

безопасности в связи с частым отсутствием 

сотрудников по причинам обучения, больничных, 

отпусков 

Возможности Угрозы 

Появление новых технологий в 

подготовке государственных служащих 

Новые технологии поиска, отбора и 

оценки служащих 

Совершенствование технологии 

кадрового резерва государственной 

службы 

 

Слабая кадровая политика из-за нестабильности в 

региональной экономике 

Низкая перспектива роста у молодых специалистов 

из-за отсутствия опыта 

Сокращение штата 

Ограниченность трудовых ресурсов 

Отсутствие четких критериев оценки должности для 

государственной службы 

Источник: составлено автором самостоятельно  

 

К основным проблемам кадровой политики Инспекции в анализе были 

отнесены: 

1) проблемы комплектования штатов и работы с кадровым резервом; 

2) невысокое денежное содержание, отсутствие территориальных надбавок; 
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3) отсутствие  регламентов  выполнения кадровых процедур, в том числе – 

связанных с документооборотом и управлением карьерой; 

4) отсутствие адаптированного к деятельности учреждения методического 

инструментария  отбора и организации наставничества; 

5) недостаток специалистов отдела кадров и безопасности в связи с частым 

отсутствием сотрудников по причинам обучения, больничных, отпусков. 

Следствием этих проблем является высокий показатель текучести кадров, 

который имеет динамику роста в 2018 году. Следует отметить, что уходят с 

госслужбы преимущественно в первый год работы, что связано напрямую с 

несоответствием ожиданий и реальности в трудовой деятельности. 

Можно заключить, что сегодня Инспекция функционирует за счет своих 

сильных сторон, которые позволяют сократить влияние негативных аспектов. Все 

эти проблемы требуют скорейшего решения, поскольку назрела острая 

необходимость внедрения новых технологий для стабильной организации 

деятельности налоговых 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 ставятся на первое место и являются 

приоритетным направлением в системе кадровой политики Инспекции.  

 

Выводы по разделу 2 

 

В данной главе был проведен анализ действующей кадровой политики 

межрайонной инспекции ФНС № 10 по Челябинской области.  

Был осуществлен анализ существующего методического и документационного 

обеспечения кадровой работы учреждения, проанализированы документы, 

регулирующие кадровое обеспечение Инспекции.  
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Кроме того, был проанализирован состав персонала Инспекции, а также 

проработаны показатели структуры персонала по соответствующим признакам: 

пол, возраст, образование, квалификация и др. 

Проведен анализ показателей по направлениям кадровой политики Инспекции, 

а именно: выявлены реализуемые направления, также были проанализированы 

показатели движения персонала и рассчитаны коэффициенты текучести, оборота 

по приему и стабильности кадров.   

В результате проведенного анализа, выявленные проблемы кадровой 

политики: проблемы комплектования штатов и работы с кадровым резервом; 

невысокое денежное содержание, отсутствие территориальных надбавок; 

отсутствие  регламентов  выполнения кадровых процедур, в том числе – 

связанных с документооборотом и управлением карьерой; отсутствие 

адаптированного к деятельности учреждения методического инструментария  

отбора и организации наставничества, недостаток специалистов отдела кадров и 

безопасности в связи с частым отсутствием сотрудников по причинам обучения, 

больничных, отпусков. Все выше перечисленные проблемы проявляются в росте 

текучести кадров (преимущественно в первый год работы).  
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3 СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ  ФЕДЕРАЛЬНОГО  

ОРГАНА ИСПОЛНИТЕЛЬНОЙ ВЛАСТИ (МЕЖРАЙОННОЙ  

ИНСПЕКЦИИ ФНС № 10 ПО ЧЕЛЯБИНСКОЙ ОБЛАСТИ) 

 

3.1 Разработка рекомендаций по совершенствованию кадровой политики  

 

Проведенный анализ кадровой политики Межрайонной Инспекции ФНС № 10 

по Челябинской области продемонстрировал, что, несмотря на все проводимые 

законодателем мероприятия по реформированию системы обеспечения 

эффективной кадровой работы государственных органов власти (кадровый резерв, 

конкурсные отборы, совершенствование аттестации) многие проблемы так и не 

решены. В частности проблемными моментами до сих пор остаются: 

– проблемы комплектования штатов и работы с кадровым резервом; 

– невысокое денежное содержание, отсутствие территориальных надбавок; 

– отсутствие  регламентов  выполнения кадровых процедур, в том числе – 

связанных с документооборотом и управлением карьерой; 

– отсутствие адаптированного к деятельности учреждения методического 

инструментария  отбора и организации наставничества; 

– недостаток специалистов отдела кадров и безопасности в связи с частым 

отсутствием сотрудников по причинам обучения, больничных, отпусков. 

Обобщая все выше перечисленные проблемы можно сделать вывод, что они 

преимущественно связаны с несовершенством правовых механизмов реализации 

норм законодательства о государственной гражданской службе и недостаточным 

уровнем управления в сфере кадровой политики в Межрайонной Инспекции ФНС 

№ 10 по Челябинской области. 

Для решения обозначенных проблем Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по 

Челябинской области предлагается реализовать ряд рекомендаций приведенных в 

таблице 6. 
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Таблица 6 – Перечень рекомендаций по совершенствованию кадровой политики 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области 

№ Выявленные проблемы Рекомендации 

1 Проблемы комплектования штатов и 

работы с кадровым резервом 

Совершенствование формирования и работы с 

кадровым резервом государственных служащих 

2 Невысокое денежное содержание, 

отсутствие территориальных надбавок 

Совершенствование материальной мотивации и 

стимулирования труда государственных 

служащих 

3 Отсутствие  регламентов  выполнения 

кадровых процедур, в том числе - 

связанных с управлением карьерой 

Разработка отделом кадров и безопасности 

Положения об управлении карьерой 

государственного служащего. 

4 Отсутствие адаптированного к 

деятельности учреждения 

методического инструментария  отбора 

и организации наставничества 

Разработка отделом кадров и безопасности 

Положения о наставничестве.  

5 Недостаток специалистов отдела кадров 

и безопасности в связи с частым 

отсутствием сотрудников по причинам 

обучения, больничных, отпусков 

Регламентация работ отдела кадров и 

безопасности 

Источник: составлено автором самостоятельно 

 

Рассмотрим перечисленные рекомендации подробнее. 

Первая рекомендация по совершенствованию кадровой политики 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области – это 

совершенствование формирования и работы с кадровым резервом 

государственных служащих. 

Кадровый резерв – это долгосрочная инвестиция в государственных 

служащих, приносящая свою пользу только при грамотном и кропотливом 

отношении к его формированию. Для успешной работы с кадровым резервом, в 

первую очередь, важно осознание целей и задач его создания, понимание того, 

что именно эта часть работы с государственными служащими зачастую бывает 

затратной и без видимых результатов в сжатые сроки.  

Решение обозначенных проблем возможно с помощью пересмотра подхода, 

прежде всего, к формированию кадрового резерва. Нужно его спланировать так, 

чтобы результаты работы можно было проследить в процессе работы. Для ее 
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решения предлагается выделить три уровня: оперативный кадровый резерв; 

тактический кадровый резерв; стратегический кадровый резерв. 

Наглядно предлагаемые мероприятия по формированию кадрового резерва 

приведены на рисунке 4.  

 

Рисунок 4 – Предлагаемые уровни формирования кадрового резерва  

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области 

 

Рассмотрим эти уровни подробнее. 

Оперативный кадровый резерв государственных служащих должен 

формироваться для замещения высших управленческих позиций, состоящий из 

полностью подготовленных, зарекомендовавших себя управленцев. Такой резерв 

целесообразно формировать, производя оценку соответствующих формальным 

требованиям резервистов экспертным путем, формализованным или 

неформализованным способом. 

Тактический кадровый резерв государственных служащих должен 

формироваться под конкретные должности среднего управленческого звена. 

Технология формирования резерва при этом должна быть основана на 
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Оперативный кадровый резерв 

Тактический кадровый резерв 

Стратегический кадровый резерв 

Формируется из числа 

государственных служащих 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 

по Челябинской области. 

Составление индивидуальных планов 

профессионального развития 

«граждан, состоящих в резерве» 

Формируется из числа студентов, 

магистрантов, проходящих практику 

в Межрайонной Инспекции ФНС № 

10 по Челябинской области 
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разработанной по конкретной должности модели компетенций и оценке 

выраженности у кандидатов требуемых компетенций. 

Стратегический кадровый резерв государственных служащих должен 

формироваться из числа талантливой молодежи для замещения должностей 

низшего звена (это категория «специалисты»). Это «резерв будущего», состоящий 

из перспективной молодежи, не обладающей пока достаточным 

профессиональным и управленческим опытом, но демонстрирующей высокую 

мотивацию к работе, высокую обучаемость и соответствующие личностные 

качества. Источниками такого резерва должны быть, например студенты старших 

курсов и выпускники вузов, проходящие практику в Межрайонной Инспекции 

ФНС № 10 по Челябинской области. Основной задачей такого резерва является 

формирование в будущем тактического резерва. 

Оперативный и тактический уровень следует формировать из государственных 

служащих Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области и вести 

с ними работу по повышению квалификации. Данное предложение может решить 

проблемы: 

– привлечения служащих из резерва (служащий, состоящий в резерве, на 

оперативный или тактический уровень служит в Межрайонной Инспекции ФНС 

№ 10 по Челябинской области, есть возможность привлечь его на замещение для 

получения практического опыта, например, на время отпуска, длительной 

нетрудоспособности). Здесь решается проблема отказа резервиста от службы по 

причине наличия другой высокооплачиваемой работы; 

–  отсутствие работы по обучению граждан, состоящих в резерве. В том, 

случае если граждане, состоящие в резерве, будут работать в Межрайонной 

Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области, то можно спланировать их 

обучение и проводить его систематически. Благодаря такой спланированной 

работе по обучению специалиста к моменту вступления в должность служащий 

будет полностью готов выполнять свои трудовые обязанности полноценно и 

результативно. 
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Максимально необходимо обратить внимание на формирование и работу с 

тактическим резервом государственных служащих. Механизм его формирования 

приведен на рисунке 5. 

 

Рисунок 5 – Стадии формирования тактического кадрового резерва 

государственных служащих Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской 

области 

При проведении оценки кандидатов в резерв необходимо определить уровень 

его соответствия по выявленным параметрам знаний: недостаточный (не имеет 

необходимых знаний), поверхностный (недостаточно глубокие знания), 

достаточный (достаточный/средний уровень знаний, умений), глубокий 

(отличные знания и умения, способен дать консультацию по многим вопросам). 

В процессе управления кадровым резервом государственных служащих 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области необходимо 

обратить внимание на организацию назначения на должность, ротацию 

государственных служащих, работу с резервом управленческих кадров, а также 

планирование карьеры служащих. 

Формирование управленческого кадрового резерва нужно осуществлять 

индивидуально по уровням управления на основе соблюдения основных научно 

установленных принципов (рациональности, прозрачности, единства и др.). 

Кадровый резерв требует проведение работы по повышению 

профессионализма резервистов Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по 

Формирование тактического кадрового резерва государственных служащих 

Проект модели кадрового резерва 

Создание профиля компетенций по должностям государственной службы 

Проведение оценки кандидатов и составление результирующего списка 

кадрового резерва государственных служащих 
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Челябинской области. В процессе анализа было установлена, что в последние 

годы эта работа практически отсутствовала. Большая часть резервистов не  

проходит стажировки, профессиональную подготовку и переподготовку. Данные 

обстоятельства требуют введение в работу отдела кадров и безопасности 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области индивидуальных 

планов профессионального развития «граждан, состоящих в резерве». В 

индивидуальном плане подготовки лиц, зачисленных в кадровый резерв 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области, могут быть 

использованы такие формы работы, как: обучение, практика, участие в семинарах, 

конференциях, лекциях и пр.  

Рассмотрев предлагаемые особенности работы с оперативным и тактическим 

уровнем граждан предлагаемых для включения в резерв Межрайонной Инспекции 

ФНС № 10 по Челябинской области необходимо перейти к стратегическому 

уровню. 

Резерв кадров из числа студентов и магистрантов – это группа перспективных 

резервистов с соответствующими деловыми и личностными качествами, 

специально сформированная на основе их индивидуального отбора и 

комплексной оценки в период прохождения ознакомительной, производственной 

и преддипломной практик. Целью создания стратегического кадрового резерва из 

числа студентов и магистрантов является подготовка включенных в него лиц к 

государственной службе. 

Стратегический кадровый резерв из числа студентов и магистрантов должен 

создаваться с целью обеспечения постоянного наращивания кадрового 

потенциала, содействия карьерному продвижению талантливой молодежи, 

обладающей высокопрофессиональными деловыми и личностными качествами. 

Предварительное включение обучающегося в резерв является важным 

стимулом для повышения профессиональной компетентности, требовательности к 

себе, ответственности за выполнение порученного дела, строгого соблюдения 

исполнительской дисциплины, способности высокоэффективно работать в 
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коллективе. Стратегический резерв должен формироваться на основе: 

объективной оценки деловых и личностных качеств кандидатов на 

государственную службу; психологического тестирования; собеседования; 

коллегиального рассмотрения вопросов зачисления в резерв; недопущения 

дискриминации по признакам пола, национальности и вероисповедания. 

Стратегический кадровый резерв Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по 

Челябинской области должен быть увеличен до минимального количества 

равного 10 кандидатам, так как молодые люди более мобильны, необходимо 

формировать больший запас кандидатов. В кадровый резерв должны быть 

включены только граждане с их согласия по окончанию учебного заведения. 

Предварительную оценку предлагается проводить с помощью наблюдения, тестов 

в период прохождения практик. 

Вторая рекомендация по совершенствованию кадровой политики 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области – это 

совершенствование материальной мотивации и стимулирования труда 

государственных служащих. 

Сегодня существует система оплаты труда, которая лишь минимально 

отвечает экономическим методам управления, не учитывает эффективность труда 

государственного служащего в зависимости от социально-экономического 

развития региона (страны) в целом, недостаточно стимулирует государственного 

служащего к осознанному, качественному исполнению должностных 

обязанностей, а также не способствует материальному обеспечению 

государственного служащего, а, следовательно, не может в полной мере привлечь 

на государственную службу квалифицированные кадры. Все вышесказанное 

является первой причиной сознательного недоиспользования государственных 

служащим своих интеллектуальных и физических способностей.  

Размер денежного содержания государственного служащего лишь частично 

зависит от конкретных результатов его деятельности, но также и от выслуги лет, 

уровня занимаемой должности и квалификации, следовательно, допускается 
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равное вознаграждение за неравный труд. Данная система оплаты труда 

выступает в качестве важного фактора демотивации, который значительно влияет 

на лояльность государственных служащих. Эффективность трудовой 

деятельности государственных гражданских служащих осуществляется путем 

ежемесячной оценки начальником отдела подчиненных. Далее начальник отдела 

пишет служебную записку на имя начальника Инспекции о выплате премий. 

Исходя из этого, можно сделать вывод, что система оценки эффективности 

трудовой деятельности государственных гражданских служащих не прозрачна и 

может быть не всегда справедлива по отношению к каждому государственному 

гражданскому служащему. 

По мнению автора, системы приказов и отчетов в большей степени следует 

заменить системой экономических стимулов, используя технологии 

государственного управления, ориентированного на результат, т. е. необходимо 

внедрить гибкую систему оплаты труда, которая позволит повысить 

заинтересованность государственных служащих в выполнении своих 

обязанностей, так как от результата будет зависеть размер денежного содержания. 

Следовательно, внедрив систему «оплаты по результатам», руководитель будет 

своевременно получать отчеты по выполненной работе. Для внедрения данной 

системы необходимо выполнить ряд условий (рисунок 6). 

1. Связать показатели результативности деятельности государственных 

служащих с изменением конечного состояния объекта, на который направлена их 

деятельность.  

2. Сформулировать тексты в документах, регламентирующих трудовую 

деятельность государственных служащих так, чтобы в них были отражены 

ожидаемые результаты трудовой деятельности.  

3. Разработать объективную и комплексную систему показателей, которые 

будут показывать степень достижения ожидаемых результатов и позволят 

обратить внимание должностных лиц на основные приоритеты органов власти. 
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3. Разработать объективную и комплексную систему показателей, которые будут 

показывать степень достижения ожидаемых результатов и позволят обратить 

внимание должностных лиц на основные приоритеты органов власти 

 

Рисунок 6 – Совершенствование материальной мотивации и стимулирования 

труда государственных служащих 

 

Рассмотрим подробно принципы формирования систем оценки 

эффективности. Для оценки эффективности работы государственных гражданских 

служащих предлагается введение технологии KPI (Key Performance Indicators – 

ключевые показатели эффективности). Сегодня системы показателей 

эффективности деятельности широко внедряются и используются в различных 

федеральных ведомствах, а так же в органах исполнительной власти и местного 

самоуправления.  

Например, в Министерстве труда и социальной защиты РФ разработана и 

успешно применяется система комплексной оценки эффективности 

государственных служащих. Технология комплексной оценки, предложенная 

Минтруда, имеет общие корни с технологией KPI, при этом KPI, обладает рядом 

Совершенствование материальной мотивации и стимулирования труда 

государственных служащих 

1. Связать показатели результативности деятельности государственных 

служащих с изменением конечного состояния объекта, на который 

направлена их деятельность 

2. Сформулировать тексты в документах, регламентирующих трудовую 

деятельность государственных служащих так, чтобы в них были отражены 

ожидаемые результаты трудовой деятельности 

3. Разработать объективную и комплексную систему показателей, которые 

будут показывать степень достижения ожидаемых результатов и позволят 

обратить внимание должностных лиц на основные приоритеты органов 

власти 

4. Создать систему материальных и нематериальных методов поощрения, 

зависящих от объемов работы и от полученных результатов 
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преимуществ. KPI основана на применении ключевых показателей 

эффективности, позволяющих оценить результативность работы организации в 

целом и каждого отдела и конкретного сотрудника в частности. Таким образом, 

внедрение KPI способно повысить эффективность работы, так как позволяет 

произвести количественную и качественную оценку работы и сделать вывод не 

только о том, что работа выполнена, но и проверить, как именно она выполнена. 

Внедрение KPI должно сопровождаться материальным стимулированием на 

индивидуальном уровне (за счет переменной части оплаты труда) и на уровне 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области (за счет 

управления фондами оплаты труда). Показатели эффективности применимые к 

государственным служащим должны быть объективными и зависеть от усилий 

конкретного работника. Система KPI в Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по 

Челябинской области должна создаваться с учетом следующих принципов:  

– система результативности должна быть каскадной;  

– система должна транслировать цели и задачи всей Инспекции и 

государственных служащих;  

– система должна подразумевать создание базы для распределения 

премиального фонда в соответствии с достигнутыми результатами;  

– система должна способствовать оптимизации функциональных связей 

внутри Инспекции;  

– система должна учитывать принцип иерархичности (от стратегических целей 

Инспекции до показателей качества работы государственных служащих). 

Для обеспечения достижения наиболее значимых целей деятельности, число 

показателей эффективности должно быть ограниченным: 

– для руководителя Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской 

области не более 25 показателей;  

– для руководителей структурных подразделений Межрайонной Инспекции 

ФНС № 10 по Челябинской области не более 10 показателей;  
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– для иных служащих не более 5 показателей эффективности и 

результативности.  

4. Создать систему материальных и нематериальных методов поощрения, 

зависящих от объемов работы и от полученных результатов. При создании данной 

системы возможно использование опыта Германии, в которой с 1997 года 

используется следующий подход: если у государственного служащего высокий 

уровень выполнения работы, то он двигается к следующему этапу в два раза 

быстрее, если уровень выполняется ниже необходимых, то продвижения не будет 

до тех пор, пока уровень не будет соответствовать требованиям. 

Третья рекомендация по совершенствованию кадровой политики 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области – это разработка 

отделом кадров и безопасности Положения об управлении карьерой 

государственного служащего. 

Предлагаемое положение должно быть разработано отделом кадров и 

безопасности Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области. Его 

целью будет четкая регламентация работ по управлению карьерой 

государственных служащих. Положение должно включать в себя описание 

принципов управления карьерой государственных служащих, порядок разработки 

индивидуальных карьерных планов государственных служащих, этапы 

построения карьеры и ответственных лиц. Кроме этого в Положении должны 

быть описаны способы оценки результатов управления карьеров и сроки ее 

проведения.  

Четвертая рекомендация по совершенствованию кадровой политики 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области – это разработка 

отделом кадров и безопасности Положения о наставничестве. 

Многие даже опытные специалисты в первые дни после трудоустройства 

чувствуют себя неуверенно в новом коллективе, для того чтобы процесс 

вхождения в должность был более продуктивным необходимо использовать такой 

инструмент кадровой политики как наставничество. Вопрос применения 
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наставничества в организациях трудовым законодательством не 

регламентирован.  Все условия, а также процедура внедрения могут быть 

закреплены только в Положении о наставничестве. 

Положение о наставничестве можно отнести к одному из видов локальной 

документации, учитывая, что оговоренный документ утверждается 

распорядительным актом и приобретает юридическую силу. 

При этом рассматриваемый документ может использоваться только в пределах 

учреждения, его создавшего, и не распространяется на иные виды 

правоотношений, которые присутствуют даже между двумя отделениями, 

допустим, дочерними, так как обе из указанных организаций являются 

отдельными юридическими единицами с собственной кадровой политикой и 

целями. 

Сам смысл наставничества заключается в предоставлении помощи вновь 

принятому сотруднику посредством ряда шагов и негласного контроля со 

стороны более опытного коллеги. Данная процедура подробно закрепляется в 

положении. В нем отражаются: 

– требования к наставнику при его выборе и задачам, которые он должен 

решить; 

– разработка мероприятий по адаптации нового сотрудника с учетом 

особенностей должности; 

– особенности составления отчета, целью которого является оценка 

проведенной работы. 

Все вновь принятые работники проходят профессиональную адаптацию. 

Однако некоторые из них вливаются в коллектив и входят в курс дела 

самостоятельно, другим же оказывается помощь на официальном уровне 

посредством закрепления за ними опытного специалиста. 

От грамотно построенной процедуры наставничества зависит многое – от 

повышения работоспособности у действующих сотрудников, которые после 

закрепления в качестве наставников ощущают себя значимыми и 



63 

 

востребованными, до сокращения периода адаптации, позволяющей новичку 

исполнять свои обязанности на должном уровне практически сразу. 

Положение о наставничестве должен разрабатывать специалист отдела кадров 

и безопасности и специалист правового отдела Межрайонной Инспекции ФНС 

№ 10 по Челябинской области, под руководством начальников названных 

отделов. Цель такой комплексной разработки – включение в Положение о 

наставничестве всех особенностей с учетом специфики должностей и 

имеющегося круга обязанностей. 

Положение как минимум должно в себя включать следующие разделы. 

1. Общие положения, которые будут определять основные цели и задачи 

применения процедуры наставничества. 

2. Организация наставничества, то есть раздел, который опишет порядок 

отбора сотрудников для передачи своих знаний, а также качества, по которым их 

будут выбирать. 

3. Права и обязанности наставника, которые заключаются в том же доступе к 

персональным данных новичка, его обучении практическим навыкам, а также 

учете мнения в ходе принятия решения о прохождении испытательного срока. 

4. Права и обязанности стажера, а именно, на получение информации и 

помощи. 

5. Завершение наставничества, что выражается в правилах подачи того же 

отчета и критериях оценки по результатам проделанной работы. 

Положение о наставничестве должно быть утверждено руководителем 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области. Для проведения 

процедуры наставничества требуется не только согласие самого кандидата в 

наставники, но и стажера. Однако всех штатных сотрудников с Положением о 

наставничестве знакомить не обязательно, особенно если присутствуют 

профессии, к которым требований по квалификации не применяется. То есть с 

Положением должны быть ознакомлены все специалисты и руководящий состав с 

целью выдвижения своих кандидатур в наставники, а вот новички при приеме на 
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работу должны получить всю информацию о порядке прохождения стажировки и 

наставничества независимо от должности, которую будут занимать. 

Учитывая, что законом порядок проведения процедуры обучения вновь 

принятых сотрудников не урегулирован, Межрайонная Инспекция ФНС № 10 по 

Челябинской области вправе самостоятельно разрабатывать условия проведения 

процедуры, а также сроки действия локальных актов. Таким образом, Положение 

может быть создано в виде постоянно действующего локального акта, который 

при необходимости может быть пересмотрен, дополнен какими-либо условиями 

либо же переиздан уже в новой редакции. 

Обобщенно третью и четвертую рекомендацию можно назвать «разработка 

локальных документов по совершенствованию кадровой политики» и представить 

наглядно на рисунке 7. 

 

Рисунок 7 – Разработка локальных документов по совершенствованию кадровой 

политики 

 

Пятая рекомендация – регламентация работ отдела кадров и безопасности.  

Проблему нехватки кадров в отделе кадров и безопасности по такой причине как 

временная нетрудоспособность предугадать достаточно трудно, но другие 

причины предусмотреть достаточно легко. Для решения проблем отсутствия 

сразу нескольких сотрудников по причине прохождения обучения и отпусков 

необходимо составлять ежегодный график. Обычным делом для специалистов 

Разработка локальных документов по совершенствованию кадровой 

политики 

разработка Положения об управлении 

карьерой государственного служащего 

 

разработка Положения о наставничестве 

 

– описание принципов управления 

карьерой,  

– порядок разработки индивидуальных 

карьерных планов, этапы построения 

карьеры и ответственных лиц;  

– способы оценки результатов управления 

карьеров и сроки ее проведения 

 

– требования к наставнику при его выборе 

и задачам, которые он должен решить; 

– разработка мероприятий по адаптации 

нового сотрудника; 

– особенности составления отчета, целью 

которого является оценка проведенной 

работы 
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отдела является составление графика отпусков, но проанализировав деятельность 

отдела, предлагается дополнительно к нему составлять и график обучения с 

сопоставлением периодов отсутствия сотрудников. Это позволит снизить 

дискомфорт в работе коллег из-за отсутствия сразу нескольких специалистов на 

рабочих местах. 

График отпусков это стандартная работа для отдела кадров и безопасности 

Инспекции, поэтому рассмотрим подробнее направление, связанное с обучением 

персонала. Ранее было указано, что работники направляются на внутреннее 

обучение без графика обучения. Часто возникают ситуации, когда организуется 

внутренний курс обучения вне плана, что требует направления на него работника. 

Для распределения курсов внеочередного обучения и планового распределения 

работников, которые остаются на рабочих местах, рекомендуется выполнять 

планирование обучения на 1 квартал, что позволит планово подходить к 

замещению специалиста во время его отсутствия. Рекомендуемая форма для 

составления графика внеочередного внутреннего обучения представлена в 

таблице 7. 

 

Таблица 7 – График внутреннего обучения специалистов отдела кадров и 

безопасности Инспекции 

Период Курс обучения Продолжительность 

обучения 

Условия обучения 

20.07.2019 г. Кадровая политика: 

эффективные методы 

 

24 часа Заместитель начальника 

отдела кадров и 

безопасности Инспекции 

12.08.2019 г. Новое в кадровом 

документообороте  

8 часов Начальник отдела кадров и 

безопасности Инспекции 

18.08.2019 г. Расчеты с персоналом 4 часа Инспектор по кадрам 

28.09.2019 г Инструкции в работе 

отдела кадров 

5 часов Заместитель начальника 

отдела кадров и 

безопасности Инспекции 

Источник: составлено автором самостоятельно 

 

В рамках выпускной квалификационной работы было проведено планирование 

внеочередного внутреннего обучения на период 3 квартал 2019 года. 
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Представленное в таблице распределение позволит:  

– планово подходить к формированию объема работы для специалистов, 

остающихся на местах; 

– обеспечивать на предстоящий квартал формирование численности 

специалистов и при необходимости их замещения.  

Проведенный во второй главе анализ проблем показывает, что основным 

недовольством персонала является большая нагрузка за счет замещения 

отсутствующих работников. При реализации мероприятий по регламентации 

работ отдела кадров и безопасности Инспекции будет обеспечен наиболее 

рациональный подход, что снизит уровень нагрузки на специалистов по данной 

причине. 

Таким образом, в процессе разработки рекомендаций по совершенствованию 

кадровой политики Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области 

предложено: совершенствование формирования и работы с кадровым резервом 

государственных служащих; совершенствование материальной мотивации и 

стимулирования труда государственных служащих; разработка отделом кадров и 

безопасности Положения об управлении карьерой государственного служащего и 

Положения о наставничестве; регламентация работ отдела кадров и безопасности. 

Предложенные рекомендации, содержащиеся в данном исследовании, смогут 

внести соответствующие изменения в процесс совершенствования кадровой 

политики и положительно повлиять на кадровое обеспечение Межрайонной 

Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области. 

 

3.2 Оценка эффективности мероприятия 

 

Предлагаемые мероприятия будут представлять эффективность, как на 

социальном уровне, так и на экономическом, так как любые преобразования в 

управлении персоналом отражаются, прежде всего, на деятельность органа 

государственной власти. 
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В проведенном исследовании были предложены следующие рекомендации по 

совершенствованию кадровой политики Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по 

Челябинской области:  

1) совершенствование формирования и работы с кадровым резервом 

государственных служащих;  

2) совершенствование материальной мотивации и стимулирования труда 

государственных служащих;  

3) разработка отделом кадров и безопасности Положения об управлении 

карьерой государственного служащего и Положения о наставничестве; 

4) регламентация работ отдела кадров и безопасности. 

Все перечисленные рекомендации не потребуют дополнительных вложений и 

будут реализованы в рамках выполнения трудовых обязанностей 

задействованных сотрудников в их реализации. В частности совершенствование 

материальной мотивации и стимулирования труда государственных служащих 

будет осуществляться в рамках действующего фонда оплаты труда, 

утвержденного в Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области. 

Его индивидуальный размер будет отличаться у всех работников, в соответствии с 

вкладом в работу. 

Для оценки эффективности реализации предложенных рекомендаций был 

проведен опрос 30 сотрудников Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по 

Челябинской области (руководители отделов и специалисты отдела кадров и 

безопасности). В ходе опроса респондентам были заданы вопросы: 

– как изменится численность персонала Инспекции после реализации 

предлагаемых рекомендаций? 

– на сколько человек сократится текучесть кадров после реализации 

предлагаемых мероприятий?  

Данные вопросы были составлены с учетом выявленных проблем, а именно 

ростом текучести кадров. Так как это основной показатель, который 

свидетельствует о недостаточно эффективной кадровой политики в Инспекции. 
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По результатам опроса был составлен прогноз основных показателей, который 

разделен на три варианта (таблица 8). 

 

Таблица 8 – Прогноз показателей по результатам опроса сотрудников 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области 

в чел. 

 1 вариант  2 вариант 3 вариант  

Общая среднесписочная численность  Останется неизменной (135 человек) 

Число уволившихся служащих 20 15 10 

Источник: составлено автором самостоятельно по результатам опроса 

 

Оптимальным вариантом является 1 вариант прогноза, так как он дает 

самый минимальный эффект реализации предлагаемых рекомендаций по 

совершенствованию кадровой политики Инспекции. Учитывая, что все 

респонденты ответили, что численность персонала не измениться, а будет 

сокращение числа уволившихся работников по разным причинам, был рассчитан 

предполагаемый коэффициент текучести кадров. Все предложенные 

рекомендации значительно отразятся на коэффициенте текучести кадров. 

Учитывая минимальные изменения по прогнозам респондентов коэффициент 

текучести кадров сократиться на 9% (20 / 135 =0,14). 

С учетом результатов опроса и рассчитанного коэффициента текучести 

кадров в таблице 3 представим рассчитанные прогнозные значения реализации 

рекомендаций по совершенствованию кадровой политики Межрайонной 

Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области. 

 

Таблица 9 – Прогноз показателей  

Показатели 2016 Прогноз 

Общая среднесписочная численность, чел.  Останется неизменной (135 человек) 

Число уволившихся, чел. 34 20 

Коэффициент текучести кадров, ед. из. 0,25 0,14 

Источник: составлено автором самостоятельно по результатам опроса 
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Динамика прогноза коэффициента текучести кадров после реализации 

предлагаемых мероприятий по совершенствованию кадровой политики 

Инспекции  приведена на рисунке 8. 
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Рисунок 8 – Прогноз коэффициента текучести кадров в Межрайонной Инспекции 

ФНС № 10 по Челябинской области 

 

По прогнозу (согласно опросу респондентов) общая среднесписочная 

численность останется неизменной. Число уволившихся  снизиться на 14 человек 

(с 34 до 20 человек). За счет снижения увольнений сократиться потребность в 

пополнении резерва, и соответственно снизится частота потребности в 

наставничестве. Также по минимальным прогнозам за счет снижения числа 

увольнений коэффициент текучести кадров сократиться на 9%, это в итоге 

позволит сократить расходы на введение новых сотрудников в должность.  

Таким образом, предложенные в данной исследовательской работе 

предложения и рекомендации по совершенствованию кадровой политики 

Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской области имеют большое 

значение для развития налоговой системы в целом, а особенно в период 

реформирования и, как показывает прогнозный расчет текучести кадров, вполне 

целесообразны. 
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Выводы по разделу 3 

 

В третьей главе были разработаны рекомендации по совершенствованию 

кадровой политики  Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской 

области, включающие в себя:  

– совершенствование формирования и работы с кадровым резервом 

государственных служащих;  

– совершенствование материальной мотивации и стимулирования труда 

государственных служащих;  

– разработка отделом кадров и безопасности Положения об управлении 

карьерой государственного служащего и Положения о наставничестве; 

– регламентация работ отдела кадров и безопасности.  

Оценка эффективности предлагаемых рекомендаций показала, что в 

результате их реализации произойдет сокращение числа уволившихся по 

собственному желанию. В прогнозный период наблюдается и снижение 

коэффициента текучести кадров на 9%. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Кадровая политика федерального органа исполнительной власти – это элемент 

стратегии в работе со штатом, обладающий своим рядом требований, которые 

реализовываются сотрудниками кадрового подразделения федерального органа 

исполнительной власти. К основным принципам кадровой политики 

федерального органа исполнительной власти следует относить: полный охват всех 

элементов кадрового делопроизводства; системность кадровой работы; ведение 

кадрового учета, позволяющего отследить влияние комплекса проведенных 

мероприятий на итоговый результат;  использование современной методологии 

работы кадрового отдела, обеспечивающей максимальную эффективность работы. 

К нормативным актам, регулирующим кадровую политику федеральных 

органов исполнительной власти следует отнести: международные нормативные 

акты; государственные нормативные акты и акты субъектов Федерации; 

локальные акты федерального государственного учреждения. 

Алгоритм оценки кадровой политики федерального органа исполнительной 

власти включает. 

Этап 1. Анализ методического и документационного обеспечения кадровой 

политики федерального органа исполнительной власти.  

Этап 2. Анализ состава и структуры персонала федерального государственного 

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

категориям должностей, по стажу. 

Этап 3. Анализ движения персонала и показателей политики управления 

персоналом федерального государственного учреждения. 

Этап 4. Выявление проблем кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти.   

Этап 5. SWOT-анализ кадровой политики федерального органа 

исполнительной власти.  
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Во второй главе был проведен анализ действующей кадровой политики 

межрайонной инспекции ФНС № 10 по Челябинской области. Инспекция 

является территориальным органом Федеральной налоговой службы и входит в 

единую централизованную систему налоговых органов. Инспекция является 

территориальным органом, осуществляющим функции по контролю и надзору за 

соблюдением законодательства о налогах и сборах, за правильностью исчисления, 

полнотой и своевременностью внесения в соответствующий бюджет налогов и 

сборов, в случаях, предусмотренных законодательством Российской Федерации, 

за правильностью исчисления, полнотой и своевременностью внесения в 

соответствующий бюджет иных обязательных платежей, а также за 

производством табачной продукции и за соблюдением валютного 

законодательства Российской Федерации в пределах компетенции налоговых 

органов. 

Проведенный анализ методического и документационного обеспечения 

кадровой политики Инспекции позволил выявить проблемы: нарушения при 

ведении документооборота; проблема укомплектованности кадров (недостаток 

специалистов отдела кадров и безопасности в связи с частым отсутствием 

сотрудников по причинам обучения, больничных, отпусков); отсутствие 

положения о документообороте в отделе кадров и безопасности Инспекции.  

Проведенный анализ состава и структуры персонала Инспекции показал, что 

численность служащих стабильна. В Инспекции работают преимущественно 

женщины в возрасте от 30 до 40 лет. Наблюдается рост качественного состава 

служащих и рост текучести кадров. 

В результате анализа эффективности кадровой политики Инспекции выявлены 

проблемы: 

1) проблемы комплектования штатов и работы с кадровым резервом; 

2) невысокое денежное содержание, отсутствие территориальных надбавок; 

3) отсутствие  регламентов  выполнения кадровых процедур, в том числе – 

связанных с документооборотом и управлением карьерой;  
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4) отсутствие адаптированного к деятельности учреждения методического 

инструментария  отбора и организации наставничества; 

5) недостаток специалистов отдела кадров и безопасности в связи с частым 

отсутствием сотрудников по причинам обучения, больничных, отпусков.  

Все выше перечисленные проблемы проявляются в росте текучести кадров 

(преимущественно в первый год работы).  

В третьей главе были разработаны рекомендации по совершенствованию 

кадровой политики  Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской 

области и оценена их эффективность. 

В качестве основных рекомендаций было предложено: 

– совершенствование формирования и работы с кадровым резервом 

государственных служащих;  

– совершенствование материальной мотивации и стимулирования труда 

государственных служащих;  

– разработка отделом кадров и безопасности Положения об управлении 

карьерой государственного служащего и Положения о наставничестве; 

– регламентация работ отдела кадров и безопасности.  

Оценка эффективности предлагаемых рекомендаций показала, что в 

результате их реализации произойдет сокращение числа уволившихся по 

собственному желанию. В прогнозный период наблюдается и снижение 

коэффициента текучести кадров на 9%. 

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 

кадровой политикой Межрайонной Инспекции ФНС № 10 по Челябинской 

области, 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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