40. Компоненты ГКП имеющие приоритетное значение

Сложившаяся кадровая ситуация на государственной службе обуслов​ливает современные приоритеты государственной кадровой политики.
Под приоритетами кадровой политики на государственной службе понимаются основные направления государственной кадровой политики в конкретной исторической обстановке.
С учетом сложившейся кадровой ситуации на государственной службе основными приоритетами государственной кадровой политики признаются следующие направления.
1. Сдерживание роста абсолютной численности государствен​ных служащих. Приоритетным направлением кадровой политики является приостановка и сдерживание дальнейшего роста численности го дарственных служащих, а в перспективном плане - ее целенаправленное  регулирование, приведение в соответствие с избранной моделью государственного управления.
Относительное сокращение места и роли центрального аппарата федеральных министерств и ведомств сопровождается резким увеличени​ем числа работников в их территориальных органах, Поэтому наличный кадровый состав органов ис​полнительной власти в регионах также подлежит упорядочению, равно как и перечень федеральных структур, имеющих региональные отделения.
 2. Обеспечение стабильности кадрового состава. Кадровый состав государственной службы нестабилен, а масштабы и качество обновления кадров государственного аппарата подвержены конъюнктурным колеба​ниям в зависимости от действия причин политического характера. При этом общим для всех периодов является наличие потенциальной неста​бильности кадрового состава: готовности определенной части наличного кадрового состава в любой момент сменить работу из-за низкого прести​жа государственной службы, слабой социальной защищенности, неадек​ватности условий труда и т.д.
Учитывая изложенное, приоритетом кадровой политики является обеспечение стабильности кадрового состава в сочетании с его целена​правленным обновлением. Кадровая политика в вопросе обеспечения стабильности кадров государственной службы должна исходить из того, что кадровый состав - это основной, постоянный, профессионально под​готовленный контингент работников, стремящихся получить личные пер​спективы на государственной службе, что обеспечивается гарантирован​ным служебным продвижением (созданием нормативно обеспеченной возможности такого продвижения), материальными условиями в рамках государственной службы. На основе стабильности достигается накопление достаточного опыта обеспечение непрерывности и бесперебойности в работе. Уверенность в стабильности служебного положения - важный фактор морально-психо​логического характера, стимулирующий эффективную деятельность государственных служащих, повышающий престиж государственной служ​бы.
Обновление кадрового состава должно основываться на преимуще​ственном внимании при подборе к тенденциям «самообеспечения» кад​рами и на регулировании масштабов привлечения новых кадров «со сто​роны»- Главными принципами выбора кандидата на должность являются необходимость достижения определенного уровня преемственности в работе, сохранение позитивного опыта и традиций, а также обеспечение новизны подходов к проблемам, решаемым в рамках замещаемых госу​дарственных должностей.
3. Нормализация показателей структуры кадров государствен​ных служащих по возрастному и половому признакам. В вопросе нор​мализации показателей структуры кадрового состава по возрастному при​знаку приоритетом кадровой политики выступает организованное при​влечение на государственную службу молодежи, создание для нее усло​вий служебного роста, закрепление на работе опытных специалистов средних возрастов и постепенное высвобождение работников старших возрастов 
Равный доступ к государственной службе связан с равенством полов. Для реализации этого принципа необходимо заботиться об увеличении удельного веса женщин на руководящих должностях. В упомянутом Ука​зе Президента РФ от 30 июня 1996 г. «О повышении роли женщин в сис​теме федеральных органов государственной власти и органов государст​венной власти субъектов Российской Федерации» предусмотрена система мер по повышению роли женщин в управлении делами государства.
4. Обеспечение объективной и комплексной оценки профессио​нальных качеств государственных служащих. Обновление кадрового состава государственного аппарата, происшедшее в период с 1991 по 1998 г., характеризовалось, среди прочего, и тем, что на должности руко​водителей аппаратов и их подразделений, помощников и советников на​значались люди без прохождения общепринятых на государственной службе процедур, исходя, как правило, из принципов личной надежности и верности «ценностям демократии». 
На уровне специалистов также сложилась неблагоприятная ситуация примерного паритета между сотрудниками, до 1991 г. работавшими в партийных и государственных учреждениях, и теми, кто пришел в аппарат в период демократических преобразований. Первым недостает инициативы, вторым - профессионализма. Поэтому при подборе кадров на государственную службу приоритетным направлением кадровой полити​ки является уста​новление жестких критериев соответствия способностей претендентов квалификационным требованиям к государственным должностям. Нема​ловажным аспектом является и обеспечение гласности этой работы.
5. Обеспечение однородности кадрового состава по уровню про​фессиональной подготовки. Следствием отсутствия стандартов и проце​дур отбора на государственную службу становится дефицит профессио​нализма и компетентности государственных служащих в решении про​блем. Поэтому задачей кадровой политики является достижение однород​ности кадрового состава по уровню его профессиональной подготовки, компетентности, наличию управленческих знаний и навыков. Такая одно​родность обеспечивается не только едиными требованиями подбора кад​ров на государственную службу, но и действием принципов целенаправ​ленности, одновременности и единого качественного уровня подготовки (обучения) кадров государственных служащих для всех и во всех ветвях власти, что достигается на основе централизованного методического и организационного руководства системой переподготовки и повышения квалификации государственных служащих.
Однородность кадрового состава обеспечивает единые подходы к решению государственных, экономических, социальных и иных общест​венных проблем, создает профессиональную основу для конституционно-
единства всех ветвей власти, позволяет выработать общий язык для межведомственного и межтерриториального сотрудничества.
6. Обеспечение условий продвижения на государственной службе. Продвижение по службе не должно являться самоцелью, а должно осуще​ствляться с учетом соответствия достоинств кандидатов системе квали​фикационных требований к должности. На государственной службе каж​дая должность почетна и значима. Не государственный орган должен приспосабливаться к способностям государственного служащего, а пре​тендент на должность должен обладать требуемыми квалификацией и способностями. Правовое основание служебного роста - способность  достижения требуемых результатов, а не поощрение за хорошую рабо​ту.
Условия продвижения по службе обеспечиваются на основе рацио​нального сочетания:
- автоматизма повышения по службе со стажем службы, возрастом, способностями и заслугами на основе объективной оценки;
-   повышения в должности с повышением разряда;
- организации постепенного, последовательного, нормативного ре​гулируемого служебного продвижения с индивидуальным планированием карьерного восхождения и т.д.
Проведение оценки деятельности государственных служащих долж​но быть закреплено правовыми актами (включая процедуру проведения такой оценки, определение ее видов, основных критериев, методов и спо​собов учета результатов, вариантов основных организационно-правовых выводов) и отвечать на вопрос: при достижении каких показателей и на​личии каких условий гарантируется служебное продвижение?
Нормативная регламентация способов замещения государственных должностей, установление квалификационных требований, организация системы оценок деятельности государственных служащих, стажировок и т.п. образуют правовой режим служебного, должностного продвижения государственного служащего.
Организация продвижения госслужащего по служебной лестнице предполагает и целенаправленное, опережающее формирование кадрово​го резерва на выдвижение, включающее изучение в перспективе масшта​бов открытия (образования) вакансий (ввиду служебного продвижения, Увольнения, перевода, выхода на пенсию); анализ досье кандидатов на замещение освободившихся должностей (формирование действующего и потенциального резерва на основе специально разработанных требова​ний); подготовительную работу (приоритетное направление на обучение, проведение стажировок на руководящих должностях, ротация кадров, поручения, связанные с разработкой проблемных вопросов, и т.д.).
