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ВВЕДЕНИЕ

Нынешнее состояние государственного  управления в субъектах Российской Федерации тесно связано с происходящей трансформацией общественного строя в России. Стратегический курс проводимых реформ общества направлен, прежде всего, на формирование рыночных отношений в экономике, что, в свою очередь, отражается на политических и социальных институтах, информационной системе общества.

В современном государственном управлении России, находящемся в стадии становления, апробирования его различных моделей, поиска путей совершенствования, изменилось представление о том, что сегодня является основным богатством нации, организации, человека. Роль, место и приоритеты информации в принятии управленческих решений – неоспоримы. Как инструмент познания процессов и явлений, она становится глобальным ресурсом научно-технического прогресса и развития всего человечества. Анализ мировых тенденций позволяет заключить, что в этом тысячелетии информация станет магистральной силой новой цивилизации, источником ее постоянного развития. Сегодня прочно вошла в жизнь новая специфическая сфера в жизнедеятельности общества – информационная, пронизывающая все остальные ее сферы и уровни, включая региональные.

 При этом очень важно: кто, как, когда и с какой целью преподносит информацию. В этой связи среди важнейших проблем государственного  управления чаще всего выделяется и исследуется один из социально значимых факторов, а именно, – основа его совершенствования. Ныне общепризнанным является то, что информация, формируемая государственными органами, — государственная информация — является системообразующей, она уже стала основным ресурсом, способствующим принятию управленческих решений на федеральном, региональном и местном уровнях. 

Управленческая информация рассматривается в настоящее время в большей степени в содержательном аспекте, а не с точки зрения изучения процесса ее сбора, накопления, обработки, передачи, хранения и представления, что в совокупности и составляет суть государственно-управленческих информационных технологий. Их научно-обоснованное применение и использование в государственном аппарате позволит перейти на качественно новый уровень выработки и принятия управленческих решений, что особенно актуально для регионального уровня государственного  управления.
Управленческая информация становится стратегически важным ресурсом государственного  управления. Эффективность управленческой информации, как и  в целом государственного  управления, зависит от состояния разработанности методик и критериев оценки, принципов функционирования, изученности свойств и качеств применяемой управленческой информации. Отсутствие образцов и стандартов интегрированных технологий сбора и обработки информации лишает возможности повышения эффективности самих управленческих решений.
Большим препятствием в решении этих задач является неразработанность теоретико-методологических основ формирования и использования информации в системе государственного  управления, особенно на региональном уровне, несовершенство законодательства в данной области, а также недостаточность фундаментальных исследований по многочисленным проблемам жизни человека в современной информационной среде. Поэтому государственная региональная политика в сфере информатизации сегодня, наряду с нормативным и правовым обеспечением функционирования информационных систем, формированием и использованием общенациональных информационных ресурсов, должна включать в себя в первую очередь качественно новую систему сбора, обработки и применения  государственно-управленческой информации при принятии важных решений на уровне субъектов Федерации. Это еще более актуализирует рассматриваемую тему.

Сегодня на региональном уровне не решены ни теоретические, ни практические проблемы повышения эффективности государственного регионального управления на основе автоматизированных информационных технологий. Необходимость своевременного систематического измерения наметившихся негативных тенденций с учетом современных информационных технологий и программно-технологических средств, методов и моделей подготовки и принятия управленческих решений требует фундаментальных социологических исследований по вопросам совершенствования территориального управления, создания специальных методов и средств интеграции информационных систем государственного управления со всеми другими коммуникационными системами, обеспечивающими своевременное кодирование, доставку, декодирование и эффективное применение полученной информации. 

Отечественная социология управления нуждается в современных технологиях социального проектирования эффективных управленческих систем, построенных по схеме «анализ-диагноз-прогноз».

Анализ результатов социологических исследований
, проведенных автором в государственном управлении   Волго-Вятских   республик    (более подробно – в Мордовии,  Марий-Эл   и   Чувашии) — малоисследованных и относительно неблагополучных регионов — показал, что, как со стороны лиц, принимающих решения, так и со стороны лиц, готовящих их, эти проблемы воспринимаются неадекватно. К тому же в большинстве регионов процесс внедрения новых информационных технологий сводится в основном к приобретению дорогостоящей компьютерной техники, часто использующейся не по назначению.

Основную роль в региональном управлении продолжает играть акт принятия решения, базирующегося на переработке и осмыслении информации, поступающей руководителю, главным образом в виде письменного или устного доклада. Анализ принимаемых решений в отмеченных регионах показал, что при  подготовке решений государственным служащим чаще всего не хватает аналитического материала (87 % опрошенных экспертов), возникали трудности со своевременным получением информации от соответствующих специалистов (78 % экспертов-респондентов). В результате, в большинстве случаев становится невозможной оперативная подготовка научного обоснования  принимаемых решений, что вынуждает руководителей регионального уровня пользоваться неполной, а иногда даже и случайной информацией, руководствоваться в основном интуицией. Этими причинами обусловливаются противоречия между сложностью решаемых проблем и неразвитостью имеющихся в распоряжении руководителя информационных технологий и средств.

Таким образом, в условиях непрерывных реформ образовался разрыв между потребностью регионов в кадрах новой формации, соответствующего профиля, уровня социально-политической, психологической подготовки и владеющих современными социально-управленческими и информационными технологиями. Резко возросла значимость процесса управления  персоналом государственных учреждений, то есть поиска, оценки, подбора и подготовки и расстановки кадров, владеющих достаточными знаниями в сфере политического менеджмента, современных информационных технологий и компьютерных средств. Пути разрешения этой проблемы на федеральном уровне указывают известные современные отечественные социологи
, практически не затрагивая региональные проблемы.

Это, в свою очередь, обусловливает необходимость более глубокого и всестороннего социологического анализа рассматриваемого процесса во взаимосвязи различных факторов, способствующих принятию оптимального управленческого решения. Требуется изучение эмерджентных свойств нелинейного развития информационных систем, функционирующих на региональном уровне. Эмпирические данные проведенного автором  исследования свидетельствуют о том, что проблемы совершенствования методов и форм управления кадрами в системе государственного  регионального управления рассматриваются зачастую вне их связи с комплексом коммуникационных процессов, протекающих как внутри, так и вне управляемой системы и без учета синергетической компоненты управляющих систем.

Развитие информационно-коммуникационного потенциала управленческих кадров и их коммуникативных качеств  является одним из ключевых в решении современных задач государственного регионального управления. На региональном уровне для этого требуется тщательный предварительный анализ конструкций и механизмов региональной власти, структуры и содержания информационного обеспечения, результативности функционирования коммуникативных систем. 

Качественно новый подход к региональной государственно-управленческой информации должен базироваться на научно-методологической основе создания информационно-поисковых и других интерактивных информационных систем и информационной сети региональных банков кадровой информации (важнейшей разновидности новых информационных технологий, механизма информационного обеспечения по проблемам управленческих кадров). Одной из таких возможностей является внедрение и использование эффективных систем информационной и интеллектуальной поддержки принятия решений (СИИППР), способствующих оперативному процессу выработки управленческих решений. Актуальным сегодня становится внедрение в качестве главного элемента подобных систем разработанной автором концепции регионального банка кадровой информации (РБКИ), являющейся центральным оценочным механизмом формирования кадрового резерва, подбора, расстановки и аттестации государственных служащих, а также – мощным и рациональным средством СИИППР, точкой отсчета информационного обеспечения государственного  регионального управления. Разработка механизма адаптации данной системы к различным регионам с учетом их специфики позволит существенно обогатить информационно-аналитическое обеспечение системы управления государственной региональной кадровой политики. 

Однако, несмотря на целесообразность подобного решения в настоящее время, в рассматриваемых регионах, также как и во многих других, предпринимаемые в субъектах Федерации меры по применению управленческой информации в государственном региональном управлении осуществляются без учета следующих принципов: достаточного научного обоснования и системного подхода; концептуальной разработки и проектирования; учета социально-экономического приоритета и социально-психологического состояния непосредственных участников преобразований – профессиональных государственных служащих.

Таким образом, необходимость методологического и методического осмысления, социологического анализа управленческой информации с целью ее эффективного использования в теории и практике государственного регионального управления обусловливают актуальность и  соответствующий выбор темы диссертационного исследования.
Г л а в а   I 
ОСНОВНЫЕ ПОНЯТИЯ 
ГОСУДАРСТВЕННОГО УПРАВЛЕНИЯ 
И ЕГО НАПРАВЛЕНИЯ

в СУБЪЕКТАХ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

1.1. Сущность государственного управления, 

его свойства, цели и функции

Исследуя государственное управление, исследователь сталкивается, на первый взгляд, с кажущимся парадоксом: судя по письменным  источникам, государственность существует шесть тысяч лет, и разве за этот период так никто и не думал о государственном управлении? Казалось бы, ”зачем изобретать велосипед, когда он уже изобретен?” Однако, это не совсем так. 

Управление развивалось и совершенствовалось на протяжении всех эпох цивилизации, которому, в каждом конкретном государстве, были присущи свои особенности. Имелись, разумеется, и существенные отличия. Современное государственное управление в регионах сегодняшней России, безусловно, отличается своей спецификой, поэтому важной проблемой является исследование его сущности, свойств, целей и функций, а также направлений, опыта, состояния, региональных особенностей и путей совершенствования на основе современных качественно новых информационных технологий. 

Делая попытки анализа сущности государственного управления, автор книги полагает, что оно формировалось в течение многовековой истории  российской государственности.

Нельзя не изумиться и тому, как сила мысли древнегреческого мыслителя Платона почти двадцать столетий тому назад была озабочена поиском путей совершенствования управления, хотя мы не рассматриваем это как призыв к принятию утопии идеального государства, демонстрируя при этом лишь попытку исследования.

В аграрный период истории человечества главной целью политиков было овладение властью и удержание ее. Отсюда бесконечные войны, интриги, перевороты. И в этот период государство традиционно рассматривалось в качестве организации насилия, обеспечивающей господство одних и угнетение других. 

Только переход к индустриальному обществу привел к становлению того знания, которое сегодня обозначается понятием “государственное управление”. Не случайно к числу пионеров науки управления относят Г. Форда, Ф. Тейлора, Г. Эмерсона и других организаторов производства, сумевших впервые соединить знания, технику и человека в сложную динамичную систему.

Глубокий перелом в осознании государственного управления, обусловивший становление его как актуального системного общественного явления, наступил под влиянием событий первой мировой войны, революций, “великой” экономической депрессии (1929 - 1933 гг.), второй мировой войны и вызванных ими последствий. Значительную роль в развертывании государственного управления, соединяющего государственную власть с управленческим знанием, сыграл советский опыт, хотя и не давший ожидаемого социально-экономического эффекта. В субъективном плане большая роль отводится идеям правового государства, социального государства (благосостояние для всех), национального самоопределения, прав и свобод человека и гражданина, а в объективном - “холодная” война, обострение экологической ситуации, ядерная угроза человечеству, демографический “взрыв”, становление взаимозависимого мира и другие обстоятельства, требующие специального анализа, не являющегося нашей проблемой.

Человечество в конце ХХ века вступило в качественно новый период своего развития. Объективные условия, в которых придется действовать человеку, диктуют новые формы мышления, поведения и сотрудничества людей. Соответственно по-новому развивается и организуется субъективный фактор. Все, что предстоит сделать, реально возможно лишь при эффективном государственном управлении. А это логично требует основательного исследования и практического освоения тех общественных источников и факторов, которые предопределяют современную сущность государственного управления.

Размышляя о нынешнем государственном управлении, Г.В. Атаманчук считает его одним из “исторически слабых мест России..., но “сегодня имеются знания, опыт и талант для того, чтобы улучшить ситуацию, демократизировать власть и научиться управлять рационально и эффективно”
, хотя, по его же мнению, “жаждущих власти не счесть, а способных управлять недостаточно”. Вместе с тем, в России, несмотря на роковые испытания, сохранились природные ресурсы, производственная инфраструктура, человеческий потенциал, интеллектуальные достижения. Значит, предпосылки, причем достаточно прочные, надежные, есть. Проблема упирается в их использование, во введение в действие, следовательно, в - управление, и в этом числе и государственное.

В раскрытии понятия государственного управления важное значение принадлежит толкованию обеих его составляющих - “государственное” и “управление”. Это обусловлено тем, что в каждое из слагаемых этого понятия привнесено столько различных смыслов, интерпретаций, семантических нюансов, что порой даже специалистам трудно понять, о чем идет речь. Особенно много трактовок дано понятию “управление”, в результате чего последнее стало охватывать безбрежное множество самых разнообразных явлений, отношений и процессов.

В социологии «управление» рассматривается как функция организмов, систем различной природы (биологических, социальных, технических), обеспечивающая сохранение их определенной структуры, поддержание режима деятельности, реализацию программы, цели деятельности.
Возникла целая наука «социология управления»
, в рамках которой управление рассматривается в качестве сложного механизма взаимоотношений между классами, сословиями, социальными слоями и профессиональными группами, представителями разных народов. Одновременно, социологические знания, отражающие социальный «срез» жизни общества, привнесены в теорию и практику управления, что позволило углубить социальные характеристики многих управленческих элементов и взаимосвязи. Отсюда вытекает определение «социального управления»: в широком смысле слова это - управление всеми  и любыми общественными процессами в отличие от управления в биологических и технических системах; в узком смысле – управление процессами и явлениями социальной сферы общественной жизни, средство реализации социальной политики.
Сущность социологического подхода к управлению состоит в выделении трех его компонентов
. Первый - ядро механизмов управления составляет целенаправленное управленческое (управляющее) воздействие, включающее целеполагание и целеосуществление. Вторым компонентом является социальная самоорганизация. Оба названных компонента образуют третий - порядок, организационно включающий в себя как продукты прошлого управленческого труда, так и систему стихийно сложившихся правил и норм отношений. Оптимальное соотношение этих компонентов предполагает их взаимодействие на основе использования возможностей и учета границ каждого из них, снятия возможных противоречий.

Большое значение для выяснения сущности управления и его практического использования имеет его социологическая трактовка
, - функции организации, обеспечивающей сохранение определенной структуры, поддержание режима деятельности, реализации программы и цели деятельности. 

В ряде научных работ управление характеризуется через термин “деятельность”, означающий, что управление состоит из специфических видов человеческого труда, фиксируемого в адекватных им формах
 

Немало научных публикаций характеризуют управление как “отношение”, входящее в систему общественных отношений. В них показано, что управление представляет собой отношение к человеческой жизнедеятельности.

Наиболее близким, адекватным, отвечающим, на наш взгляд, сущности управления является его определение посредством термина “воздействие”, которое указывает на главное в управлении - момент влияния на сознание, поведение и деятельность людей.
 Ведь управление существует тогда, когда его субъект на что-то влияет, что-то изменяет, преобразует, переводит из одного состояния в другое, чему-то придает новое направление движения  или развития. В известном смысле воздействие - это результатирующая деятельности, взаимодействия, отношения.
Воздействие управляющее, т.е. реально действующее, побуждающее, изменяющее, преобразовывающее, (а не управленческое как нередко его именуют в научной литературе), как и само управление имеет свою специфику, поэтому в понимании управления очень важно раскрытие особых качеств и возможностей управляющего воздействия.

Импульсом и формирующей силой в управлении служат знания, мысль и воля человека. Управляющее воздействие, прежде чем осуществиться, стать реальностью, возникает в сознании человека, проходит в нем путь развития от интуитивного ощущения необходимости что-то изменить, от замысла до конкретных решений, подкрепленных расчетами, ресурсами, проектами и главное волей - желанием и стремлением сделать дело. А это значит, что управляющее воздействие должно содержать в себе целеполагание.

Хотя целеполаганием в той или иной мере занят каждый человек, в управлении оно имеет особый характер, который связан с его практической направленностью. Цели в управлении “операциональны”, замкнуты на практику; на, своего рода, цели-задания.

Сложность управленческого целеполагания заключается в том, что необходимо “отобрать” цели, выделить их из возможного множества именно те, которые не только нужно, но и можно практически реализовать. А в этом смысле любое управляющее воздействие содержит в себе цель и направление движения к ней. 

Управление необходимо там и тогда, когда возникает потребность в распределении и согласовании деятельности людей, что выражается в его организационной функции. “Организовывать” означает располагать людей в пространственной и функциональной координатах, обеспечивать их взаимодействие и взаимообмен в процессе общественной жизни.

В то же время, придавая какому-либо общественному процессу определенные цели, организуя в нем взаимодействие людей, управление призвано регулировать поведение и деятельность каждого из участников данного процесса. В управлении осуществляется прямое и практическое регулирование, при котором та или иная социальная норма не только провозглашается, признается, утверждается и т.д., но на самом деле претворяется в жизнь, применяется при решении обозначенных целей. 

Исходя из этого, значит можно утверждать, что когда произносится термин “управляющее воздействие”, то предполагается, что специфика такого воздействия состоит в  его целеполагающих, организующих и регулирующих свойствах. 

Таким образом, социальное управление представляет собой целеполагающее (сознательное, преднамеренное, продуманное), организующее и регулирующее воздействие людей на собственную общественную, и групповую жизнедеятельность, осуществляемое как непосредственно (в форме самоуправления), так и через специально созданные структуры (государство, общественные объединения, партии, фирмы, кооперативы, союзы и т.д.).

В социальном управлении государственное управление занимает особое место, что объясняется некоторыми только ему присущими свойствами. В научной литературе четко выделяются три основных их группы. Прежде чем дать определение понятию “государственное управление”, проанализируем эти свойства.

Важные аспекты государственного управления раскрыты в работах К. Маркса, В. Ленина, П. Столыпина, М. Вебера и др.
, которые показали глубокие коррелятивные зависимости между состоянием управления и уровнем упорядоченности общественных процессов. Здесь и двойственный характер управления (ведение общих дел и классовая функция); и концепция “идеальной управленческой бюрократии”, и общая теория административного управления; и идеи о становлении класса управленцев и многое другое, что, в общем, отражает реальные перемены, происходящие в управлении в течение последних двух веков.

Прежде всего, определяющее влияние на характер целенаправленных, организующих и регулирующих воздействий, осуществляемых данным видом управления, оказывает его субъект - государство. При всех различиях в трактовке государства и многообразия его проявлений почти все единодушно выделяют заложенную в нем мощную властную силу. Так, М. Вебер писал ”Государство... есть отношение  господства людей над людьми, опирающееся на легитимное насилие как средство”
: Суждение о государстве - структуре, способной властно определять линию поведения людей и добиваться ее с помощью принуждения, стало практически классическим. 

Действительно, государство потому им и является, и тем самым отличается от общественных структур, что в нем сосредоточена и им реализуется в обществе - по отношению к людям – властные полномочия. А власть, с социологической точки зрения, представляет собой такую взаимосвязь, в процессе которой люди в силу разных причин (материальных, социальных, интеллектуальных, информационных и других) добровольно или по принуждению признают верховенство воли других, а также целевых, нормативных установлений и в соответствии с их требованиями совершают те или иные поступки и действия, строят свою жизнь
. Определенная власть существует в семье, в социальной общности, она содержится в традициях, обычаях, общественном мнении, морали и т.д.. Но все это несравнимо с государственной властью, которая имеет в источнике правовую обусловленность, а в реализации - силу государственного аппарата, обладающего и средствами принуждения
.

В государственном управлении его целенаправленное воздействие опирается на политическую власть, подкрепляется и обеспечивается ею. Это - не просто пожелания, намерения, призывы и чувства, а силовое давление, которое ведет к тому, что поставленные цели должны быть достигнуты, осуществлены, исполнены посредством организационных и регулирующих норм.

 Специфическим свойством государственного управления является его распространенность на общество. Разумеется, в этом контексте рассматривается тот вариант взаимосвязей государства и общества, который предполагает, что общественная жизнедеятельность людей обладает большим объемом свободы, самостоятельности и самоуправления. Именно государство посредством законодательства устанавливает основные, общие, типовые правила поведения людей во всех сферах жизни общества и обеспечивает их соблюдение своей властной силой.

Государственное управление, будучи сложным (по элементному составу) и многогранным (по функциям) общественным явлением,  обладает и свойством системности. В отличие от других видов оно без этого свойства просто не может состояться. В нем задействованы  миллионы людей, множество организаций и других структур, а в них - большое число должностных лиц - кадров государственной службы, (подробной характеристике которых посвящен параграф 2.6. монографии). В государственном управлении используются разнообразные материальные, финансовые и интеллектуальные ресурсы, обширная информация. Оно состоит из массы решений и организационных действий. “Если здесь каждый будет реализовать себя, как в известной басне лебедь, рак и щука, то нетрудно представить, какой хаос возникнет в обществе от подобного управления - пишет Г.В.Атаманчук
 - В истории не раз фиксировались ситуации, когда, вроде бы, существовало государство, которое, вроде бы, управляло, в то время как в обществе господствовали разброд и анархия. Реальность управления превращалась в иллюзию, в его призрак”. 
Итак, исследовав понятие социальное управление, определив его основные свойства (целеполагающие, организующие и регулирующие) и выявив сущность и основные свойства государственного управления (властную силу, распространенность на все общество и системность), а также принимая во внимание главным образом человеческий фактор и управляющее воздействие, можно согласиться с наиболее удачным, на наш взгляд, определением в трактовке Г.В.Атаманчука, который рассматривает его как “практическое, организующее и регулирующее воздействие государства на общественную жизнедеятельность людей в целях ее упорядочения, сохранения или преобразования, опирающееся на его властную силу
”.
Таким образом, сущность государственного управления может быть определена через  анализ и выявление целей
 и многообразие функций. 

Целеполагание в управлении является самым актуальным вопросом. К сожалению, цели государства обычно постулировали верховные правители в виде императоров, вождей и лидеров со своим окружением. Народ на государственном уровне, по существу, никогда не выступал субъектом формирования целей управления; обычно ему отводилась роль средства реализации этих целей, причем в условиях, когда о цене средства особо не беспокоились. В результате богатейшие  природные и человеческие ресурсы нашей страны истощены и фактически ни одна жизненно важная проблема (продовольствие, жилье, транспорт и т.д.) так и не была решена.

Переход к подлинной демократии предполагал, прежде всего, коренное изменение механизмов целеполагания в государственном управлении России. Но пока этого не произошло, хотя и делаются попытки совершенствования целеполагания. При этом ставка делается на следующие моменты.

Во-первых, насколько общественность привлекается к определению целей государственного управления. Такая постановка вопроса исходит из того, что цели должны рождаться “внизу”, а не с “верху”, откуда, якобы, все видней. Смысл и цели подобного подхода состоят в том, чтобы благоприятствовать материальному и духовному развитию народа. Именно духовное состояние общества и волнующие его проблемы являются подлинным и актуальным источником формирования государственных целей. Целеполагание в государственном управлении рано или поздно будет предполагать активное участие народа.
Во-вторых, открытость и пропорциональность сформулированных целей государственного управления. Существуют реальные трудности в обосновании целей, которые никогда нельзя игнорировать. Ведь любое будущее всегда неясно, вероятностно, открыто. Но без попыток начертания будущего нельзя строить даже частную жизнь, поэтому никак нельзя обойтись в государственном управлении без четырех важнейших моментов: предвидения, прогнозирования, программирования и планирования
. Всем ясны ограничения, накладываемые на эти функции сегодня, все признают трудности в их функционировании, но все отчетливо осознают неизбежность их введения в процессы государственного управления. Отказ от них означает, что на первое место выходят стихийные механизмы с абсолютной непредсказуемостью их последствий.

В-третьих, иерархия целей государственного управления под влиянием марксовской концепции экономического детерминизма у нас длительное  время основополагающей установкой была нацеленность на решение проблем производства. Конечно, экономика создает ресурсную базу для государства и решения его проблем. Превращение же экономики производства в самоценность может привести к разрушению системы “природа - общество - человек”. На наш взгляд, главным для государственного управления является создание, поддержание и улучшение условий для свободной, творческой жизнедеятельности людей, налаживание рациональных взаимоотношений между личностью, институтами общества и государства. Отсюда и иерархия целей, построенная на принципе приоритета потребностей и интересов людей, которые могут быть подразделены на общественно-политические, социальные, духовные, экономические, производственные, организационные, информационные и другие. Разумеется, данная иерархия целей государственного управления во многом условна, но она создает ориентир и позволяет оценивать управленческую практику с точки зрения того, что она дает обществу и какие осуществляются цели.

В-четвертых, построение “дерева целей” государственного управления. Центральным стволом “дерева целей” являются стратегические цели, связанные с качеством жизни. Цели различаются: по объему (общие и частные), по результатам (конечные и промежуточные), по времени (отдаленные, близкие и непосредственные). Важное значение принадлежит согласованию целей с тем, чтобы они поддерживали и взаимообусловливали друг друга. Не менее важным является и субординация целей. Но главная проблема состоит в адекватности целей государственного управления потребностям общества (в нашем случае региона) тем целям, которые объективно порождаются управляемыми объектами. 

Соблюдение всех вышеназванных требований может действительно превратить цели государственного управления в  мощную движущую силу функционирования государства и развития общества.

Цели государственного управления неразрывно связаны с функциями. Они взаимообусловлены. Если первые отвечают на вопрос “что делать?”, то вторые - “как делать?” Известно, что мало сказать “что”, когда не знаешь “как”.

Функции государственного управления - важный элемент понятийного аппарата. Это - сложный вопрос, который до сих пор дискутируется, тем более, что нет четкого разграничения функций государственного управления. Выявление подобных функций представляется удобным, на наш взгляд, через сопоставление “функции государственного управления” и “управленческие функции”.

Изучение специальной литературы показало, что в настоящее время не только нет единого представления о функциях государственного управления, но и отсутствует единый подход к их сущности и классификации.

 Первая группа исследователей (Л.С. Бляхман, А.А. Маркин, Н.Я. Васильев, Э.Н. Гордеев и другие) при определении сущности функций государственного управления определяющее значение придают действиям субъекта управления. Л.С. Бляхман и А.А. Маркин характеризуют функции госуправления как “области (роды и виды) управленческой деятельности, закрепленные за определенными функциональными службами и различаются по содержанию
”. В определении Н.Я. Васильева и Э.Н. Гордеева - это “определенные направления в деятельности аппарата. Каждая функция состоит из определенного рода конкретных работ, объединенных общностью цели объекта воздействия, содержания и специфики
”. 

Другая группа исследователей (О.В. Козлова, И.К. Кузнецов, Г.Х. Попов и другие) в рассматриваемое понятие вкладывают организационный аспект, отражающий ее целенаправленное воздействие на объект в общей системе управления. Например, Г.Х. Попов
 определяет функцию государственного управления как особый вид управленческой деятельности, продукт процесса разделения труда и специализации в сфере управления. О. В. Козлова и И.К. Кузнецов подразумевают под ней отрасль работы, представляющую собой совокупность решений, действий или процессов, объединенных общностью объекта и решаемых задач по управлению
. 

Различный подход к определению функций государственного управления предопределяет и наличие разнообразных признаков, положенных в основу их классификации. Так, О.М. Бобровым в основу классификации функций госуправления положены следующие признаки: стадии управления, содержание выполняемых работ, характер и производительность труда, функциональная принадлежность
.

Иной подход к классификации функций использован В.В. Смирновым
. Основой классификации функций, по его мнению, должны быть задачи управления.

Такое обилие точек зрения по данному вопросу мы объясняем следующим:

· смешивание функций управления с методами, принципами и средствами управления;

· чрезмерное дробление управленческой деятельности, которое нередко приводит к дублированию ее в разных функциях. Например, планирование, регулирование, координация, прогнозирование, корректирование, выработка и принятие управленческих решений, распорядительство, диспетчирование, статистика, анализ, учет;

· в понятие отдельных функций вкладывается разный смысл. Например, регулирование, контроль, учет и другие функции.

В рассматриваемом контексте представляет интерес исследование В.А. Столяровой, которая группирует функции государственного управления и классифицирует их. Ею проанализированы 15 различных трактовок функций и признана определенная  правомерность большинства их понятий и содержания
.

По нашему мнению, эти описанные функции - основные направления содержания государственного управления. Правомерно выделить функции универсальные, пригодные для любого процесса управления и конкретные специфические функции, выражающие, например, содержание управленческого воздействия. 

К универсальным функциям относятся: планирование, организация, координация, регулирование, контроль. Именно они отражают сущность управления. Специфические функции включают в себя: административные, функции прогнозирования, повышения качества служебной деятельности, мотивации, информационно-аналитические. Специфические функции являются рабочим инструментом осуществления общих функций.

Как видно из исследований, государственное управление довольно часто рассматривается через деятельность, поэтому и в научной  литературе можно встретить трактовку функций государственного управления как определенных видов труда, производственной деятельности в сфере управления, элементов управленческого процесса, стадии управленческого цикла и т.д.

Г.В. Атаманчук, на наш взгляд, дает более обоснованную трактовку этих функций. По его мнению, к функциям государственного управления относятся конкретные виды управляющих воздействий государства, отличающиеся друг от друга по предмету, содержанию и способу сохранения либо преобразования управляемых объектов или его собственных управляющих компонентов
.

Общее в функциях государственного управления и управленческих функциях состоит в том, что, во-первых, и те, и другие являются управляющими воздействиями государства и, во-вторых, и те, и другие имеют одно и тоже назначение - оказывать влияние на сохранение и развитие общественной системы, обеспечивать выполнение актуальных государственных предназначений.

Различие между ними происходит: а) по субъекту воздействия - функции государственного  управления осуществляются всей организационной структурой, управленческие функции - непосредственно данным, конкретным органом; в) по объему влияния - функции государственного управления оказывают воздействие на большие сферы, области, крупные подсистемы, а часто и на всю общественную систему; управленческие функции направлены на  отдельные лишь компоненты, звенья, проявления общественной системы; с) по средствам реализации - функции государственного управления обеспечиваются всей силой государства, управленческие функции - теми полномочиями и организационными возможностями, которые представлены данному органу; д) по характеру - функции госуправления отражают объективные взаимосвязи государства и управляемой общественной системы, управленческие же - для каждого государственного органа установлены в его  правовом статусе и являются в этом смысле юридической констатацией управляющих воздействий данного государственного органа.

Функции государственного управления и управленческие функции  в силу их специфики подразделяются на виды: внутренние и внешние функции.

Внутренние функции государственного управления олицетворяют управление внутри государственной управляющей системы. Целевая ориентация таких функций управления состоит в том, чтобы придать динамичность и законность управления каждому государственному органу, совершенствовать и развивать его, переводить в состояние, соответствующее общественным потребностям в государственном управлении.

Внешние функции государственного управления  характеризуют непосредственно процесс воздействия его органов на общественные процессы (управляемые объекты). В них - основной смысл и содержание государственного управления, его общественное предназначение.

По критерию содержания, характера и объема воздействия рассматриваемые функции делятся на общие и специфические.

 Общими являются такие функции госуправления (внутренние и внешние), которые отражают сущностные  его моменты и основные объективно необходимые взаимосвязи. Среди них в научной литературе называют разные функции: Роберт М. Фалмер пишет о планировании, организации, выполнении, контроле
; К. Килен выделяет планирование, организацию, руководство, мотивацию, контроль
; Г. Кунц, О, Доннел - планирование, организацию комплектование штатов, руководство и лидерство
. Исходя из этого, мы видим следующие общие функции - организацию, планирование, регулирование, кадровое обеспечение, контроль. Специфические функции отражают особенное содержание воздействий, обусловленное разнообразием многих взаимодействующих  в госуправлении компонентов. Они реализуются, как правило, в отдельных сферах, отраслях или на участках государственного управления и детерминированы в основном запросами управляемых объектов. К ним можно отнести: финансирование, налогообложение, лицензирование, регулирование труда и заработной платы, а также, обеспечение законности, подготовка и повышение квалификации государственных служащих, компьютеризация, информационное обеспечение и т.д..

Хотя общие или универсальные и конкретные или специфические функции государственного управления, рассмотренные нами, в технологии исполнения и объеме выполнения работ имеют различия, но их целевая направленность не может быть тождественной, иначе нарушается принцип объективности и научности управления. К тому же на практике все функции в процессе управления взаимодействуют между собой. Поэтому, затруднительно, а порой, даже и невозможно отделить одну функцию от другой. Более того, именно взаимодействие всей совокупности функций обеспечивает оптимальность процесса государственного управления.

Итак, названные варианты функций государственного управления являются или могут быть лишь моделью, предложением, требующим, разумеется, ряда уточнений и дополнений в процессе его развития и совершенствования.

Таким образом, в понимании сущности государственного управления основополагающее значение играют его свойства, цели и функции. По сути, они являются его стержнем, несущей конструкцией. Анализ структуры региональных органов власти (на примере Республики Марий-Эл) позволит дать значительное дополнение к рассматриваемой в главе проблеме.

1.2. Оценка эффективности современного состояния государственного управления 

 Российской Федерации и ее субъектов


В качестве важнейшей причины кризисных явлений в современной России признается низкий уровень управляемости экономического и социального развития страны и ее регионов – субъектов Российской Федерации. Оценивая современную систему государственного, регионального и муниципального регулирования этих процессов, диссертант исходит из того, что конструкции и механизмы государственного  управления на местных уровнях не обрели еще адекватного соответствия изменившимся условиям и характеру экономических, социальных, политических и духовно-нравственных отношений в обществе.


Среди причин низкого уровня управляемости экономического и социального развития страны  в контексте изучения субъектов Федерации выделяются следующие:

· дистанционирование федеральных и региональных органов государственного управления от стратегического и оперативного управления соответствующими народнохозяйственными комплексами и их отраслями с превалированием ошибочной идеи – «рынок сам все отрегулирует», скоропалительный отказ от плановых начал управления хозяйством;

· нарушение «вертикали» государственной исполнительной власти на уровне городского и «районного» звена, которое переведено в местное самоуправление, не входящее в систему государственной власти;

· отсутствие у региональных и муниципальных структур власти организационно-экономических рычагов воздействия на хозяйствующие субъекты (кроме налогов), в том числе базовых для соответствующих территорий;

· «пассивный» характер участия представителей государства в Советах акционерных структур (обществ и т.п.), недостаточность их работы по защите государственных интересов;

· отсутствие отлаженного механизма взаимодействия государства с частными и акционерными предприятиями, не имеющими вовсе или имеющими в небольшом объеме доли государственной собственности;

· неотлаженность системы вертикального (федеральный, региональный и муниципальный уровни) и горизонтального (между различными ведомствами) взаимодействия между субъектами власти по предметам совместного ведения.

Все это определяет преобладание стихийных процессов, приведших к формированию «многополюсного мира управления», в том числе теневого, криминального, что усугубляет кризис власти и всего общества.

Между тем, в мировой и отечественной практике существует ценный опыт нейтрализации подобных явлений, повышения управляемости экономических и социальных процессов. По отношению к этим наработкам чрезвычайно важен дифференцированный подход и определение условий применения.

Различные взгляды на приоритеты в использовании зарубежного опыта регулирования социального и экономического развития могут быть сведены к нескольким позициям: 

1. Россия не может использовать чей-либо опыт, так как она не обладает такими особенностями, которые не присущи ни одной стране;

2. разумеется, в России следует использовать опыт развитых индустриальных стран Западной Европы и США;

3. наиболее логичной для России была бы преобладающая ориентация на творческое применение наработок позднеиндустриальных стран (Японии, Китая, Чили и других).

Учитывая все изложенные позиции, на мой взгляд, следует ориентироваться, главным образом, на опыт последних, так как он в наибольшей степени соответствует условиям России и целям изложенной проблемы. 

Так, стержнем развития государств  Восточной Азии является сильная направляющая роль государства, опирающегося на сочетание различных форм собственности – частной, смешанной и государственной. Государственное вмешательство оказалось  здесь довольно эффективным и потому, что правительства обладают властью. достаточной для введения определенных стандартов функционирования бизнеса в обмен на финансовую поддержку.

В отечественном опыте прежде всего заслуживает внимания система планового ведения хозяйства, государственного планирования экономического и социального развития страны, регионов, производств и трудовых коллективов, разумеется, с учетом издержек командно-административных методов.

Современные инициативы некоторых российских регионов часто основываются на опыте земств.

В целом применение регионального опыта осложняется существенной дифференциацией субъектов Российской Федерации, а также неразработанностью правовой базы федерального и регионального регулирования социально-экономических процессов.

Наибольший интерес представляют: реализация Федеральной программы социально-экономического развития Республики Саха (Якутия), организация территориального общественного самоуправления (Кировская, Пензенская области), поддержка производства и предпринимательства (Чувашская Республика), привлечение инвестиций предпринимателей Республика Башкортостан), создание зон наибольшего экономического благоприятствования (Новгородская область), объединение сельскохозяйственных, перерабатывающих и обслуживающих предприятий в единый агропромышленный комплекс (Новосибирская область). Определенный опыт накопила и Республика Мордовия. Это разработка и реализация федеральной программы развития региона, привлечение отечественных и зарубежных инвесторов.

Таким образом, определение степени эффективности состояния государственного регионального управления, выявление основных причин, препятствующих его оптимизации является исходной базой для поиска и изучения путей совершенствования государственного регионального управления, в частности, определения ведущих направлений реформирования системы госуправления в Волго-Вятских регионах.

1.3. Ведущие направления реформирования

 системы государственного управления

        в Волго-Вятских республиках:

       Мордовии, Чувашии и Марий-Эл

При исследовании путей совершенствования государственного регионального управления автор считает предпочтительным остановиться на отраслевом и территориальном регулировании экономического и социального развития в рассматриваемых республиках, разрешении их проблем – некоторых сценариях реформирования властных отношений, а также на взаимоотношениях органов власти федерального Центра и субъектов Федерации.

Отраслевое регулирование экономического и социального развития республик Мордовии, Чувашии и Марий-Эл осуществляется, главным образом, министерствами и ведомствами, возможности которых во многом обусловлены соотношениями функций и прав в  их компетенции.

Автор полагает, что одной из важнейших причин кризиса регионального госуправления является отсутствие отлаженного механизма «вертикали» федеральной власти и государственного контроля, ответственности на местах. Однако, исходя из формулировок местного руководства, (например, по мнению госаппарата Республики Мордовия), выходит, что низкая эффективность государственного управления в республиках объясняется, прежде всего, недостаточностью реальных прав у республиканских министерств и ведомств. Проанализируем эту версию.

Права министерств (ведомств) республик неадекватны возложенным функциям. В большинстве положений о республиканских министерствах (ведомствах) недостаточно представлены самые важные для регулирования и координации организационно-административные и финансово-хозяйственные полномочия. В частности, функции финансового обеспечения деятельности соответствующих отраслей и финансирования подведомственных организаций и учреждений даны лишь некоторым из министерств (ведомств). Во многих положениях контроль финансово-хозяйственной деятельности подведомственных учреждений не обеспечен соответствующими правами.

Наделение республиканских отраслевых министерств и ведомств дополнительными организационно-административными и финансово-хозяйственными полномочиями будет сбалансировано, во-первых,  одновременным усилением контроля за их деятельностью со стороны отделов республиканских правительств и контрольных управлений, в частности; во-вторых, повышением роли министерств общей компетенции (минэкономики и минфина) в координации и контроле экономической деятельности отраслевых министерств.

Одновременно наблюдается недостаточность возложенных на некоторые министерства задач для регулирования соответствующих социально-экономических сфер. Например, в Положении о Министерстве социальной защиты населения Республики Марий-Эл в число задач министерства не включена разработка основ государственной политики региона в сфере социальной защиты населения, в функции министерства не входит формирование показателей республиканского бюджета. В то же время ясно, что неучастие в разработке государственной политики практически сводит к нулю планово-аналитические возможности министерств.

Некоторые министерства (ведомства) имеют в своем составе координационные и экспертные советы, другие структуры, чей статус, подчиненность из положений о министерствах (ведомствах) не ясны (так, в Положении о Министерстве финансов Республики Чувашия не определены полномочия Комиссии по ценным бумагам и фондовому рынку).

Перечень проблемных зон может быть значительно расширен за счет специфических вопросов каждого министерства (ведомства). Так, одна из трудностей в работе Государственного комитета по поддержке и развитию малого предпринимательства состоит в том, что он не имеет права распоряжаться средствами Фонда поддержки предпринимательства, подчиняющегося в настоящее время Антимонопольному комитету. Не ясно, почему в Положении о Министерстве торговли и бытового обслуживания Республики Мордовия нет задач проведения маркетинговых исследований, что в современных условиях жизненно необходимо.

Важной проблемой являются административное и правовое уточнение и конкретизация сфер компетенции государственных и муниципальных органов.

Низкий уровень проработанности нормативных актов, регулирующих деятельность министерств и ведомств республик, ставит задачи усиления работы подразделений, готовящих эти документы. Необходима, разработка модельного варианта Положения о министерстве (ведомстве).

Территориальное регулирование. Проблемы, возникшие при осуществлении этой деятельности в рассматриваемых Волго-Вятских республиках по большей части являются прямым следствием общей незавершенности государственного строительства в масштабах страны, дисфункций в деятельности органов управления разных уровней. В частности, это порождает непонимание между различными органами власти, способствует манипулированию регионами со стороны федеральной власти, но не ведет к созданию реального и последовательного механизма территориального управления. Ситуация усугубляется тем обстоятельством, что в попытках создания модели государственного территориального управления игнорируется отечественный исторический опыт.

Территориальные единицы управления в Волго-Вятских регионах включают три группы: города республиканского значения, районы, территории поселковых (сельских) советов. Все эти территории ныне в России и республиках составляют группы  субъектов муниципального управления.

Принадлежность таких крупных территориальных единиц, как города республиканского значения и районы, к системе местного самоуправления, во-первых, лишает республиканские власти возможности влиять на значительную часть происходящих в регионе процессов, во-вторых, не позволяет местным сообществам решать многие задачи, часто требующие государственного регулирования.

Таким образом, если принимать во внимание подобные объяснения руководителей регионального госуправления, то разрешение этой непростой проблемы может предполагать несколько сценариев реформирования системы властных отношений:

1. Совершенствование существующей системы территориального управления при помощи процедуры передачи органам  местного самоуправления отдельных государственных полномочий и (или) назначения в городах и районах того или иного региона представителей его администрации.

2. Предоставление статуса муниципального образования только району и городу республиканского значения с назначением в остальных населенных пунктах территориального представителя районной, городской администрации.

3. Предоставление государственного статуса органам местного самоуправления городов и районов республик и включение их в единую «вертикаль» государственного управления. Данное предложение согласуется с идеями актуального до сих пор Указа Президента РФ от 22.12.97 г. № 1353 «О мерах по совершенствованию взаимодействия органов государственной власти и органов местного самоуправления в Удмуртской Республике».

Однако, все три варианта связаны с определенными трудностями в их осуществлении. Первая – с необходимостью совершенствования существующего законодательства (от издания новых законов до внесения изменений в конституции  РФ и ее регионов), вторая – с установлением обязательных гарантий населению территорий права на осуществление местного самоуправления и учета его мнения при изменении границ самоуправляющих территорий.

В этих рамках требуются концепции соответствующих нормативно-правовых актов по всем трем сценариям.

Важно, чтобы предлагаемые реформы не принижали значения местного самоуправления, органы власти которого должны быть максимально приближены к населению, его повседневным  потребностям. Вместе с этим, ошибочным было бы свести местное самоуправление лишь к органам местного самоуправления, которые, как показывает отечественный  и мировой опыт, нуждается в опоре на инициативы населения по месту жительства.

Одной из подобных форм может стать система территориального общественного самоуправления (ТОС), становление которой сегодня лишь начинается в регионах. Она в наибольшей степени выражает смысл местного самоуправления, максимально приближенного к потребностям населения и зависимого непосредственно от него. Значительным плюсом ТОС является то, что они дополняют государственные органы и органы местного самоуправления, а главное – формируют внебюджетные источники финансирования, содействуя консолидации средств населения и вовлечению их в социально-экономический оборот.

Наряду с ТОС другие общественные и общественно-государственные объединения могут способствовать повышению эффективности системы территориального управления, например, ассоциации и союзы властных и общественных муниципальных образований благоприятно могут влиять на управляемость социально-экономических процессов.

Важным резервом реформирования местного самоуправления на поселенческом уровне должна стать приближенность и зависимость его органов от населения. Власть на этом уровне должна осуществляться напрямую избранным населением и ответственным перед ним руководителем республиканской администрации. Представительные органы, например, сельсоветы, на этом уровне власти могут в некоторых случаях иметь альтернативу в форме сходов, собраний и т.п.

Взаимодействие между субъектами власти. Решение значительной части названных задач во многом зависит от создания эффективных механизмов взаимодействия субъектов власти, которое на сегодняшний день является, пожалуй, наиболее острой проблемной зоной как федерального, так и регионального и муниципального управления.

Во взаимоотношениях органов власти федерального Центра и субъектов Федерации еще не определена целостная система единых и постоянных принципов и не сформирована как социальный институт. Это препятствует налаживанию властной «вертикали», поэтому повышение управляемости регионов сегодня невозможно без налаживания всего комплекса федеративных отношений.

В настоящее время существует два мнения о направлениях развития российского федерализма. Первое – создание ассиметричной федерации, второе – создание федерации одинаковых по статусу субъектов. Исходя из целей рассматриваемого вопроса, считаю, что главной проблемой в этой области является выработка таких механизмов разграничения полномочий между федерацией, ее субъектами и органами местного самоуправления, при которых, во-первых, будут исключены любые формы  сепаратизма, во-вторых, - реализованы объективные различия между регионами.

В соответствии с Конституцией России между федеральными органами власти и большинством субъектов Федерации заключены договоры и соглашения о разграничении предметов ведений и полномочий. Между тем анализ применения этих соглашений показывает, что они по большей части не достигают поставленных целей и не повышают эффективность государственного управления. В связи с этим планируется разработать методологию разграничения полномочий между Федерацией и ее субъектами по предметам совместного ведения на примере Республике Чувашия.

Разграничение полномочий федеральной власти, субъектной и местного самоуправления в вопросах регулирования социально-экономического развития региона должно отвечать следующим условиям: быть, по возможности, исчерпывающим, содержать механизм осуществления как общих целей, так и взаимно делегированных полномочий, основываться на принципе субсидиарности (дополнительности).

Нормативно - правовая база функционирования государственного регионального и муниципального управления к настоящему времени целостно не проработана и нуждается в развитии. Например, взаимодействие республиканских министерств и ведомств с местными органами самоуправления  не имеет «прозрачной» правовой базы. Так, городские и районные отделы образования, культуры, являясь структурными подразделениями соответствующих администраций, подчинены министерствам образования и культуры только по методическим вопросам.

Нарастает актуальность развития межотраслевого и межведомственного взаимодействия. В связи с этим не исключено возрождение на новых основах структур оперативного управления территориальными воспроизводственными комплексами в формах совнархоза, совета АПК и т.п.

В связи с возможным отнесением районного и городского звеньев к государственному административно-территориальному управлению потребуется создание механизма их взаимодействия с местным самоуправлением и поселков.

Сегодняшняя сложная экономическая ситуация фактически явилась результатом завышения оценки рыночного механизма саморегулирования производства и товарно-денежных отношений. Резервы стихийной адаптации производителей к жестким условиям рынка в значительной степени исчерпаны.

Назрела необходимость частичного возрождения плановых начал в управлении народным хозяйством страны в целом и каждой ее территории, отрасли. Это прежде всего относится к формированию заказов на государственные нужды, развитию бюджетных отраслей народного хозяйства. В связи с этим возможно создание в составе Министерства экономики структурного подразделения, выполняющего функции планирования государственных нужд и развития бюджетных отраслей народного хозяйства.

Процедура формирования планов, права, обязанности и взаимная ответственность сторон должны устанавливаться на основе договорных отношений хозяйствующих субъектов и органов государственной власти республики. Так, например, в дальнейшем не исключено преобразование Министерства экономики Республики Мордовия в министерство планирования и прогнозирования социально-экономического развития Республики Мордовия.

Основой развития экономических функций государственных и муниципальных органов территориального и отраслевого управления должна стать корректировка отношений собственности. Многообразие форм собственности не должно оборачиваться от функций собственника государственных и муниципальных структур. Общее направление предполагаемых преобразований – повышение доли и роли государственной и муниципальной собственности в базовых отраслях и градообразующих хозяйствующих субъектах.

Перспективным представляется требование соответствия результатов деятельности хозяйства территорий определенным нормативам  и получение ими государственной поддержки. В Республике Мордовия  накоплен некоторый опыт создания такого механизма финансово-бюджетных отношений (система 11 показателей).

Основу системы 11 показателей составляют договорное регулирование экономических отношений между республиканскими органами государственной власти, органами местного самоуправления районов (городов), сел (поселков) и хозяйствующими субъектами. Согласно Закону Республики Мордовия «О республиканском бюджете Республики Мордовия на 1988 год» к ним относятся: собственные доходы местных бюджетов, инкассация торговой выручки, объемы закупок мяса, молока, зерна, картофеля, овощей, сахарной свеклы и зеленого горошка, объемы промышленного производства, товарооборот, реализация водки промышленного производства Мордовии, платные бытовые услуги, объем строительно-монтажных работ.

Эта система позволяет оценивать и дифференцированно распределять финансовые средства между районами, селами и поселками, выстраивая экономические механизмы в единую вертикаль, стимулируя заинтересованность хозяйствующих субъектов в экономическом росте. Данная система, с учетом накопленного опыта, должна получить дальнейшее развитие.

Положительно зарекомендовал себя в республике план Фонда развития села.

Для решения комплексных, масштабных задач по реформированию промышленных предприятий Республики Мордовия и развитию перспективных, конкурентоспособных производств необходимо оптимизировать использование потенциала республиканского Фонда поддержки отраслей народного хозяйства,  осуществляющего аккумулирование государственных кредитных ресурсов, размещение ценных бумаг Республики Мордовия под наиболее крупные инвестиционные проекты.

Для обеспечения системного подхода к вопросам регулирования взаимоотношений, создания стимулирующих производство условий и т.п. необходимо развитие информационно-аналитической системы, позволяющей  диагностировать и оперативно преодолевать назревающие проблемы в различных отраслях народного хозяйства, определять приоритеты развития. Административная реформа потребует существенной корректировки развития кадрового потенциала субъектов Федерации.

Таким образом, определив сущность государственного регионального управления, оценив его эффективность, открывается простор для эмпирической характеристики управления, основу которого составляют кадры государственной службы. Реформируясь постоянно, государственное управление претерпевает значительные изменения. В кончном итоге эффективность государственного управления в субъектах Российской Федерации сводится к кадрам государственной службы. Для того, чтобы выявить эти проблемы нужно проанализировать и оценить опыт  прошлого и исследовать современное состояние государственного управления в современной России и ее регионах.

Г Л А В А II

Система информационно-интеллектуальной         поддержки принятия решений (СИИППР) 

и ее региональные особенности

2.1. Управленческая информация

в информационно-вычислительных системах

регионального госуправления

Управленческая информация является основным объектом обработки в информационно-вычислительных системах (ИВС). Главное предназначение информационных систем - сбор, хранение, обработка, отображение и передача пользователям (ИВС) информации, представляющей для них профессиональный интерес. Пользователь и ИВС составляют человеко-машинную “пару”, взаимодействие в которой осуществляется по принципу “заказчик - исполнитель”. Разумеется, содержание и основные особенности ИВС органов государственной власти региона определяются содержанием процессов подготовки и принятия кадровых решений по разрешению проблемных ситуаций. 

Одной из разновидностей подобных систем, и на наш взгляд, эффективной, считается система информационной и интеллектуальной поддержки принятия решений, включающая в свой состав разные подсистемы (элементы) автоматизированного организационного управления.

 На техническом уровне представлений под системой информационной и интеллектуальной поддержки принятия управленческих решений (СИИППР) понимается “комплекс программно-технических, математических, информационных, языковых, технических и технологических средств, средств связи,  коммуникации, а также комплекс организационно-правовых мер, обеспечивающий в режиме близком к реальному масштабу времени, возможность решать задачи информационно-поискового типа, динамически формировать различные варианты управленческих решений на основе моделирования различных его компонентов, вывода правил действия с учетом использования интегрированных экспертных систем”
.

Так как выработка управленческого решения в области, важнейшей составляющей государственного управления - кадровой политики сводится к осуществлению сбора необходимой информации, ее анализу и оценке, выработке рекомендаций по принятию управленческого решения, а также контролю за выполнением принятых решений, то облик подобной системы можно представить в виде полусферы, опирающейся на региональный банк кадровой информации (рис.4).

Так, СИИППР в кадровой работе предназначена для обеспечения аналитической обработки данных по выработке рекомендаций управления    кадрами.      Отсюда,  ее   целью   является    повышение   обоснованности  и  своевременности   кадровых   решений,


а также совершенствование технологического процесса подготовки кадровой информации. 

Применение персональных компьютеров и внедрение автоматизированных рабочих мест изменило работу лиц, принимающих решения (ЛПР). Доступ к базам данных, оперативность поиска и обработки информации, возможность многовариантных расчетов позволяет им больше времени и внимания уделять вопросам стратегического планирования и управления. Все это обеспечивает оперативность принимаемых управленческих решений.


При всей специфике аналитической работы в различных ветвях и органах власти наиболее острой проблемой остается недостаточная отработанность технологии использования информационно-аналитических методов при подготовке решения.


При реализации региональной кадровой политики механизм принятия решений следующий. ЛПР - глава администрации, но решения вырабатываются несколькими участниками. Они разделяются: на имеющих неравные полномочия по принятию решений и готовящих решения. Между всеми участниками существуют высокоструктурированные виды связей, ясное понимание различных уровней полномочий. 
Устанавливается четкая координация действий, ведущая к выработке и принятию решения.
Система поддержки принятия решений при реализации кадровой политики в регионе (Система) - оказывает содействие при выработке и принятии решений. 

Основным назначением Системы является обеспечение обработанной информацией, например, фактографической, оценочной, аналитической, и проектами принятия решений лиц, отвечающих за реализацию кадровой политики в регионе для достижения поставленных целей, определения проблем, формирования направлений и задач кадровой политики в региональных органах государственной региональной власти и органах местного самоуправления .

Система должна обеспечивать выполнение следующих функций:

· предоставление информации региональной администрации о кадровой ситуации в регионе;

· подбор кандидатов на вакантные должности, подготовка предложений по расстановке, повышении, передвижении кадров по службе;

· подготовка предложений по обучению, подготовке и переподготовке кадров;

· аналитических исследований.
Особенно актуально в современных условиях формирование банков и баз данных, важнейших средств СИИППР. В настоящее время в России на различных уровнях государственного управления созданы и функционируют подобные автоматизированные информационные системы, обеспечивающие поддержку принятия кадровых решений.  В качестве примера можно привести систему, развернутую в Совете Федерации Федерального Собрания Российской Федерации, основанную на общих принципах и методиках создания подобных информационных систем. Зарубежным аналогом является, например, Центральная картотека данных учета государственных служащих США.

Однако, на уровне региональных государственных структур банки данных практически не внедрены и остаются до сих пор проблемой. Правда, попытки подобного формирования систем были предприняты Тульской областной администрацией (создание ситуационного центра) и Краснодарской краевой администрацией (СИИППР), но по разным причинам они не увенчались успехом.

В качестве опыта представляет интерес формирующаяся с 1997 года в Российской академии государственной службы при Президенте Российской Федерации информационно-поисковая система “Персонал”, которая используется для сбора, хранения и анализа данных о государственных служащих, проходящих обучение в академии; оценки эффективности подготовки, переподготовки и повышения квалификации государственных служащих; оперативного анализа и оценки действующего кадрового состава и резерва кадров на замещение вакантных должностей в органах государственной власти. На основе  действующих информационно-коммуникационных ресурсов “Персонал” может стать серьезным подспорьем в работе кадровых служб регионального государственного управления.

Весьма ценным представляется и опыт В.А. Пызина
 в сфере профессионального отбора персонала управления в бизнесе, который можно адаптировать в рассматриваемые условия. Автор монографии предлагает результат своих решений поисков модели управления персоналом, включающую оригинальные концептуальные позиции и стройную социальную технологию принятия кадровых решений. Социальную симметричную модель принятия кадрового решения вполне можно адаптировать при условии автоматизации к сфере управления кадрами регионального госаппарата, а также -  схему автоматизированной информационно-консультативной системы кадрового поиска персонала управления.

Особенность симметричной технологии состоит в том, что она рассматривает задачу соединения специалиста с рабочим местом с двух взаимосвязанных сторон: со стороны интересов личности и со стороны интересов фирмы, которая имеет вакансии. При этом специалист находится в ситуации выбора, а фирма - в ситуации отбора. Эффективность стратегии их поведения может быть различной. Специалиста может удовлетворять  предложенная работа, а организацию не устраивать его квалификация. Возможен и обратный вариант. Симметричная технология призвана примирить эти стратегии и обеспечить гармоничность интересов в кадровом решении. Симметричную модель можно автоматизировать. Управленец согласившийся пройти профессиональное обследование, должен быть уверен, что конфиденциальные данные, полученные в результате этого исследования, не будут использованы ему во вред в качестве компрометирующей информации. Попадание в информационную кадровую Систему должно означать для него появление дополнительных шансов в его карьере и ничего больше. Только в этом случае можно рассчитывать на успех и эффективность функционирования подобных систем.

Как видно, нравственная позиция гармонии интересов, заложенная в симметричной модели, находит в процессе автоматизации свое логическое продолжение и завершение. Следовательно, возникает необходимость создания  специальной  автоматизированной Системы. При этом в рамках данной предполагаемой «кадровой» Системы должны решаться как чисто информационные задачи, реализующие основные функции банка  данных кадровой информации, так и задачи, обеспечивающие возможность вести аналитическую (интеллектуальную) обработку информации. Такой предполагаемой системой может стать региональный банк кадровой информации (РБКИ) - одно из мощных средств новых информационных технологий, являющееся основополагающимся элементом СИИППР. Этой теме посвящена следующая отдельная глава, но прежде чем перейти к ее изучению представляется целесообразным остановиться на проблемах формирования и использования систем информационного обеспечения для реализации подготовки и принятия управленческих решений, а также методологических основах создания территориально-распределенной информационной системы.

2.2. Анализ проблем формирования и использования

систем информационного обеспечения для реализации   подготовки и принятия управленческих решений


Проблемы эффективности информационных систем
 имеют важнейшее значение, так как они напрямую затрагивают вопросы вложения инвестиций, изменения структуры и функций государственного управления.


В бизнесе критерии эффективности использования информационных систем достаточно ясны – это рост эффективности делового процесса, повышение конкурентоспособности всей компании. Имеется, конечно, проблема с вычленением вклада именно информационных систем в совокупный успех или неудачу компании, наряду, например, с менеджментом, рекламой, маркетингом и т.п. Однако на вложенные средства в информационную систему можно требовать каких-то новых услуг и продуктов, которые помогут компании удержать свой сегмент рынка, а возможно и расширить его.


Также целесообразно применять критерий эффективности использования информационных систем по отношению к органам государственного регионального управления. Однако в этом случае «давит» не рынок, а голоса избирателей, которым нужна эффективная администрация, не тратящая впустую деньги налогоплательщиков. Поскольку госслужащие, очевидно, во всем мире более консервативны, менее склонны к новаторскому использованию новых, в том числе информационных технологий, воздействовать на них необходимо посредством специальных нормативных документов, которые определяли бы порядок использования информационных систем в госструктурах. К сожалению, в России такие документы пока не созданы.


В существующей ранее системе управления народным хозяйством важным элементом были государственные планы различных масштабов (от страны в целом до отдельного предприятия) и длительности (год, пятилетка, 10-15 лет). Под эти планы осуществлялось всевозможное ресурсное обеспечение управленческих структур на местах, в том числе и информационное. С увеличением масштабов экономики и развитием научно-технического прогресса сложность централизованной системы управления увеличилась более чем в  квадрате (например, по объему перерабатываемой информации). Из-за ограниченных возможностей переработки информации, появляется стремление к упрощению моделей и, как следствие, это приводит к увеличению специализации в вопросах управления и увеличению подразделений и органов управления на каждом уровне. Координация принимаемых решений при этом ухудшается Ситуация осложняется тем, что интересы многочисленных органов управления и уровней были мало связаны с конечными результатами, а порой имели узковедомственный характер и противоречили друг другу. Информация о них далеко не всегда соответствовала истинному состоянию. Перечисленные выше характеристики централизованных систем управления государственных органов власти республик оказывают в настоящее время большое влияние на темпы перестройки территориальной системы управления под меняющиеся социально-экономические и политические процессы. Динамика происходящих преобразований, например, в таких республиках, как Мордовия, Чувашия, Марий-Эл существенно опережает темпы перестройки систем информационного обеспечения республиканских органов  управления.

Несмотря на попытки создания инфраструктуры информатизации, существующее информационное обеспечение в названных регионах традиционно и основывается на «бумажной технологии». Процесс информатизации управленческих структур, внедрение в их повседневную деятельность новых информационных технологий находятся в стадии осмысления, формирования заказа на его реализацию. Интуитивно потребность перехода на новые информационные технологии у отдельных руководителей выражается в приобретении компьютерной техники для своих подразделений, объединении их в локальную сеть без перспективных планов информационно-технологического развития, без проведения реорганизации своей деятельности в связи с внедрением новых информационных технологий. Контроль за эффективностью использования дорогостоящей компьютерной и телекоммуникационной техники практически ничем не предусмотрен. Слабо прорабатываются, либо не определяются вообще управленческие задачи, под которые приобретается техника, отсутствует политика формирования информационных ресурсов, созданные вычислительные центры не имеют социального заказа на их формирование, работа последних сводится к обслуживанию вычислительной техники и созданию прикладных программных средств, призванных автоматизировать отдельные рутинные управленческие процедуры. Информационные службы в этих регионах не рассматриваются как основные функциональные подразделения в общей системе управления республикой, а созданы как технологические подразделения – «фабрики механизированного счета». К сожалению, данное представление о назначении информационных служб меняется медленно. До приобретения программного обеспечения коллективного пользования дело, как правило, не доходит. Неэффективность также порождается способом проектирования и организацией компьютерных систем. Региональная специфика проектирования информационных систем определяется, прежде всего, следующими условиями:
· стремлением подчинить процесс разработки информационной системы жесткой плановой дисциплине, которая не всегда считается с объективными реалиями и возможностями;

· предельной закрытостью результатов научных исследований, дефицитом финансовых средств и межведомственными организационными барьерами;

· низким технологическим уровнем поддержки процессов адаптации возможностей создаваемых информационных систем к постоянно изменяющимся потребностям их пользователей.

Как показывает практика использования информационных систем в органах государственной службы, априорно разработанные постановки задач, которые должны реализовываться этими системами, не всегда точно отражают реальные требования пользователей.

Это вызвано, прежде всего, тем, что пользователь объективно не может представить свою перспективную информационную потребность. Особенно это характерно для задач поддержки и принятия решений и аналитических исследований (управленческих задач).

Для задач информационно-справочных, редакторско-оформительских (офисных) и делопроизводства априорная разработка  постановок задач себя определенно оправдывает, для управленческих же задач этого сказать нельзя. Решение управленческих задач, как правило, каждый раз включает в себя процесс постановки, определения и формулирования целей исследования, анализа и прогноза непредвиденной ранее ситуации. В решение управленческой задачи активно включается пользователь, субъект управления, офисные же задачи служат в этом процессе только подспорьем, выполняя вспомогательные, пассивные функции. Для управленческой задачи необходимо говорить о потенциальной возможности оперативной поэлементной интеграции идей, фактов, опыта для реализации некоторой нечетко заданной цели. Во многом на процесс решения управленческой задачи влияет интуиция руководителя, эксперта, аналитика.

Низкий процент успешного использования информационных систем обусловливается, как в регионах и стране, так и за рубежом, недостаточным уровнем исследований управленческого поведения пользователей, что определяет слабость разрабатываемых информационных систем с точки зрения их эффективности в решении именно управленческих задач.

Известно, например, что в странах с высоким уровнем информационно-технологического развития, вопросами исследования психологических аспектов поведения пользователей информационных систем занимаются десятки институтов. Когнитология, микрокогнитология, рефлексивная психология, инженерия знаний являются необходимыми атрибутами создания зарубежных автоматизированных информационных систем.

Качественное решение проблем проектирования информационных систем и их эффективное применение в практической деятельности во многом  определяется отношением к ним пользователей. Кратко остановимся на результатах анкетного опроса мнения пользователей (РС-95) – государственных служащих различных структур региональных органов власти по вопросам целесообразности и эффективности использования информационных систем. В предлагаемую анкету были включены следующие группы вопросов:

1. Целесообразность и конкретные преимущества использования информационных систем в повседневной деятельности;

2. Приоритетность классов внедряемых  подсистем и задач;

3. Причины и факторы, препятствующие эффективному использованию информационных систем;

4. Эффективность применения баз данных коллективного пользования и собственных баз данных;

5. Основные направления повышения эффективности использования информационных систем и совершенствование обучения пользователей основам информатизации управления.

При заполнении анкеты допускалось наличие нескольких альтернативных вариантов ответа без их предварительного ранжирования. На вопрос о целесообразности использования информационных систем пользователями был дан утвердительный ответ, при этом 89 % опрошенных считают, что автоматизация управления повысит оперативность и достоверность получения информации, 76 % полагают, что сократится время  на   текущий сбор и обработку информации, а это приведет к высвобождению рабочего времени руководителей и специалистов для решения перспективных проблем, 46 % пользователей надеются, что появляется возможность периодического анализа информации и выявления проблемных ситуаций. На группу  вопросов относительно сокращения документооборота и численности сократится время  на   текущий сбор и обработку информации, а это приведет к высвобождению рабочего времени руководителей и специалистов для решения перспективных проблем, 46 % пользователей надеются, что появляется возможность периодического анализа информации и выявления проблемных ситуаций. На группу  вопросов относительно сокращения документооборота и численности аппарата управления положительные ответы получены у 25 % пользователей. Настораживает тот факт, что большинство пользователей (68 %) не ожидают от автоматизации улучшения социально-экономического состояния региона и высказывают недоверие (80 %) к информационным технологиям при решении управленческих проблем.

Эта же тенденция просматривается и в группе вопросов о приоритетности выбора задач, подлежащих автоматизации: 75 % пользователей отдают предпочтение учетно-расчетным задачам, 45 % - информационно-поисковым и лишь 18 % считают, что необходима в принципе разработка задач с использованием методов математического моделирования и оптимизации.

 Анализ ответов на первую группу вопросов показывает, не отрицая важности и необходимости использования информационных систем в практической деятельности, в ПК видят в основном «мощный калькулятор» и текстовый процессор, позволяющий автоматизировать операции по обработке информации. Очевидно, что в складывающейся ныне ситуации, с переходом на адаптивно – селективные методы управления следует  ожидать и проявления интереса пользователей к экспертным системам и формированию баз знаний по проблемным областям. В этом случае необходимо приступить к разработке эффективных диалоговых процедур по выбору и обоснованию оптимальных планов деятельности с учетом особенностей нового экономического механизма и специфики персональных компьютеров, а также пробудить у пользователей интерес и доверие к новым информационным технологиям.

При анализе основных причин, препятствующих  эффективному использованию информационных систем, в числе первых двух, получивших наибольшее «число голосов», указывается на необходимость установки персонального компьютера на каждое рабочее место специалиста отдела, а не один на весь отдел, частый отказ работоспособности компьютерной техники и сбои в локальной сети, отсутствие заинтересованности во внедрении задач коллективного пользования, в совершенствовании  результатов своего труда. Большинство пользователей (65 %) не знают, что они хотят от  информационной системы или не знают, что они в принципе могут от нее получить, поэтому они не могут сформулировать свои потребности на языке информационной системы. И если первая из проблем будет как-то решаться (в зависимости от выделяемых денежных ресурсов), то второй, связанной с прямой заинтересованностью аппарата управления в результатах своего  труда, в том числе с применением новых информационных технологий, умением формирования информационных запросов в информационных системах, следует уделять особое внимание.

Среди проблем, отмеченных пользователями в  меньшей степени, выделим следующие:

· отсутствие практических навыков пользователей в работе с ПК и использование полученных результатов в практической деятельности – (40 %);

· невысокий уровень знаний у лиц, принимающих решения по вопросам использования экономико-математических методов и компьютерной техники в практике управления – 32 %;

· недостаточная информированность о преимуществах автоматизации управления и опыте внедрения подобных информационных систем в других регионах – 25 %;

· недостаточная оперативность и достоверность обработки информации информационными службами – 15 %.

· несоответствие возможностей информационных систем реальным производственно-техническим условиям – 19 %.

Первые три проблемы и для их решения следует эффективнее использовать уже существующие формы переподготовки и  повышения квалификации в области управления и использования компьютерных технологий. Четвертую и пятую причины, снижающие эффективность использования информационных систем, следует отнести либо к проблеме качества разработки информационных систем, либо к проблеме несовершенства существующего механизма управления. И в том и в другом случаях от разработчика и пользователя информационных систем  требуется, очевидно, совместная кропотливая работа по взаимному решению этих проблем.

Особый интерес проявился у пользователей в плане создания единого информационного пространства государственных органов власти. Около 90 % пользователей заинтересованы в организации распределенных проблемно-ориентированных банков данных и возможности доступа к ним. Следует отметить, что в настоящее время такая заинтересованность пользователей связана с возрастанием роли проблемных и оперативных прогнозных расчетов. В целом же очевидно, что, кроме вопросов актуальности, достоверности, социального и экономического статуса баз данных коллективного пользования, остро стоят вопросы технологии их наполнения и практического использования. При анализе возможных форм и методов обучения пользователей, 56 % пользователей поддержали идею периодической учебы по вопросам использования ПК в практике управления. Большинство опрошенных (65 %), отвечая на вопрос о мотивации эффективности использования информационных систем в практике управления, связали его с материальным вознаграждением пользователей за конечные результаты труда. Это связано с тем, что к обязанностям сотрудника добавляется работа с компьютером, но сохраняются и прежние виды «докомпьютерной» деятельности, интенсифицируется труд управленца. И если его деятельность в новом качестве не влияет на материальную сторону дела, пользователь рассматривает работу с информационными системами как дополнительную обузу к его основной работе, а это в свою очередь приводит к торможению процесса внедрения новых информационных технологий.

Полученные результаты социологических исследований позволяют корректировать методологию создания и внедрения информационных технологий, гибко и оперативно совершенствовать методы и средства обработки информации при подготовке и принятии решений в зависимости от внешних и внутренних условий функционирования информационных систем.

Данные рассматриваемых социологических исследований позволили сделать следующие выводы:




1. Придание республикам статуса суверенных в составе Российской Федерации потребовало изменения всей системы взглядов на принципы государственного управления и формирования системы управления республикой, взаимодействия государственных и муниципальных органов власти и методов информационного взаимодействия между ними.




2. Эффективность создания и внедрения систем информационного обеспечения для подготовки и принятия управленческих, в том числе и кадровых решений, сдерживается рядом причин, основными из которых являются:

· динамика происходящих преобразований в регионах существенно опережает темпы перестройки информационного обеспечения республиканских органов управления;

· несоответствие существующих структур управления хозяйством регионов условиям решения задач различных сфер (экономической, социальной, политической, финансовой, материально-ресурсной, национальной) ОУ, отсутствие эффективного механизма создания и использования баз данных и баз знаний общего пользования;

· существующий прогресс информатизации управленческих структур, внедрение в их повседневную деятельность новых информационных технологий находится в стадии осмысления, формирования заказа на его реализацию. Процесс приобретения компьютерной техники носит не  системный, не плановый характер. Управленческая задача формулируется слабо, либо не формулируется совсем;

· информационное обеспечение ориентировано в основном на решение задач информационно-справочного и сводно-группировочного характера;

· практическое отсутствие в информационном обеспечении единой системы моделей по реализации полного цикла процесса подготовки и принятия управленческого решения, простых и удобных методов и средств взаимодействия лиц, принимающих решения. Не высок уровень знаний руководителей по вопросам использования экономико-математических  методов и ПК в практике управления;

· управленец – центральное звено в управляющей системе, потребитель и источник информации, не готов ни в организационном, ни в экономическом, ни в социальном плане к фронтальному внедрению информационных технологий в повседневную управленческую деятельность. 


Своевременная ликвидация наметившихся негативных тенденций с учетом современных информационных технологий и программно-технологических средств, методов и моделей подготовки и принятия управленческих решений требует дальнейших социологических исследований по вопросам совершенствования территориального управления, создания методов и средств интеграции и комплексирования информационных систем государственного регионального управления.

2.3. Методологические основы создания 

территориально-распределенной информационной системы
Одним из эффективных средств, способствующих качественной реализации вышеперечисленных задач, является создание и  широкое использование территориально-распределенной системы, построенной на принципах информационного взаимодействия с учетом:

1. Информационного взаимодействия разных ветвей власти, разных уровней и субъектов управления через обмен и доступ к локальным (распределенным) информационным ресурсам субъектов.

Это  взаимодействие должно осуществляться по «горизонтали» – между субъектами внутри территории республики и смежными территориями, и по «вертикали» - с государственными органами власти Российской Федерации и может быть представлено реализацией следующих этапов:

· выделения состава  республиканских целевых комплексов; 

· определения перечня конечных информационных ресурсов субъектов управления, описания организационно-функциональной и производственно-технологической структур комплекса, разработки нового хозяйственного механизма управления, проектирования методов и моделей подготовки и принятия управленческих решений на  этапах функционирования развития объекта управления;

· разработки нормативных документов, регламентирующих деятельность субъектов управления в новых условиях рыночной экономики;

· создания новых информационных технологий формирования управленческих решений, реализующих адаптивно-селективный подход в управлении.

2. Обеспечения интеграции процессов автоматизации распределенных информационных систем, представленных в виде проблемно-ориентированных баз знаний и банков данных.

3. Совершенствования форм информационного взаимодействия  через заключение соглашений об информационном сотрудничестве, взаимное информирование, консультирование, обмен аналитическими материалами и  взаимный доступ к информационным  ресурсам сторон. Документом, регламентирующим конкретный перечень субъектов управления, состав и структуру представленной  информации, является распоряжение  Главы региона.

4. Развития и функционирования служб информационно-аналитического обеспечения, опережающих процесс информатизации государственных органов власти и управления республики.

Формирование системы информационного обеспечения в соответствии с информационными  потребностями структур государственных органов власти, характеризуется следующими показателями:

· доступность показателей СУ к информационным данным различных структур государственных органов власти региона;

· полнота информационных данных;

· оперативность получения информационных данных;

· совместимость и сопоставимость информационных данных, получаемых от  различных СУ;

· актуальность информационных данных.

Определим территориально - распределенную  информационную систему (ТРИС) как комплексную, интегрированную совокупность информационных систем управления субъектов, построенных на единой методологической, информационной, программной, технической и организационной основе.  Проектирование информационных систем в виде распределенной системы информационных ресурсов требует проработки вопросов обеспечения доступа к ним и возможности обмена, создания интегрированных баз данных в информационной системе субъекта управления, телекоммуникации и связи. Как правило, эти вопросы решаются при разработке соответствующих интерфейсов между различными информационными системами субъектов управления. В данном случае под интерфейсом  понимается совокупность соглашений, их информационная, аппаратная и программная реализация, обеспечивающая эффективный обмен информационными ресурсами. Рассмотрим основные интерфейсы:

Технический интерфейс – совокупность соглашений и их аппаратная реализация, обеспечивающая совместимость на физическом уровне основных компонент технического обеспечения распределенных вычислительных систем (рабочих станций, связных процессов, абонентского оборудования сетей и протоколов передачи данных).

Программный интерфейс  - совокупность соглашений на взаимодействие программного обеспечения, набор правил, обеспечивающих однотипное построение и оформление программных продуктов.

Информационный интерфейс – совокупность соглашений по проектированию распределенных баз данных, обеспечивающих единую технологию обработки информации и информационного обмена между структурами государственных региональных органов власти. Особое внимание уделяется вопросам согласования проектных решений по составу, структуре информационных ресурсов и систем  управления ими. Анализируя каталоги информационных ресурсов (базы, банки данных) коллективного и индивидуального пользования, оговаривается состав и периодичность обновления информации. Информационный интерфейс реализуется на единой системе классификации и кодирования информации.

Функциональный интерфейс – совокупность правил и соглашений по методам декомпозиции систем и субъектов управления; способам согласования целей, критериев и ограничений, методикам агрегации и дезагрегации информации, осуществляющих их методологическое единство при построении иерархической системы моделей подготовки и принятия решений.

Организационный интерфейс – совокупность функций, прав и обязанностей, регламентирующих вопросы административного, финансового, юридического обеспечения по взаимодействию структур, участвующих в разработке и эксплуатации системы. Организационное руководство за проведение мероприятий по внедрению и соблюдению стандартов должно обеспечиваться информационным  центром администрации региона. Очевидно, что создание интерфейсов связано с определением  правил и способов взаимодействия, последовательности их проектирования и внедрения.

Следует отметить, что правила построения и способы реализации технического, а также непосредственно связанной с ним части программного интерфейса достаточно  подробно рассматриваются в специальной литературе по проектированию локальных (территориальных) вычислительных сетей в рамках создания соответствующей  многоуровневой системы протоколов.

Для определения порядка проектирования обеспечивающих частей системы, основных форматов и режимов передачи информации необходимо разработать  территориальный стандарт о взаимодействии субъектов управления. Формальная структура стандарта может быть выбрана, исходя из дескрипторного определения системы, как системы, состоящей из совокупности объектов, основные свойства которой определяются через отношения между объектами. В соответствии с этим необходимо определить: объекты взаимодействия, предметы взаимодействия, отношения между различными объектами, выраженные через описание предметов взаимодействия. При разработке стандарта рассматриваются две стадии: проектирование и функционирование.  
На этапе проектирования  в качестве объектов взаимодействия рассматриваются структуры органов власти региона; в качестве предметов взаимодействия – техническая и рабочая  документация с описанием основных требования к интерфейсам; в качестве отношений между объектами выступает порядок (правила) рассмотрения, согласования и утверждения интерфейсов.

На этапе  функционирования  - вычислительные центры (службы) рассматриваются как объекты взаимодействия, техническое, программное и информационное обеспечение систем – предметы взаимодействия и, наконец, технология взаимодействия технического, программного и информационного обеспечения при функционировании систем различных уровней – отношения между объектами.

Комплексность и интеграция информационной системы предполагает не только способность их совместного использования информационных ресурсов, но и возможность автоматизации функций управления на качественно новом уровне. Методы и средства комплексирования информационных ресурсов зависят в каждом конкретном случае от специфики проектируемой информационной системы. 
Следовательно:

1. Разработка методологических основ направлена на совершенствование, использование и развитие потенциала уже существующих информационных систем, сетей и систем связи государственных органов власти региона, допускающих впоследствии с минимальными затратами переход их в новое качество.

2. Порядок формирования системы информационного обеспечения государственного регионального управления определяется:

a) информационными потребностями структур государственного регионального управления с учетом различных аспектов и специфики управленческой деятельности. От рациональных и грамотных сформированных потребностей пользователя будет зависеть функциональное наполнение системы и ее информационная и интеллектуальная составляющие;

b) созданием правовой основы формирования и использования информационных ресурсов в регионе; 

c) созданием эффективной интегрированной системы мониторинга как системы первичного сбора информации органов государственной власти и автоматизированных систем информационной и интеллектуальной поддержки управленческой деятельности на основе разработанных систем сценариев выполнения управленческой деятельности пользователя в различных ситуациях ее функционирования, обеспечивающих ее информационные потребности;

d) организацией эффективного процесса обучения пользователей процедурам управленческой деятельности на основе автоматизированных систем;

e) формированием информационной инфраструктуры (в первую очередь системы телекоммуникаций  и связи) с привлечением республиканских структур всех форм собственности;

f) созданием и развитием республиканского мониторинга (системы ведения и использования  территориально-распределительных баз данных общего пользования), проектирование организационно-экономического механизма и отображения функционирования экономики региона, состояния ее сфер в системах информационной и интеллектуальной поддержки управленческой деятельности;

g) комплексность и интеграция информационной системы предполагает не только способность совместного использования информационных ресурсов структур  регионального управления, но и возможность автоматизации функций на качественно новом уровне.

Г Л А В А   III

Региональный банк кадровой информации (РБКИ) –

 основополагающий элемент СИИППР 

в региональном госуправлении

3.1.  РБКИ: назначение и роль 

В широком смысле слова  банк данных - это совокупность сведений о конкретных объектах реального мира в какой-либо предметной области или разделе предметной области. Это автоматизированная  информационная система централизованного (но возможно и распределенного) хранения и ведения, а также коллективного использования данных. 

Региональный банк кадровой информации (РБКИ) - это совокупность информационных и программно-технических комплексов, включающих средства связи и телекоммуникаций, созданных для накопления, хранения, обработки, анализа и обеспечения руководства администрации региона необходимой информацией по организации и проведению кадровой политики. В его состав  по определению, входят: базы данных, справочники данных, система управления базами данных (СУБД), библиотека запросов, библиотека прикладных программ. Кроме того, учитывая некоторые специфические особенности использования и строения РБКИ, в его состав можно включить систему управления документацией с развитыми средствами текстовой обработки. Технология банка данных проста. Умея работать с текстовыми файлами, пользователь, а в нашем случае ответственный работник кадровой службы, создает своеобразную картотеку из числа сотрудников по заданному плану и в итоге образуется некий “компьютерный” банк данных.

Работая с подобным “банком”, происходит минимальная загрузка времени и при этом высока эффективность работы. Банк данных легко читается, копируется, правится, распечатывается, в нем легко выделяются фрагменты, даже ведется простейший поиск информации. В этом случае текстовые файлы служат наиболее удобным, а иногда и единственно возможным хранилищем разнообразной информации. Уже на этом этапе кадровый работник фактически пользуется информационной системой. 

Необходимо закрепить правовые основы создания и функционирования РБКИ, а также определить круг решаемых задач, состав пользователей, порядок и защиту информации, программно-техническое и финансовое обеспечение. 

Правовой основой, на которой строится РБКИ, являются: законодательные и нормативно-правовые акты по вопросам кадровой политики, государственной службы, информационным системам, защиты информации Российской Федерации и субъекта Российской Федерации.

В основу создания РБКИ положен разработанный в Краснодарском кадровом Центре и информационно-аналитическом  Центре Тульской областной администрации  подход к учету кадрового потенциала, который заключается в ведении личных дел госслужащих.


Личное дело госсслужащего включает в себя не только данные из карточки по учету кадров, но и описание социального, физического, психологического  и других состояний человека. Состав личного дела или должностной статус приведен в Приложении 7 (п. 2.3.2. Оценочные технологии).

Основополагающими факторами создания РБКИ являются:

· многоаспектный характер системы, отражающий место и роль кадрового состава в структуре региональной государственной службы;

· преемственность и управляемость перехода от действующей системы сбора  хранения кадровой информации в региональном госаппарате и органах местного самоуправления, а также других ведомственных организациях  регионального уровня к информационной компьютерной системе, базирующейся на современных программно-технических средствах и информационных технологиях;

· этапность проектирования и внедрения системы и ее элементов с целью минимизации затрат.

Основной целью создания РБКИ является обеспечение информационной и аналитической поддержки стратегического управления государственной кадровой политикой, проводимой руководителем региональной администрации на основе единой системы нормативно-правового обеспечения работы с кадрами регионального госаппарата.

РБКИ предназначен обеспечивать:

· необходимой информацией руководителей региона, совещательные и консультативные органы при рассмотрении кандидатур на замещение государственных должностей государственной службы;

· кадровой информацией руководителей региональных органов власти для реализации их полномочий по назначению на государственные должности государственной службы;

· поиск и подбор кандидатов на замещение вакантных государственных должностей государственной службы и готовить предложения по расстановке и ротации кадров;

· подготовку предложений по формированию резерва для выдвижения на вышестоящие государственные должности государственной службы;

· мониторинг кадровой ситуации в региональном госаппарате;

· аналитические исследования использования кадрового потенциала в сфере региональной государственной службы;

· координацию государственной деятельности по проведению кадровой политики;

· интеграцию региональных и ведомственных информационных систем и их координацию по мониторингу кадровой ситуации;

· информационное сопряжение с автоматизированными системами федерального уровня в разрезе проведения кадровой политики.

Чтобы решить эти задачи, РБКИ призван обеспечивать выполнение следующих функций:

· ведение регионального реестра государственных служащих и Реестра государственных и муниципальных должностей государственной и муниципальной службы;

· ввод и корректировку персональных данных на лиц, занимающих должности региональной государственной службы;

· поиск и подбор кандидатов на вакантные должности и подготовку предложений по расстановке и ротации кадров;

· подготовку предложений по формированию кадрового резерва для региональной государственной службы;

· мониторинг кадровой ситуации в региональных органах государственной власти;

· проведение аналитических исследований по использованию кадрового потенциала в сфере государственной службы;

· информирование руководство региона о состоянии кадровой ситуации в регионе;

· хранение и осуществление контролируемого, распределенного доступа к персонифицированным данным;

· обеспечение руководства региона информацией, необходимой для принятия решений в сфере кадровой политики. 


Для реализации этих задач РБКИ должен состоять из:

· центрального банка данных (ЦБнД);

· локальных баз данных (БД);

· телекоммуникационной системы.


В состав центрального банка данных входят:

· система администрирования и управления, которая обеспечивает сбор, обработку, ввод и корректировку данных;

· информация о региональном уровне государственной власти, структурных подразделениях  региональной администрации, кадровом резерве.


В состав локальных баз данных входят:

· базы данных администраций районов и городов региона;

· базы данных глав местного самоуправления. 
Локальные базы данных создаются в кадровых подразделениях описанных выше уровней управления, там же устанавливаются средства.


Связь обеспечивает телекоммуникационная система, созданная на базе телекоммуникационного узла 1С-ТРС, работы по обеспечению конфиденциальности информации ведутся совместно с региональным Центром правительственной связи Федерального Агентства правительственной связи. 

3.2. Обоснование целесообразности создания РБКИ 

(На примере Республики Чувашия)

Процесс информационного обеспечения государственного регионального управления в определенной степени носит стихийный характер. Создание же регионального банка кадровой информации позволит сделать его  управляемым и регулируемым.

Целесообразность создания РБКИ связана, в первую очередь, с обеспечением возможности для руководства регионального госаппарата проводить свою кадровую политику на основе объективной оценки профессионально-деловых и личностных качеств учитываемого персонала, исключая или ограничивая вероятность субъективизма, ведомственного или местнического влияния на нее со стороны министерств и ведомств, а также исполнительной власти.

Эффективным механизмом реализации кадровой политики может стать независимый от министерств и ведомств кадровый мониторинг на статическом и  персональном уровне, особенно в связи с ведением Государственного реестра служащих. Одним из средств должен стать централизованный учет руководящих кадров государственной службы в рамках РБКИ. Именно эти кадры представляют особый интерес для формирования резерва кадров на  региональном уровне.

Необходимость такого механизма оправдывает даже дублирование кадровой  информации  в РБКИ по отношению к данным ведомственного кадрового учета. У них различные цели и потребители. Кроме того, относительно большое количество государственных служащих, подлежащих учету, необходимость оперативной актуализации кадровой информации требуют создания  распределенной  базы ее данных с дублированием этой информации в централизованный РБКИ на контингент руководящих должностных лиц. Вопросы определения объема учитываемого контингента на каждом уровне, порядка сбора и обмена кадровой информацией должны быть определены нормативными  актами. Централизованный учет руководящих кадров в рамках РБКИ также позволит обеспечить эффективный подбор и расстановку руководящих кадров, их ротацию между ведомствами.

Наконец, основанием для создания РБКИ, как автоматизированной  информационной  системы, являются высокие требования к качеству анализа кадровой информации для высшего политического руководства  республики. Эти требования, с одной стороны, оправдывают даже относительно высокие расходы на создание и ведение РБКИ, а, с другой, не могут быть оперативно удовлетворены иным способом без применения новых информационных технологий, без использования, "безбумажной" технологии. Региональный банк кадровой информации  явится средством создания, ведения и развития информационных ресурсов регионального государственного управления.

Проведение политики "централизации" и интеграции в регионе с использованием информационных ресурсов может значительно повысить эффективность  деятельности администрации.

Создание РБКИ позволит обеспечить политическое руководство республики, управления региональной государственной службы и кадровой политики справочными и другими информационными материалами по вопросам проведения государственной кадровой политики, работы с кадрами на основе формирования единой системы нормативно-правового  обеспечения работы с кадрами региональных органов исполнительной власти, включая вопросы создания кадрового резерва на высшие государственные должности. Для чего необходимо иметь при РБКИ группу квалифицированных аналитиков-специалистов по кадровой  деятельности.

Обеспечение высшего качества аналитической обработки кадровой информации, в свою очередь, возможно на основе:

· расширения базы учитываемого контингента государственных  служащих;

· определения оптимального состава учитываемых показателей на каждого субъекта учета, особенно отражающих качественные признаки;

· унификации состава и формы представления данных для различных категорий работников;

· включения в состав учитываемых данных неформализованных показателей;

· унификации и согласованности методов и средств ведения федеральных и региональных баз данных и средств анализа;

· обеспечение целостности системы кадровых данных.

 Удовлетворение подобных требований возможно лишь в условиях применения новых информационных технологий. То есть, речь идет о создании централизованной в рамках региона системы кадровой информации, работающей на принципах единых принципов, методик, стандартов и критериев. 

Разумеется, функционирование РБКИ реально лишь в рамках существующей территориально распределенной сети, которой, к сожалению, в регионах только формируется, что является отдельной проблемой.

Учитывая, прежде всего, финансовые проблемы региона, РБКИ предлагается место в составе новой структуры Управления государственной службы Республики Чувашия, информация о кадрах в котором будет закладываться по степени иерархичности, начиная от высших органов государственной власти и кончая муниципальным уровнем. 

3.3. Основные принципы организации и технологии информационного обеспечения кадровой работы

3.3.1. Состав, структура и характеристики РБКИ

 Наиболее важными факторами формирования и развития РБКИ являются необходимость поддержки процессов проведения в жизнь 

государственной кадровой политики, с одной стороны, и учет завершенности формирования единой системы нормативно-правового обеспечения работы с кадрами, с другой.

Проведение единой государственной кадровой политики в рамках региона при сохранении самостоятельности решения конкретных кадровых вопросов требует унификации научно-методического и нормативно-правового обеспечения работы с кадрами. Поддержка этой политики средствами РБКИ, в свою очередь, связана с необходимостью унификации методик, данных и процедур обработки данных, хранимых в составе РБКИ, эффективного информирования органов реализации кадровой политики об этих методиках, данных и процедурах и централизованного способа их ведения и распространения.

 Разработка научно-методического обеспечения является  достаточно долговременным процессом, требующим распространения и внедрения научно-методических материалов среди органов и субъектов  кадрового управления. Создание и развитие подобного обеспечения является, прежде всего, делом Российской академии государственной службы при Президенте Российской Федерации и требует немало времени и значительного финансирования. Вместе с тем, нельзя откладывать создание РБКИ до окончания разработки научно-методического обеспечения, а делать это одновременно.

Поэтому, организация создания, ведения и использования РБКИ должна учитывать фактор корреляции и эволюции своей научно-методической базы вплоть до включения в технологический процесс процедур периодического пересмотра указанной базы и приведения РБКИ в соответствие с ее текущим содержанием и потребностями. Из явления методологической эволюции следует необходимость обеспечения высокой гибкости РБКИ как автоматизированной информационной системы за счет модульного построения и использования аппарата описания данных. 

В состав прикладных программ могут входить:

· графические редакторы;

· электронные справочники;

· средства обработки результатов групповой экспертизы;

· гипертекстовые средства;

· средства ситуационного анализа состояния системы государственной службы;
· модельные и прогностические программы;

· настольно-издательские средства;

· инструментарий профессионально - психологической диагностики, методика прогноза индивидуальной служебной перспективы с учетом личностного потенциала.
Основными составляющими для информационного обеспечения подготовки перспективного резерва кадров для государственной службы из перечисленных являются:

· база данных анкетного типа;

· компьютерные тесты;

· инструментарий профессионально-психологической диагностики, методика прогноза индивидуальной служебной перспективы с учетом личностного потенциала.

 Остальные составляющие имеют в основном технологическое  предназначение и являются инструментом для обработки имеющихся баз данных и подготовки рекомендаций для принятия решений.

База данных штатной информации содержит описание должности с обязательным указанием следующих показателей:

· наименование должности;

· группа должности;

· необходимое образование по должности;

· наименование организации;

· оклад по должности;

· профессиограмма должности.
База данных штатной информации позволит решать задачи статистического характера для оценки некомплекта государственных служащих, учитывать масштабы предстоящих отставок и уходов на пенсию, планировать подготовку резерва для занятия вакантных должностей, проводить целенаправленный и объективный отбор кандидатов для назначения с учетом профессиограммы данной должности.

База данных анкетного типа должна содержать данные в объеме данных реестра государственной службы и обеспечивать условия для статистического анализа кадрового корпуса по заданным параметрам.

В дополнение к социально-демографическим данным, данным об образовании, научной деятельности, прохождении трудовой деятельности и государственной службы, семейном положении и другим обязательным характеристикам необходима обязательная информация, характеризующая  профессионально-деловые и личностные качества государственного служащего, результаты аттестации.

Подробнее остановимся на этих характеристиках, ибо они позволяют дать качественную характеристику отбираемых в резерв служащих.

3.3.2. Оценочные технологии

В отечественной и зарубежной литературе
 сегодня существует множество различных методик оценок персонала управления, которые вполне можно адаптировать к кадрам государственного регионального управления. На наш взгляд, предпочтительными среди них являются методики, рекомендованные Институтом труда министерства труда Российской Федерации, они являются общими для всех категорий государственных служащих.

Критериями оценки  качества  руководителей  и специалистов является система показателей, состоящая из профессионально-деловых и личностных (см. напр. «критерии», утвержденные Министерством труда и соц. развития РФ).

Понятно, что такой большой набор показателей не всегда может быть "рабочей моделью", тем более важно учесть и другие параметры: эффективность деятельности и условия работы, что оказывает существенное воздействие на оценку личностных качеств служащего. Оценочные технология РБКИ имеют ряд преимуществ. Наиболее предпочтительными, на наш взгляд, являются следующие:

Преимущества оценочных технологий РБКИ для организации:

 В отличие от других оценочных технологий технология регионального банка кадровой информации позволяет не только:

1. дать надежную оценку индивидуального потенциала сотрудников, не подверженную влиянию условий работы, оценок и склонностей руководящего состава  или же различий исполняемых функций. Как правило, в используемых сейчас в России технологиях оценок этим работа экспертов завершается, они не влияют и не несут  ответственности за принятое на базе экспертной оценки управленческое решение;

но и:

2. разработать критерии оценки персонала, связанные с успешным использованием конкретных функций и полномочий каждой должности, дать надежную оценку каждому сотруднику;

3. конкретизировать нормативно-правовую базу каждой должности (в зависимости от характера оказываемых управленческих услуг);

4. установить  и оценить навыки  и умения,  необходимые для успешного выполнения функций должности;

5. установить и  оценить стили управленческой деятельности, обеспечивающие наиболее успешное выполнение задач и функций должности;

6. оформить результат проделанной работы в виде профессиограммы должности;

7. оптимизировать организационную и функциональную структуру;

8. планировать карьеру работников, создать резерв сотрудников с высоким потенциалом, которые, после соответствующей подготовки, готовы  занять будущие вакансии на управленческие должности с высокой вероятностью успеха.

Преимущества оценочных технологий РБКИ 

для участников:

1. благоприятный психологический климат проведения аттестации, отсутствие давления на участников, игровой момент;

2. равные возможности для демонстрации своих способностей, независимо от нынешних обязанностей и результатов;

3. возможность выразить свои интересы, цели и ожидания в отношении карьеры в условиях, специально созданных для эффективного использования данной информации;

4. обучающий эффект, качественное изменение и систематизация знаний о целях, задачах, функциях, методах, нормативно-правовой базе должности, овладение приемами ведения беседы, интервью, наблюдения, проведения групповой дискуссии и мозговой атаки.

В итоге, вопрос о применении оценочных технологий  в какой-либо конкретной организации должен решаться, исходя: из наличия потребностей в совершенствовании кадровой работы, актуальности конкретной задачи оценки персонала  и представления  о желаемых итогах, а также с учетом ограничений и требований данной технологии и действительной сложности ее реализации. 

Таким образом, процесс конкурсного отбора кандидатов, аттестации с использованием  компьютерных  технологий значительно расширяют возможности информационного обеспечения подготовки текущего и перспективного резерва кадров для государственной службы разного уровня. 

Разумеется, должности государственных  служащих  в зависимости от их принадлежности той или иной организационной структуре имеют свою специфику и особенности, что должно быть отражено в профессиограмме этой должности. Оценку личностных качеств можно проводить методом тестирования, который является в основном унифицированным для всех категорий государственных служащих, независимо от их ведомственной принадлежности. Такие методики психодиагностики нашли свое широкое применение, например, в силовых министерствах России, некоторых регионах Российской Федерации  (Тула, Нижний Новгород, Краснодар, Иваново, Мурманск и другие).

Более сложными и имеющими свою специфику в каждом отдельном случае являются методы оценки профессионально-деловых качеств. К таким методам можно отнести: собеседование, тестирование, оценку по проектам, рефератам и программам, анкетирование, экспертный опрос, групповую дискуссию, деловые игры, аттестацию и др.
3.4. Методы оценки профессионализма региональных управленцев

3.4.1. Системный подход к оценке госслужащего


Работа с кадрами является средством реализации кадровой политики, главная цель которой – рациональное использование способностей каждого человека. Она призвана систематически обеспечивать достижение высокого уровня использования творческого потенциала руководителей и специалистов.


Неотъемлемым элементом механизма системы работы с кадрами является систематическое проведение оценивания работников. Оно необходимо при решении различных задач, связанных с осуществлением кадровой работы – подборе, расстановке, воспитании, обучении и переподготовке кадров.


Оценка деловых качеств может играть в ряде случаев и самостоятельную роль, например, в качестве “инструмента” для выявления конкретных, недостаточно развитых у работника, но важных для осуществляемой деятельности качеств, в оказании ему помощи в самовоспитании. Вместе с тем такая работа, проведенная с каждым из работников определенного должностного контингента, позволяет выявлять и какие-то общие “слабые места”, что, в свою очередь, дает возможность проводить более целенаправленно мероприятия по повышению квалификации.


Что касается вопросов подбора и расстановки кадров, то здесь ни в коем случае нельзя впадать в крайность и решать эти вопросы только на основе оценок деловых качеств работника. Остановимся вкратце на сущности и недостатках некоторых подходов к этой проблеме.


Многие ученые за рубежом и некоторые исследователи в нашей стране на основе так называемой теории черт лидера занимались разработкой перечней качеств, необходимых руководителю. При этом одни подходили к этому с позиций универсальности: разрабатывали единый перечень таких качеств, предлагали определять удельный вес (значимость) каждого качества или группы качеств в общей оценке в зависимости от уровня руководителя, специфики трудовой деятельности. Другие авторы отстаивали идею частного подхода – разрабатывались наборы необходимых качеств в зависимости от конкретного типа решаемой задачи управления и категории персонала; третьи ставили эти частные наборы в зависимость только от категории персонала. Эти попытки не дали практического эффекта потому, что авторы пытались решать проблему подбора кадров только на основе этих качеств. Такой подход на практике часто приводит к тому, что, казалось бы, идеально подходящий по деловым качествам работник почему-то не добивается эффективной работы подчиненного ему коллектива, и, наоборот, анализ деловых качеств руководителей стабильных подразделений показывает, что они далеки от “идеальных пропорций”.


С точки зрения другой теории полагается, что преуспевающим руководителем может быть человек, конъюнктурно вырабатывающий в себе качества, соответствующие “ситуационному спросу” (т. е. тому, какие качества, манеру и стиль руководства ожидает от него коллектив в данной ситуации). Исходя из этой концепции получается, что нельзя заранее выбрать какой-либо набор доминирующих качеств, способствующих эффективной деятельности руководителя. Конечно, манера и стиль поведения руководителя действительно должны быть гибкими в конкретных ситуациях, но ведь при этом не принимается во внимание, не прогнозируется, исходя из деловых качеств претендента, как конкретно будет формироваться процесс взаимоотношений “руководитель - подчиненные”. 


С позиции другой теории считается, что при реализации подбора руководителя следует основное внимание уделять потребностям коллектива, его ожиданиям, сложившимся в нем межличностным отношениям, традициям. Но ведь это приводит к ущемлению деловых качеств претендентов на должность руководителя, так как они будут рассматриваться лишь с точки зрения соответствия требованиям конкретного коллектива. 


Описанные выше проблемы и трудности не случайны. Они связаны с тем, что в обществе существует сложное взаимодействие субъективных и объективных факторов между показателями, оценивающими конкретный трудовой коллектив, требованиями, предъявляемыми к руководителю и его деловым качествам. Все эти факторы неравнозначны и должны оцениваться по той объективной роли, которую каждый из них играет в развитии социальных процессов, то есть смотреть на эти, казалось бы, частные, аспекты проблемы следует с позиций более общих - общественно-экономических, политических, идеологических, психологических. 


Для объективного получения комплексных оценок необходимо создать своего рода “точку отсчета”, т. е. модель (эталон) той должности, относительно которой нужно определить меру соответствия тех или иных кандидатов. Квалификационная модель руководителя (специалиста), именуемая иногда профессиограммой, раскрывает, какими знаниями, навыками, опытом, деловыми качествами он должен обладать. Имея такую модель, с одной стороны, и оценки результатов труда, опыта, квалификации, деловых качеств конкретного кандидата - с другой, можно обоснованно судить о степени его соответствия определенной должности.


Рассматривая характерные черты нового, системного подхода к управлению кадрами, некоторые специалисты отмечают и такую, как расширение сферы воспитательного воздействия и активизации творческой деятельности человека, показывают, что эффективность использования творческого потенциала человека требует системного комплексного решения всего спектра проблем, влияющих на развитие и проявление творческого потенциала человека. Поэтому рассмотрения и оценки производственной сферы поведения и деятельности руководителей и специалистов в наше время недостаточно – дополнительно должна учитываться информация и по непроизводственной сфере. Это позволит выявить некоторые особенности поведения работников этой сферы (по месту жительства, в семье, на досуге), вскрыть определенные характеристики его общественно-политической и творческой активности, отношения с окружающими и т. п., тем самым расширить представление о данном работнике и вместе с тем более глубоко изучить его потребности, мотивы деятельности, ценностные ориентации. Среди них можно выделить:

1. Выбор оцениваемых деловых качеств работника должен осуществляться исходя из поставленных целей и задач, специфики трудовой деятельности конкретного должностного контингента, особенностей развития отрасли, ведомства, предприятия.

2. Оценочная информация о работнике должна быть комплексной, что находит свое выражение в выборе обоснованного взаимоувязанного комплекса характеристик объекта оценки; в привлечении для оценок различных субъектов оценки (оценивающих); в использовании взаимодополняющих методов оценки; в совокупном использовании как качественной, так и количественной информации о руководителе, специалисте.

3. Оценочная информация должна обеспечивать анализ с позиции системного подхода; это означает, в частности, что информация, всесторонне характеризующая работника, его трудовую деятельность, должна рассматриваться в тесной связи с информацией о его трудовом коллективе; в динамике за многие годы; в совокупности с данными о деятельности и поведении работника в непроизводственной сфере.

4. Оценивание всех параметров (особенно нравственно-политических, деловых качеств работника) должно проводиться по тщательно проработанной методике, охватывающей все этапы оценивания. Что касается конкретных “наборов” качеств руководителя, подлежащих оценке, то прежде всего следует отметить, что имеется очень большое количество опубликованных работ в нашей стране и за рубежом, в которых число этих качеств доходит до 180 в зависимости от целей оценивания, специфики работы и ряда других факторов.

3.4.2. Методы получения оценочной информации


Рассмотрим методы, позволяющие получать оценочную информацию (качественную и количественную), анализируя документальную информацию о работнике и результатах его трудовой деятельности. 

Администрация при приеме на работу вправе потребовать от поступающего лишь трудовую книжку, паспорт, диплом (в некоторых случаях справку о состоянии здоровья). Это признак демократичности в работе с кадрами в нашей стране. Однако такое положение вовсе не означает, что следует ограничиваться только этой информацией о работнике, особенно если это претендент на руководящий пост.


Дополнительными источниками информации могут являться документы, характеризующие творческую и общественно-политическую деятельность, сведения о работе на ранее занимаемых должностях, уровень политического мышления и т. д. Важной является информация, носящая общественный характер, – отзывы, характеристики, аттестационные листы, статьи в стенной или периодической печати о деятельности кандидата на должность и др. 

Следующий метод - наблюдение и анализ практического поведения и действий.

Этот метод осуществляется квалифицированным специалистом-организатором, психологом, социологом и позволяет определить или охарактеризовать поведение работника не только в обычной, повседневной ситуации, но и в необычных – аварийных или экстремальных ситуациях. Он дает возможность получить более полное представление о работнике как о личности, его характере, взаимоотношениях с сотрудниками. Наблюдения в необычных условиях позволяют судить о таких качествах, как самообладание, выдержанность, умение ориентироваться в сложной ситуации, твердость характера, ясность мышления, способность быстро принимать рациональные решения и т. п.


Собеседование – распространенная форма устного опроса в форме свободного тактичного разговора двух собеседников. Необходимость в личных собеседованиях возникает при приеме нового сотрудника, переводе работника на другую должность, направлении на курсы повышения квалификации и в ряде других случаев.


Эффективность собеседования существенно повышается за счет использования при его проведении рекомендаций, разработанных социальными психологами и специалистами по управлению.


Собеседования позволяют получить данные не только о характере работника, но и об его интересах, склонностях, планах на будущее, удовлетворенности своим трудом, личной жизнью и другой информацией, которая в ряде случаев не может быть получена традиционными методами.


Анкетирование – метод письменного опроса. Чаще проводится заочно, но требует предварительной подготовки опрашиваемых, разъяснения им целей, преследуемых в результате опроса.


В последнее время этот метод используют при оценивании деловых качеств работников, состояния организации труда, морально-психологического климата в коллективе и т. п.


Тест – в переводе на русский язык “испытание, проба”. Сущность этого метода состоит в том, что работнику предлагается решить одну или несколько задач хозяйственного, математического, логического или иного характера. Общими чертами тестов являются краткость времени, отводимого на решение задач, и наличие специального эталона для сравнения решений. Этот метод в последнее время заслуживает значительного внимания, поэтому остановимся ниже на его изучении подробнее в параграфе «Тестирование и аттестация».


Использование тестов при изучении руководителя, специалиста позволяет определить степень развития у них определенных качеств, навыков, умений; некоторые психофизические характеристики могут быть выявлены только с помощью тестов. Вместе с тем следует предостеречь от такой крайности, когда переоценивается (абсолютизируется) значение полученных с их помощью результатов. В последние годы повышается интерес к использованию тестов в качестве метода, дающего необходимые и ценные сведения в дополнение к информации, получаемой другими методами.


Экзамены. Этот метод позволяет выявить уровень знаний руководителя, специалиста в различных областях с целью определения их соответствия предъявляемым требованиям на конкретной должности (экономика, право, научная организация труда и управления, производственная педагогика, управленческая психология и т. п.).


Анализ конкретных ситуаций и решение производственных задач относятся к наиболее распространенным методам получения полезных сведений, поскольку основаны на решении типичных ситуаций в деятельности. Такой метод дает возможность оценивать и совершенствовать умение руководителя ориентироваться в нестандартных ситуациях, практически использовать свои знания, принимать и обосновывать решения и т. п.


Управленческие (деловые) игры также позволяют получать необходимые сведения о том или ином работнике. Игры представляют собой имитацию рабочего момента. Заключаются они в том, что слушатели разбиваются на группы, представляющие руководство конкурирующих организаций. Имитация происходит в форме серии упражнений в принятии решений, относящихся к деятельности этих моделируемых подразделений.


Деловые игры эффективны в обучении руководителей проблемам долгосрочного планирования и деятельности, основанной на определенной стратегии подготовки и принятия решений. Позволяют оценивать такие качества, как инициативность, смелость и готовность брать на себя ответственность, способность принимать самостоятельные решения, стратегически мыслить и т. п. 


Стажировка относится к практическим методам. Наряду с ее обычной функцией обучения и подготовки руководителей (кандидатов в руководители) обеспечивает оценивание не только отдельных характеристик работника, но и комплексное изучение кандидата на руководящую должность, практическое определение соответствия его какой-либо конкретной должности. 


Должностное испытание как практический метод оценивания заключается во временном назначении для работы в какой-либо должности. Такое назначение осуществляется в целях комплексного испытания деловых качеств, умений, знаний кандидата, необходимых для эффективной работы. Этому методу должно предшествовать изучение работника другими методами, повышение квалификации по определенной программе, а деятельность в период должностного испытания должна систематически оцениваться и анализироваться. 


Должностное испытание является универсальным методом, позволяющим определить весь комплекс основных качеств руководителя в их практическом проявлении. 


Поручение также относится к практическим методам. Позволяет выявить уровень развития определенных деловых качеств, в том числе организаторских. Эффективность использования результатов, полученных этим методом, может быть повышена за счет систематичности в планировании, учете, контроле и анализе выполняемых поручений. 


Анализ перечисленных методов с точки зрения участия самого человека в оценивании его как работника показывает, что они могут быть использованы в формах прямого или непосредственного изучения, косвенного (без его участия) и самого изучения. 


Таким образом, существует достаточно много методов, позволяющих оценивать работника и его трудовую деятельность, получать различные сведения и другую информацию. Однако это вовсе не означает необходимости применения всех методов. При их выборе, исходя из целей оценивания, принимают во внимание объект и предмет оценки; возможности соответствующего метода; внешние ограничительные условия проведения процедуры (сроки, возможности использования средств вычислительной техники и т.д.); необходимость обеспечения соответствующего уровня надежности получаемых оценок. 

3.4.3. Экспертная оценка деловых  качеств 

руководителей и специалистов госуправления


На подготовительном этапе экспертной оценки деловых качеств руководителей и специалистов очень важным моментом является инструктаж. Вначале он проводится с оцениваемыми, где разъясняются цели и задачи исследования, процедура оценивания, правила заполнения анкеты, используемые шкалы и т. д. При этом следует предусмотреть, чтобы участники по возможности не обсуждали друг с другом выставляемые оценки. Им нужно разъяснить, что при исследованиях важно получить среднее значение, но складывающееся именно из таких самостоятельных независимых суждений каждого. 


Очень важным психологическим моментом в процедуре экспертного оценивания является мера гласности в отношении авторов оценок. Применяют ряд терминов в этой области (“тайные”, “секретные”, “конфиденциальные”, “анонимные”, “доверительные” и др.), но различные авторы порой в одни и те же термины вкладывают разный смысл. Предлагается руководствоваться такой типологией оценок (и соответствующих способов их получения) на основании меры гласности их авторства. 


Анонимные оценки, полученные без указания авторства. Основные преимущества этого способа: раскованность автора оценки; полная уверенность в том, что это не изменит отношения к нему со стороны того, кого он оценивает. Основным недостатком метода является невозможность проанализировать полученные оценки в разрезе факторов, характеризующих субъекта (по возрасту, полу, должностному уровню и т.д.)


Такой способ в настоящее время наиболее распространен при получении экспертных оценок деловых качеств работников. 


Ограниченно анонимные оценки - при выставлении которых фиксируются на анкете некоторые характеризующие автора оценки признаки (пол, возраст, должностной уровень и т.п.). 


Цель этого способа получения данных: избежать указанного выше недостатка и получать оценки качеств каждого работника в разрезе различных признаков, выявлять различия в оценках, судить о репрезентативности полученных материалов. 


Способ позволяет обеспечивать глубину и качество анализа, дает возможность выявлять взаимосвязи оценок с факторами, характеризующими субъект и объект оценки, разрабатывать предложения по подбору экспертов. 


Ограниченно анонимные оценки часто применяют в социологических исследованиях. 


Конфиденциальные оценки - доверительные, полученные с указанием фамилии автора, но не подлежащие огласке. В этом случае должно быть установлено заранее, что в результате резких отклонений оценок данного эксперта от оценок, выставленных другими, он может быть приглашен к руководителю, либо на комиссию для защиты своего мнения. Для сохранения доверительности на анкетах отмечается не фамилия, а шифр эксперта. 


К преимуществам этого способа следует отнести возможности выяснения доводов и факторов, которыми руководствовался эксперт, выставивший работнику оценку, отличающуюся от других по какому-либо качеству; анализа качества работы данного работника в роли эксперта, содействия ему в совершенствовании этого умения. 


Открытые оценки - полученные с указанием авторства без наложения ограничений на гласность этого факта. При использовании этого способа может потребоваться получение индивидуального согласия у каждого оценивающего на оглашение каких-либо выставленных им оценок и обоснований к ним. Применение этого способа требует очень высокой нравственной зрелости коллектива, высокого развития критичности и, главное, самокритичности у всех его членов. 


Конечная цель экспертного оценивания деловых качеств работников - помочь каждому из них повысить эффективность трудовой деятельности. 


Анализ способов и методов оценивания деловых качеств работников показывает, что в них отражаются в основном организационные вопросы проведения процедуры и недостаточно уделяется внимания социальным, социально-психологическим и морально-этическим аспектам.

3.4.4. краткие методические рекомендации 

по экспертной оценке деловых качеств чиновника


Анализ деловых качеств работников является сложным, деликатным делом и требует общей подготовки коллектива, большого такта при его проведении. Подготовка такой процедуры требует выполнения определенных требований: 

1. Разработать цели и задачи намечаемого исследования, определить его методы и процедуру, сроки проведения, контингент оцениваемых и экспертов. 

2. Решение о проведении оценивания должно быть оформлено в виде постановления или распоряжения главы администрации региона.

3. В качестве организаторов, инструкторов (консультантов) и других лиц, привлекаемых к организации экспертного оценивания, использовать квалифицированных работников, опытных, честных и принципиальных. 

4. Экспертов подбирать и утверждать специальным распоряжением главы администрации региона. 

5. Подготовить инструктивно-методические материалы по проведению оценивания для каждого участника (памятки-обращения, шкалы оценок, терминологические словари, образцы анкет и т. п.) и вручить их для ознакомления. 

6. На инструктивных совещаниях-беседах обосновывать цели и задачи проводимого исследования, не настаивать на обязательно полном заполнении анкет экспертами; разрешать им пропускать качества, при оценивании которых могут возникнуть определенные затруднения.  
7. Обсуждение проводить в корректной, доброжелательной форме, делая акцент на негативных результатах, полученных отдельными работниками. 


Практика аттестации работников подтверждает, что пренебрежение элементарными требованиями может привести к определенным негативным последствиям, таким, как психологические травмы, напряженность в отношениях и даже общее ухудшение социально-психологической атмосферы в коллективе. Неотъемлемым элементом технологического оценочного процесса является методика оценочной информации (см. ниже).

3.4.5. Тестирование и аттестация

Важным средством формирования кадрового резерва являются тестирование и аттестация государственных служащих, особенно важная в формировании текущего внутреннего резерва.

С учетом поставленной задачи можно рассматривать  методы  тестирования и матричный метод оценок, что определяется широким применением компьютерных технологий в процессе отбора служащих в резерв на выдвижение. Есть определенный смысл разделить на два этапа и оценку государственного  служащего: на  конкурсном  отборе  при приеме на работу и оценка служащего на занимаемой  должности  в  процессе  аттестации. Если, как  упоминалось выше, оценку личностных качеств возможно провести унифицированными методами,  то основой при  конкурсном  отборе  должна стать профессиограмма. Тестирование, как метод оценки кандидата при конкурсном отборе, даст возможность количественно  оценивать  соответствие качества  конкурсанта  соответствующей должности. Следует учитывать, что тестирование позволяет оценить качества кандидата по решению уже выявленной и сформулированной проблемы,  в то время, как может требоваться умение найти и сформулировать саму проблему. Поэтому, этот метод  применительно к претенденту на должность необходимо дополнять другими - написанием рефератов, групповой  дискуссией, деловыми  играми  и  др. Ведь, сейчас необходимо при выдвижении учитывать такие качества человека, как активность, способность к самостоятельной деятельности,  принятие на себя ответственности, предприимчивости (в рамках законопослушания).

В условиях применения компьютерных технологий  для  информационного обеспечения подготовки перспективного резерва кадров наиболее приемлем матричный метод оценок.  Сущность этого метода состоит в  том, что  для каждой должности, на замещение которой объявляется конкурс, составляется таблица-матрица, представляющая собой перечень  необходимых  деловых  и личностных  качеств  работника  и список претендентов на должность.  В таблицу-матрицу заносятся показатели оценки качеств каждого из  кандидатов  на  должность и весовые оценки качеств, определяющие их важность для выполнения обязанностей по данной должности. Используя  оценки  качеств  и весовые оценки, можно с помощью матрицы перевести качественные показатели в количественные, и наоборот, что позволит  более  объективно осуществлять выбор наиболее подходящего кандидата на данную должность. Имея такие показатели в базе данных кадровой информации мы  создаем резерв кадров для объективного отбора кандидатов на вакантные должности, исключая при этом субъективизм и местничество.

Именно в процессе аттестации конкретно идет выявление кандидатов для назначения на более высокие должности, направления на учебу, ротации кадров по горизонтали, т.е. идет целенаправленная подготовка резерва кадров и его рациональное использование. Учитывая, что конкурсный отбор кандидатов на замещение вакантных должностей и аттестация работников преследуют цели оценки соответствия качеств, как кандидатов, так и работающих какой-либо должности, то оба процесса имеют общие черты. Связующим звеном в этих процессах может стать профессиограмма должности, а аттестация должна носить формализованный характер. 

 Задачей предлагаемой системы аттестации являются:

· точная оценка индивидуальных способностей управленцев и степень их полного использования в интересах дела;

· удовлетворение стремления  госслужащего к развитию личности,  к ее самореализации и справедливая оценка его заслуг;

· предоставления возможного доступа руководителям любого уровня к данным аттестации и проведения оценки перспективности служащего по произвольно выбранным критериям.

Имеющие место элементы субъективности при  проведении  аттестации можно ограничить за счет оптимального выбора критериев оценки аттестуемого в соответствии с профессиограммой должности; проведение аттестации  с оценкой природных качеств и результатов служебной деятельности; устранение влияния оценок по прежней деятельности аттестуемого при проведении новой аттестации;  использование для госслужащих формализованного аттестационного листа, который отражает содержание  профессиограммы должности.

В процессе аттестации комиссией можно использовать  следующие  документы  в дополнение к предусмотренным федеральным положением:

1. Лист оценок служебной пригодности;

2. Лист оценок природных качеств;

3. Формализованный лист  оценки служебной деятельности и природных качеств.

Коды в формализованном листе оценок четырехразрядные и имеют следующую структуру. При оценке аттестуемого на формализованном листе зачеркиваются те номера групп, которые отражают его служебные и природные качества. Отмеченные коды вводятся в базу данных и при необходимости можно на  основании  их декодирования получить текстовую аттестацию с помощью компьютера.

 Х ХХ Х

   - -  -

   ¦ ¦  ¦

   ¦ ¦  ¦

   ¦ ¦  ¦ номер группы в критерии оценки

   ¦ ¦  +-------------------------------

   ¦ ¦    номер критерия в листах оценок

   ¦ +----------------------------------

   ¦      принадлежность критерия

   +------------------------------------

   1-оценка служебной пригодности;

   2-оценка природных качеств.

Оценки в  формализованном листе проставляются по каждому критерию в соответствии с номером группы. Диапазон оценок предлагается от 10 баллов до 1 балла. Сумма оценок может быть использована для первоначального определения потенциальных возможностей аттестуемого. Сравнивая суммы баллов  оценок служебной деятельности и природных качеств, можно судить о степени старательности служащего и полноте  использования  им  своих природных качеств в служебной деятельности.

В случае использования предлагаемой методики появляется возможность объективного отбора  госслужащих  с помощью ЭВМ по любым используемым критериям или их совокупности.

Кроме того, наличие  формализованных результатов аттестования в базе данных вместе с учетом других данных предоставляет возможность руководителям разного уровня более обоснованно определять дальнейшее служебное предназначение госслужащего с учетом оценок служебной деятельности и природных качеств.

Предлагаемая автором система аттестования  носит  экспериментальный характер  и требует последующих доработок по критериям оценок, процессу аттестования. Рассмотренные выше критерии оценок природных качеств и служебной деятельности могут быть использованы при оценке госслужащих.

Разумеется, что вышеописанные оценочные технологии относительно дорогие по стоимости, однако, истинная стоимость полученных данных - это стоимость тех потерь, которые может понести организация при неправильной расстановке кандидатов, если они будут не в состоянии справиться с должностными обязанностями. 

В итоге, вопрос о применении оценочных технологий в какой-либо конкретной организации должен решаться, исходя: из наличия потребностей в совершенствовании кадровой работы, актуальности конкретной задачи оценки персонала и представления о желаемых итогах, а также с учетом ограничений и требований данной технологии и действительной сложности ее реализации. Только тогда процесс конкурсного отбора кандидатов, аттестации с использованием компьютерных технологий значительно расширяют возможности информационного обеспечения подготовки текущего и перспективного резерва кадров для государственной службы разных уровней. 

3..5. Информационные потоки.

Источники и пользователи управленческой информации

Одной из важнейших задач информационной системы является обеспечение эффективного использования информационных ресурсов. Процесс потребления информационных ресурсов реализуется информационными потоками или потоками данных. При создании информационной системы должны быть обеспечены как более рациональная организация информационных потоков, так и существенное повышение их интенсивности, т.е. ускорение передачи и обработки информации, поступающей от ее источников к потребителю.

РБКИ является уникальным инструментом руководства региональной государственной службы региона в целом. Требования к нему в полной мере могут быть удовлетворены лишь на основе интеграции  результатов  деятельности многих органов представительной и исполнительной власти, их кадровых служб, научно-исследовательских  и научно-методических организаций во взаимодействии со многими субъектами и объектами кадровой деятельности.

Многие из этих субъектов используют собственные информационные системы, с которыми должен взаимодействовать РБКИ.

При создании структурной модели взаимодействия РБКИ с пользователями и источниками важным фактором является их определение и разграничение. При этом, пользователи подразделяются на два уровня: первый и второй. Ко второму уровню из вышеперечисленных пользователей относятся администрации местного самоуправления региона, а все остальные - к первому.

Разумеется, среди перечисленных источников информации  непосредственными держателями ее выступают руководители аппаратов этих государственных структур, их кадровые и учетные подразделения.

Состав информационных источников является открытым. Открытыми должны быть реестры госслужащих и служащих региональных государственных органов, описание персонального состава руководящих кадров и регионального резерва.

Основную часть информации РБКИ получает извне, от внешних источников информации на безвозмездной основе в виде электронных документов с использованием компьютерной связи. Это должно быть установлено в  законодательно-нормативном  порядке  и   стать обязательным. Эффективность использования РБКИ существенно зависит от качества средств доступа к нему.

3.6. Организационные и 

программно-технологические аспекты

создания и ведения РБКИ

3.6.1. Требования к организации и 

функционированию     РБКИ

Требования к техническому, программному и организационно-правовому обеспечению вытекают, в частности, из количественных оценок объема информации, хранящейся в РБКИ. Количественные оценки объема информации опираются на данные о количестве государственных, региональных и муниципальных служащих. В Республике Марий-Эл, например, на сегодня насчитывается около 1000 человек государственных служащих региональных органов власти, около 2000 - работающих на уровне район-город и более 1500 в органах местного самоуправления. Таким образом, кадровый потенциал региона составляет более 4 500 человек, включая кадровый резерв. Помимо данных о количестве чиновников различных уровней власти, необходимо учитывать объем одной записи в базе данных, содержащей личное дело служащего. Средний объем одной записи составляет около 50 Килобайт. Исходя из приведенных количественных оценок, можно сформулировать следующие требования.

3.6.2. Требования к техническому обеспечению


Для обеспечения функционирования Системы используется набор комплексов технических средств вычислительной техники и информационно-компьютерных телекоммуникаций.


В качестве персональных компьютеров (ПК) используются уже имеющиеся IBM PC 386 и 486 и дополнительно устанавливаемые IBM PC 486 и Pentium.


ПК, устанавливаемые в кадровых службах администрации Марий-Эл, городов и районов региона, а также в органах МСУ используются в следующих целях:

· решение функциональных задач соответствующего подразделения;

· подготовка исходной информации, организованной в рамках функционирования Системы;

· получение информации, организованной в рамках функционирования Системы, передаваемой по электронной почте;

· обмен с РБКИ и аналитической службой Системы информацией по запросам.


Оснащение персональными компьютерами производится в соответствии с распределением функциональных задач и уровнем иерархии данного подразделения.


Выбор характеристик ПК произведен с учетом следующих факторов:

· необходимого объема оперативной памяти для реализации современного системного программного обеспечения и для возможности использования современных универсальных прикладных программных средств;

· достаточного быстродействия для обеспечения стабильной и устойчивой работы в локальных вычислительных сетях (ЛВС) и эффективной работы в условиях системного программного окружения;

· потребности во внешней памяти для организации информации при решении задач функциональных комплексов;

· перспективности моделей ПК с точки зрения технического прогресса, технического обслуживания и перспектив применения.


В качестве базовой модели предполагается использовать технический комплекс (ТК) состоящий из:

· IBM PC 486 DX4-150/ 8/1.3 Gb или Pentium 100/8/1.3 Gb; 

· сетевая плата;

· сетевой фильтр;

· принтер класса Epson с лотком для автоматической подачи бумаги;

· факс-модемы ZyXEL .


Обоснование и приобретение ТК для оснащения подразделений источников информации осуществляется по мере необходимости, после чего производится подключение их к телекоммуникационным сетям.


В качестве ЛВС, в зависимости от подразделений, используются:

- оффисная сеть на базе Windows for Work groups или Windows;

- Novell NetWare.


В качестве электронной почты используется система 1С-ТРС по коммутируемым каналам связи с возможностью функционирования по выделенным каналам или с использованием “Искры-2”. Подключение абонентских пунктов к электронной почте обеспечивается модемом ZyXEL, устанавливаемом у абонента и на электронном почтамте.

3.6.3. Требования к программному обеспечению


Системным программным обеспечением является MS DOS, Windows for Work groups и Novell NetWare (последних версий). В качестве дополнительной сервисной оболочки используется Norton Commander с системой утилит последних версий.


Программное обеспечение Системы предусматривает реализацию взаимообмена информацией в локальной вычислительной сети Novell NetWare и между удаленными источниками и потребителями информации в системе электронной почты 1С-ТРС. Программные средства обеспечивают выполнение следующих функций:

· прием-передача информации от удаленных источников в системе ЭП;

· прием-передача информации в ЛВС Novell NetWare;

· защита информации от несанкционированного доступа.


Взаимообмен информацией пользователей, включенных в ЛВС, обеспечивает программное обеспечение Novell NetWare. Программное обеспечение позволяет разместить статистические и аналитические данные на файл-сервере или распределить на рабочих станциях абонентов, в случае использования одноранговой сети Windows for Work groups. Вариант распределения информации определяется на стадии постановки задач.


Взаимообмен информацией удаленных абонентов обеспечивается программными средствами функционирующей системы электронной почты 1С-ТРС. На рабочих станциях абонентов инсталлируется специальное программное обеспечение, выполняющее все необходимые сервисные функции.


Для решения задач функциональных комплексов допустимо использовать СУБД типа FOX PRO for Windows, ACCESS for Windows и другие по согласованию с разработчиками задач.


Прикладное программное обеспечение предусматривает максимальную интеграцию общего использования информации, организацию и ведения информационных баз. Пользовательский сервис обеспечивает диалоговый режим решения конкретного перечня задач и информационно-справочный режим использования баз данных.


Для реализации аналитической обработки информации используются различные инструментальные средства специального назначения типа пакетов программ “Эйдос”, SPCC, “Статистик-консультант” и другие.


Для подготовки и представления текстовой информации используются текстовые редакторы типа Лексикон, Word for Windows; для подготовки качественных изданий - системы типа Ventura. Для подготовки графической части - электронные таблицы Excel; для подготовки иллюстраций - Corel Draw.

3.6.4. Основные операции и технологии 

Программно-технологические аспекты создания и ведения РБКИ предусматривают решение вопросов архитектуры банка как информационной системы в целом, состава и типа используемых программно-технических средств и информационных технологий.

Исключительная важность практического значения информационного обеспечения подготовки кадров для государственной службы требует того, чтобы оно носило всеобъемлющий характер и нашло свое применение на разных уровнях государственного управления и во  всех  субъектах  Российской Федерации. Несмотря на то, что решение местных кадровых вопросов отнесено к компетенции субъектов Федерации, информационное обеспечение кадровой работы может стать интегрирующим фактором государственности. В связи, с этим информационная система предполагает быть иерархической  и постоянно  развивающейся. Основу Системы должен составлять центральный информационный центр, предназначенный для решения общих или частных задач, обладающий большими вычислительными ресурсами, для обеспечения ведения централизованной базы данных. Вторым уровнем Системы должны стать подсистемы министерств и ведомств, принципы построения и внешние связи которых унифицированы. В субъектах Российской Федерации могут найти применение региональные комплексы и все эти подсистемы должны взаимодействовать.

Система является распределительной, что предусматривает:

· наличие локальных /ЛБД/ и персональных баз данных /ПБД/, являющихся составной частью централизованной БД /ЦБД/;

· наличие средств телекоммуникаций, в том числе, средств  удаленного доступа;

· осуществление контроля данных на всех уровнях;

· возможность запуска  процедур  обработки  данных на высших уровнях иерархии с низших с последующим обменом результатами обработки с  применением электронной почты;

· общее информирование пользователей и оповещение их об изменениях в ЦБД и ЛБД;

· ограничение доступа к данным и наличие ограничений на функциональном уровне;

· наличие соглашений по обеспечению доступа к информационным  ресурсам, взаимодействию  указанных  БД  и  возможности внесения изменений в данные ЛБД-ЦБД пользователями.

Кроме того, подсистемы в рамках данной иерархии системы  взаимно дополняют друг друга и имеют:

· унифицированные принципы кодирования данных;

· унифицированные по содержанию родственные файлы;

· общие методы контроля.

С учетом имеющихся информационных ресурсов и опыта предшествующей работы создание РБКИ должно осуществляться на основе следующих принципиальных подходов к построению  программно-технических и коммуникационных средств:

· использование центрального вычислительного комплекса для  поддержания центральной части РБКИ и работы с локальными базами данных в подразделениях Управления региональной кадровой политики  администрации;

· использование современных сетевых СУБД для обеспечения  хранения, обработки и доступа к большим массивам информации и распределенной сети баз данных;

· использование существующих сетей и внедрение современных средств телекоммуникаций, обеспечивающих устойчивую связь пользователей и РБКИ, выход на внешние базы данных;

· применение современных средств обработки и долговременного хранения значительных массивов текстовых документов, включая сканирование документов и использование оптических носителей информации;

· разработка единых и применение имеющихся лексических средств для информационно-поисковой работы с данными;

· разработка и создание инструментария профессионально-психологической диагностики, методики прогноза индивидуальной служебной перспективы с учетом личностного потенциала работника;

· обеспечение защиты данных от несанкционированного доступа;

· открытость системы  для дальнейшего совершенствования и развития.

Выбор сетевой СУБД целесообразно провести на этапе рабочего проектирования РБКИ с учетом окончательного определения ее архитектуры, а также оценки циркулирующих информационных потоков.

Формирование, ведение и развитие регионального банка кадровой информации включает в себя осуществление многих операций и технологий кадрового обеспечения госслужбы. В их числе:

· информирование пользователей о текущем состоянии информационных ресурсов и об изменениях их состава;

· централизованное распределение научно-методических и нормативно-правовых материалов;

· прием и регистрация данных;

· обращение во внешние БД и информационные системы, формирование запросов и обработка ответов;

·  контроль входных данных;

· прием запросов, поступающих по электронной почте и подготовка  ответов на них;

· архивирование данных;

· планирование развития РБКИ;

· синтез, сепарирование данных;

· формирование логической структуры данных, контроль целостности БД, реорганизация  и  реструктурирование  БД, управление доступом и защитой данных, контроль функционирования РБКИ.

3.6.5. Организация и правовое обеспечение разработки РБКИ

Процесс создания  РБКИ осуществляется поэтапно. На первом этапе необходима разработка научно-правового обеспечения РБКИ и  научно - методической  базы  кадровой деятельности в новых условиях,  а также разработка системного проекта РБКИ. Разработка  научно-методического обеспечения  кадровой деятельности должна стать одним из шагов на пути создания РБКИ. К этим работам целесообразно привлечь кафедры: информатизации структур государственной службы; социальной политики; государственной кадровой политики Российской  академии государственной службы при Президенте Российской Федерации.

Второй этап предусматривает развертывание первой очереди  РБКИ на базе типового программного обеспечения с минимальной привязкой его к потребностям пользователей. На этом же этапе необходимо решить вопрос кадрового обеспечения ведения баз данных.

 На последующих этапах, содержание и объем работ которых определяются в системном проекте, должно быть разработано специальное прикладное программное обеспечение, учитывающее  специфику РБКИ . 

Правовое обеспечение РБКИ основывается на конституциях Российской Федерации и конституциях ее рассматриваемых  субъектов,  Законах о федеральной государственной службе и соответственно - региональной, федеральных и региональных указах, распоряжениях и постановлениях о создании и функционировании информационных систем.

Заказчиком работ по созданию РБКИ предлагается определить Администрации республиканских аппаратов (преимущественно Управление кадровой политики, в частности). Исполнителем работ предполагается  Межрегиональная Ассоциация информатизации “Информационное единство”, региональные ЦПС ФАПСИ (в части, касающейся), а также научно-исследовательские и технологические фирмы региона.

 Комплекс средств защиты информации будет предоставлен региональными ЦПС ФАПСИ, в соответствии с утвержденными планами и заявками.

Программно-техническое оснащение включает современные средства телекоммуникационной и компьютерной подготовки и  обработки данных, приема и передачи сообщений телефонной и факсимильной связи, отображение информации другими средствами. 

Функционируя в составе региональных Управлений кадровой политики, РБКИ непосредственно взаимодействует с региональными информационно-аналитическими центрами, которые обеспечивают решение всех последующих технических вопросов.

Режим работы РБКИ предполагает вынесение подготовленной информации на автоматизированные рабочие места основных  вышеописанных  пользователей первого и второго уровней.  

Распределение функций пользователя, заказчика, подрядчика и исполнителя между заинтересованными подразделениями должно определяться в установленном порядке.

Разработка Системы осуществляется поэтапно с привлечением сторонних организаций для разработки функционального комплекса задач.

Приобретение и установка технических средств, инсталляция системного программного обеспечения осуществляется подразделением администрации региона, определенным постановлением  или распоряжением глав администраций, на основании утвержденных сроков (по мере выделения финансовых средств).  Финансирование работ обеспечивается за счет  бюджетов регионов. Разработанные комплексы задач после опытной эксплуатации передаются кадровым службам.

Итак, учитывая требования по техническому, программному и организационно-правовому обеспечению Системы, а также объем информации подлежащей хранению, переработке и обновлению, необходимо разработать график приобретения и оснащения подразделений кадровых служб администрации региона программно-техническими комплексами.  Параллельно с этим, создать прототип Системы, для апробации методов и предложенных математических моделей, налаживания мониторинга для обеспечения необходимой информацией.

Комплексность и интеграция информационной системы предполагает не только способность их совместного использования информационных ресурсов, но и возможность автоматизации функций управления на качественно новом уровне. Методы и средства комплексирования информационных ресурсов зависят в каждом конкретном случае от специфики, проектируемой информационной системы. 

Таким образом, в практической части исследования рассмотрены вопросы информационного обеспечения государственного регионального управления  на примере формирования  перспективного резерва кадров для государственной службы с использованием баз данных регионального банка кадровой информации. 

Основным предназначением  РБКИ является централизованное хранение кадровой информации, унификация  методов, данных  и  процедур  обработки данных  по  работе с кадрами, использование инструментария профессионально - психологической диагностики, методики прогноза индивидуальной служебной перспективы с учетом личностного потенциала кадров при ведении баз данных, информирование региональных государственных органов об информационных ресурсах банка и централизованное распределение указанных методов.

Рассмотрены вопросы подбора кандидатов на конкурсной основе, аттестации работников с использованием компьютерных  технологий психолого - акмеологическим обеспечением этих работ.

С целью информационно - технологического обеспечения реализации государственного управления в регионах, в частности, - формирования резерва кадров для государственной службы необходимы:

1. Разработка законодательных основ информационного обеспечения государственной регионального управления.

2. Упорядочение существующей системы статистической отчетности Госкомстата России с целью обеспечения комплексного представления информации формирования, развития  и  рационального использования кадрового корпуса и, прежде всего, государственных служащих федерального и  регионального  уровней; уточнение критериев сбора и системы обработки этой информации, соотнесение ее с внутриведомственной информацией государственных органов и учреждений.

3. Интегрирование информационных ресурсов региональных органов власти и управления, создание системы обмена информации,  упрощение ее функционирования. В этих целях создание регионального банка кадровой информации, с приоритетной  ориентацией на информационное обеспечение формирования резерва кадров для государственной службы. Предусмотрение использования существующих и создание  новых баз и банков данных для анализа количественных и качественных показателей кадровой деятельности.

4. Создание программного и научно - методического обеспечения для предлагаемой информационно - справочной системы и автоматизированных  баз  ее функционирования.

5. Обращение особого внимания при создании регионального банка  кадровой  информации вопросам его финансово - материального и кадрового обеспечения.

С учетом изложенного для выполнения текущих задач требуются:

· разработка системного проекта РБКИ и реализация первой очереди создания РБКИ;

· разработка, согласование и утверждение документов, составляющих нормативно - правовую базу РБКИ;

· разработка Программы работ по научно-методическому  обеспечению кадровой деятельности и РБКИ, организация  работ в данной области на возможной контрактной (договорной) основе;

· создание акмеологических служб на разных уровнях государственного управления.

 Высказанные предложения представлены в виде модели и, разумеется, требуют доработки и корректировки в зависимости от конкретной ситуации с учетом становления и развития системы федеральной и региональной государственной службы, в частности - развития и совершенствования информационного обеспечения государственного управления.

Таким образом, переход государственной региональной власти на новые методы хозяйствования и управления требует сегодня совершенствования не только методов управления, но и методологии создания системы эффективного информационного и аналитического обеспечения при подготовке и принятии управленческих решений. Проведенный социологический анализ современного состояния этой проблемы позволил сформулировать те выводы, рекомендации и предложения, которые нашли свое отражение в настоящей работе.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Стабильность общественных систем всецело зависит от оптимального функционирования социального управления общественными процессами. Управление социальными процессами путем широко внедрения новых информационных технологий (НИТ), осуществляемое в развитых странах, пока еще прочно не вошло во все сферы государственного управления в современной России. Особенно выделяется эта проблема в государственном управлении в субъектах Федерации, куда сегодня переместился значительный спектр внимания. 

Придание республикам статуса суверенных в составе России потребовало изменения всей системы взглядов на принципы государственного управления и формирования системы управления регионом, взаимодействия государственных и муниципальных органов власти и методов информационного взаимодействия между ними. Результаты анализа социологических исследований позволили автору сделать выводы о том, что динамика происходящих преобразований в регионах существенно опережает темпы роста перестройки информационного обеспечения республиканских органов управления и современный управленец – центральное звено в управляющей системе, потребитель и источник информации, - не готов ни в организационном, ни в экономическом, ни в социальном плане к фронтальному внедрению НИТ в повседневную управленческую деятельность.  Отсюда, нарастающая тенденция создания в региональном госуправлении информационно-аналитических служб не приносит желаемых результатов. Но несомненным остается тот факт, подчеркивает автор, что, наряду с совершенствованием управленческих кадров, следует наращивать работы по совершенствованию их деятельности по информационному обеспечению общественными системами и управленческими процессами, опираясь на накопленный опыт и развивая его.

Монография достаточно восполняет этот пробел. На фоне определения места информации в общественной жизни и государственном управлении  на передний план выделяется  управленческая информация – элемент государственного управления. Изучая ее, диссертант обобщил и дополнил наиболее важные сведения этого феномена, изучил сущность управленческой информации, структурировав и классифицировав ее. Исследование пополнено изучением одной из трудных проблем особенностей эффективности управленческой информации, методов и критериев, качеств и оценки ее социальной эффективности. Автор подчеркивает, что современная информация становится магистральной силой новой цивилизации. В этих условиях ей отдаются все приоритеты, она стала и будет ключем в решении всех проблем. 

Изучая нынешнее состояние информатизации государственного регионального управления автором книги раскрыта формирующаяся государственная политика в этой сфере, направленная на наращивание темпов усиления информатизации управленческих процессов. Вместе с тем, выявлены проблемы функционирования государственно-управленческой информации. 

 В связи с этим акцент переносится на анализ проблем формирования и использования в регионах систем информационного обеспечения для реализации подготовки и принятия управленческих решений и авторскую разработку методологических основ создания территориально-распределительной информационной системы.  Ведь, проблемы эффективности информационных систем имеют важнейшее значение, так как они напрямую затрагивают вопросы вложения инвестиций, изменения структуры и функций государственного управления. Полученные результаты позволяют корректировать методологию создания и внедрения НИТ, гибко и оперативно совершенствовать методы и средства обработки информации при подготовке и принятии решений в зависимости от внешних и внутренних условий функционирования информационных систем. 

При анализе прохождения управленческой информации через различные органы автор делает вывод о ее неоднородности. Она достаточно резко отличается. В то же время выделяются общие принципы ее функционирования как феномена на всех ее уровнях управления. Государственно-управленческая информация превращается в субъект управления, то есть она становится феноменом управления и инициирует принятие управленческого решения, ее использование. Подобное превращение происходит на всех уровнях управления без вмешательства в него, одни информационные блоки начинают взаимодействовать с другими. Здесь автор акцентирует внимание на восходящие и нисходящие потоки. Если в советско-партийный период управленческая информация была  только нисходящей, а информационные потоки не носили управленческих функций и являлись лишь функциями информирования, то сегодня эти функции другие. Даже восходящий поток может иметь управленческую информацию. Горизонтальные потоки информации несли только взаимоинформационную функцию, а сейчас управленческая информация, переданная по горизонтали, может вызывать немедленное принятие решения, то есть она несет опосредованно управленческую функцию.

В работе последовательно раскрыто положение о том, что наиболее эффективным инструментом информационного обеспечения управленческой деятельности являются социологические исследования, в том числе социальный мониторинг. Ценность этого способа получения информации заключается в том, что он позволяет отслеживать динамику изменений в общественных явлениях и управленческих процессах и целых системах, происходящих в том или ином регионе. Особенно большое значение такая представленная в динамике информация имеет в тех случаях, когда ее пользователь не просто должен учитывать ход тех или иных процессов, но призван целенаправленно воздействовать на их развитие, то есть управлять ими. Между тем, методика использования полученной информации для многих ситуаций и состояний развития социальных систем еще не разработана. При изучении важнейшего для управленцев источника – средств массовой информации, - зеркала общественной реакции, автор предлагает метод их тематического анализа.


Управленческая информация и управленческие кадры - понятия неразделимые, поэтому автор на основе социологических исследований обращается к их анализу. В результате выявлено реальное состояние управленческой информации и управленческих работников в государственном управлении Мордовии, Чувашии и Марий-Эл, чем внесен определенный вклад в изучение рассматриваемой проблемы и определено влияние на эффективность информации одного из наиболее важных по значимости и инновационных по актуальности процессов информационного обеспечения в совершенствовании государственного регионального управления. 


В процессе исследования управленческой информации и кадров охарактеризованы сущность и основные направления государственного управления в регионах. Автор дал оценку эффективности государственного управления в рассматриваемых регионах, определив их низкий уровень управляемости и рассмотрел основные направления их реформирования.

Особо значим вклад экспертов в проведение социологических опросов, что позволило выявить проблемы в деятельности государственных служащих –  создателей, держателей и носителей управленческой информации. Анализ региональных управленцев показал, что подбор и оценка кадров, какими бы сложными и тонкими они ни были, должны опираться на серьезную научную базу. Разумеется, в работе с ними требуются конкретный и индивидуальный подходы. Но знание правил и принципов работы с ними позволяет избежать многих ошибок. Поэтому нетрудно заметить, наблюдая за многочисленными «выдвижениями» и «отставками», что многого можно было бы просто избежать, если соблюдать хотя бы самые базисные правила науки управления.

Но следует заметить, что работа по улучшению всей ситуации с кадрами государственного управления всех уровней власти развернута уже давно. Однако действительный перелом может наступить только тогда, когда государственные учреждения и частные фирмы поймут, что наличие рынка кадров – это всего лишь исходная точка, что необходима целенаправленная, многолетняя работа и по грамотному, в том числе, автоматизированному и технологизированному «выращиванию» способных работников, и по отсеву несоответствующих требованиям. В связи с этим важное значение отводится авторской разработке регионального банка кадровой информации (РБКИ).

В государственном управлении субъектов Федерации эта информационная система практически не внедрена. РБКИ является важнейшим инструментом при подготовке и принятии управленческих решений.  Это уникальный механизм руководства региональной госслужбы. С подобной базой данных происходит минимальная загрузка времени при высокой эффективности работы. При этом кадровый мониторинг на статическом и персональном уровнях является эффективным механизмом реализации региональной кадровой политики.

Опыт разработки РБКИ – мощного средства НИТ - главный итог учебного пособия. В рамках системы информационно-интеллектуальной поддержки принятия управленческих решений автор определил сущность и значение РБКИ, обосновывал насущную потребность его создания и функционирования в региональном госуправлении. Научно-практическую ценность имеют выявленные им организационные и программно-технологические аспекты создания и ведения РБКИ,  принципы организации и технологии информационного обеспечения кадровой работы, информационные потоки, а также методы оценки профессионализма региональных управленцев.
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� См. «Документальную и эмпирическую базу исследования».


� Например, в трудах Афанасьева В.Г., Атаманчука Г.В., Иванова В.Н., Корченова В.В.,  Осадчей Г.И., Тавокина Е.П., Тощенко Ж.Т.,  Федотовой Л.Н., Фролова С.С., Шаркова Ф.И. и мн. др.


� Атаманчук Г.В. Базовые аспекты концепции государственной службы Российской Федерации // Ежегодник РАГС. М., 1995. - С. 15.


� Согласно трактовки используемого в монографии энциклопедического социологического словаря под редакцией Г.В. Осипова «социология управления» - отрасль социологич. знания, изучающая систему и процессы управления в условиях складывающихся в об-ве социальных отношений. Социология управления изучает органы управления – государственные и общественные, прежде всего как социальные системы, весь комплекс работы с кадрами. 


� См. подробнее: Марков М. Теория социального управления. М., 1978; Лебедев Л.П. Социальное управление. М., 1982.


� Энциклопедический социологический словарь. Под ред. Осипова Г.В.: ИСПИ  РАН. 1995. - С. 839.


� Там же. – С. 172.


� См. напр.: Косалс Л.Я. Инновационное поведение работников. // Социс. № 3, 1989; Налетова А.Д. Оценка. // Энциклоп. сл.; общ. ред Осипова Г.В.. / ИСПИ РАН, 1995. – С. 516; Здравомыслова О.М. Отношение. / Там же, - С. 505 и др. 


� Атаманчук Г.В. Управление – социальная ценность и эффективность. М., 1995. – С. 35.


� См.: Маркс К. К критике гегелевской  философии права. // Соч. Т. 1.- С. 24; Ленин В. И. Государство и  революция. // Полн. собр. соч. Т. 33. - С. 48; Столыпин П.А. Нам нужна великая Россия. Полн. собр. речей в Государственной Думе. М., 1991. - С. 25-30; Вебер М. Избранные произведения. Пер. с нем. М., 1990. - С. 115-140.


� Вебер М. Избранные произведения. М., 1990.  - С. 646. 


� Энциклопедический словарь. Под ред. Осипова Г.В. М.: ИСПИ РАН. 1995. – С. 89.


� Единой формулировки понятия “государственный аппарат” нет. В трактовке толкового словаря “Социальные технологии” (М-Белгород: Центр соц. техн. 1995. - С. 28) г.а. рассматривается как сложное иерархическое явление, включающее в себя совокупность всех государственных органов власти и должностей, наделенное правами координации управленческой деятельности. 


�Атаманчук Г.В. Государственное управление: рациональность и эффективность его в период структурных перемен.// Ракурс. Управление: теория, практика, поиск. Минск, 1993. - С. 256.


� Он же. Управление - социальная ценность и эффективность. М., 1995. - С. 123.


� См. о целях государственной региональной кадровой политики (2.4. Глава II. Разд. I).


� См. напр.: Кондратьев Н.Д. План и предвидение. М., 1989. 


 


� Бляхман Л.С., Маркин А.А. Организация управления социалистическим предприятием. М.: Высшая школа, 1983. - С. 18.


� Васильев Н.Я., Гордеев Э.Н. Вопросы управления социалистическим производством. М., Лениздат, 1975. - С. 25. 


� Попов Г.Х. Эффективность управления. - М.: Экономика, 1985.


� Козлова О.В., Кузнецов И.К. Научные основы управления производством М.: Экономика, 1970. 


� Бобров О.М. Функции управления производством, их разграничение и формирование. // Проблемы научной организации труда. М.: ВИНИТИ, 1972. 


� Смирнов В.В. Функция управления социалистическим производством. М.: Экономика, 1974.


� Столярова В.А. Функции и оценка результатов труда работников аппарата управления. М., 1995. - С.  60-62.


� Атаманчук Г.В. Государственная служба как сфера управления. // Проблемы теории и практики управления. 1994. - № 4.


� См.: Фалмер Роберт М. Энциклопедия советского управления. Пер. с англ. М., 1992. Т. 1-5.


� См.: Килен К. Вопросы управления. Пер с англ. М., 1981.- С. 31.


� См.: Кунц Г., О, Доннел С. Указ. соч. Т. 1-2.





� Тихомиров М.М. Системы информационной и интеллектуальной поддержки управленческой деятельности в структурах государственной службы. М.: РАГС, 1995. - С. 11.





� Пызин В.А. Профессиональный выбор и отбор персонала управления. М., 1996. - С. 308.


� В данном контексте имеется в виду любая информационная система (программный продукт), используемый в практической деятельности государственных служащих.


� См., например: А. Егоршин Управление персоналом. Н. Новгород, 1997.; В. Иванов. Социальные технологии в современном мире. М.: Славянский диалог, 1996; М. Вудкок Д. Френсис. Раскрепощенный менеджер. М.: Дело Лтд. Академия народного хозяйства при Правительстве РФ, 1994.; С. Дип, Л. Сесмен. Верный путь к успеху. 1600 советов менеджерам. М.: Вече. Персей. АСТ, 1995 и др.
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