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Сопроводительное письмо
(информация о реализации кадровой практики – 
«Реализация комплексного подхода  к формированию кадрового резерва на государственной гражданской службе (на примере проекта «Команда Губернатора: команда профессионалов»)


Сегодня перед органами власти всех уровней поставлена задача по внедрению проектного подхода на государственной гражданской службе.  Отвечая вызовам времени, Вологодская область, одной из первых, начала внедрять проектный подход при решении самых сложных задач в области государственного управления. И в первую очередь, это были задачи по формированию качественного состава государственной гражданской и муниципальной службы, открытости власти и решения ключевых вопросов совместно с населением области. Эффективно решить эти задачи возможно только через открытый диалог и обмен мнениями, вовлечением в процесс принятия управленческих решений населения, представителей общественных и экспертных сообществ, через переход к проектным технологиям и методам управления.
Основным инструментом в решении данной задачи стала инициированная Губернатором Вологодской области О.А. Кувшинниковым линейка кадровых проектов под единым брендом «Команда Губернатора». 
Проект «Команда Губернатора: Команда профессионалов» стартовал в области в марте 2016 года. Он стал продолжением линейки региональных проектов «Команда Губернатора: Ваш выбор», «Команда Губернатора: Муниципальный уровень», «Команда Губернатора: Ваше будущее», направленных на формирование нового качества управления, экономики и жизни вологжан. Цели проекта - сформировать экспертное сообщество и кадровый резерв на государственной гражданской службе Вологодской области. В первую очередь – с учетом мнения жителей.
Уникальностью проекта является то, что при его разработке и реализации был использован принципиально новый подход к формированию пула независимых экспертов, которые впоследствии приняли участие в оценке кандидатов для включения в кадровый резерв. Была апробирована новая публичная технология определения персонального состава экспертных групп.
Такой подход к формированию профессионального экспертного сообщества при реализации кадровой технологии был использован впервые и не имеет своего аналога.
Первый этап реализации проекта – формирование экспертного сообщества.
Главная задача первого этапа проекта состояла в формировании единого профессионального сообщества экспертов в различных сферах, заинтересованных в поступательном социально-экономическом развитии Вологодской области.
«Команда Губернатора: Команда профессионалов» - это народный проект, опирающийся на мнение вологжан. При реализации первого этапа  течение двух месяцев любой желающий мог оставить заявку на участие в проекте, задать вопрос кандидату, проголосовать за кандидата.  Заявки на участие в проекте были поданы от граждан и общественных объединений, представителей бизнеса, научных и образовательных кругов, СМИ и общественных организаций. 
Анкета для кандидатов включала в себя сведения об образовании, трудовом стаже, профессиональных достижениях, наградах и общественно-политической деятельности. Кроме того, каждый кандидат отвечал на вопрос «Почему я иду в команду профессионалов?»
Для всех пользователей интернет-пространства была предоставлена возможность задать кандидатам вопросы в специальном разделе, проголосовать за понравившихся кандидатов.
Затем началась «баннерная» кампания: во всех городах и районах появляются билборды с фотографиями участников «Команды профессионалов».
Далее  на сайте www.okuvshinnikov.ru  было организовано голосование за кандидатов по 34 сферам экспертной деятельности (народная интернет-оценка). 
Всего на сайт Губернатора области поступило 119 заявок, 9 из которых были отклонены по причинам небольшого трудового стажа или отсутствия у кандидатов высшего образования.
Возраст более половины кандидатов - от 36 до 55 лет. Треть из них была рекомендована государственными и муниципальными учреждениями, еще треть – представители коммерческих организаций области, значительная часть кандидатов была выдвинута общественными организациями. Они являются представителями таких отраслей, как наука и образование, здравоохранение, культура, туризм, информационные технологии, лесной и агропромышленный комплексы и другие.
Основными мотивами участия в проекте кандидаты назвали желание поделиться накопленным опытом, стремление способствовать развитию области, повышению уровня жизни вологжан. 
Всего на  этапе народной интернет-оценки за кандидатов было отдано около 20 000 тысяч голосов.
С целью оценки наличия профессиональных компетенций были проведены собеседования кандидатов с первыми заместителями и заместителями Губернатора области, курирующими отраслевые направления деятельности.
Итоговый состав профессиональных экспертов в количестве 32 человек был утвержден Губернатором области на основании результатов публичной оценки, собеседований с главой региона и его заместителями.  Далее эксперты были закреплены за органами исполнительной государственной власти области и муниципальными районами для активного участия в реализации социально значимых проектов, экспертной оценке стратегических и программных документов, в разработке, принятии управленческих решений на уровне региона и муниципалитетов, рассмотрении заявок кандидатов в кадровые резервы, оценке государственных гражданских и муниципальных служащих и других значимых мероприятиях.
Формирование экспертного сообщества стало важным фактором регионального развития, считают специалисты. Использование экспертного потенциала в сфере государственного и муниципального управления позволило повысить эффективность управленческих решений и общественную легитимность.
Ключевой  результат первого этапа проекта - формирование постоянного «Клуба экспертов Вологодской области», формирование  группы экспертов по всем отраслям национальной экономики. 
В полном масштабе реализация первого этапа проекта проводится раз в три года. При необходимости дополнительный состав может формироваться ежегодно (с января по апрель). План-график, утвержденный оргкомитетом, размещается на сайте www.okuvshinnikov.ru. Координацию проекта осуществляет Департамент государственного управления и кадровой политики области. 

Второй этап реализации проекта – формирование кадрового резерва.
Основной проблемой политической и социально-экономической реформ, происходящих в нашей стране, выступает проблема кадрового обеспечения государственной гражданской службы. Создание новой современной модели государственного управления требует обновления кадров. В современных условиях все большее значение приобретает такое направление кадрового обеспечения, как работа с кадровым резервом. На первый взгляд задача совсем не нова, кадровые резервы существуют на протяжении десятилетий, но это только на первый взгляд. 
Формирование новой системы работы  с кадровым резервом находится в развитии,  хотя приняты основные нормативно-правовые акты,  регламентирующие порядок комплектования, требования к подбору кандидатов в состав кадрового резерва, формы и методы подготовки «резервистов», обязанности должностных лиц, ответственных за работу с резервом кадров. 
По своей основополагающей сути государственная гражданская служба - это, прежде всего, кадры. Практика показывает, что обновление системы исполнительной власти не дает результата без пересмотра принципов региональной кадровой политики. 
Во первых – в законодательство о государственной гражданской службе постоянно вносятся изменения, и одним из таких изменений стала возможность формирования единого кадрового резерва на уровне субъекта Российской Федерации с возможностью назначения лиц, состоящих в таком резерве, в любой орган исполнительной государственной власти. Причем порядок формирования такого резерва устанавливается каждым субъектом самостоятельно. 
Во вторых – процесс формирования кадрового резерва всегда проходил в отдельно взятом органе власти, с определенной долей публичности, но никогда не вызывал интереса у большей части населения области.
В третьих – в истории Вологодской области кандидаты для включения в кадровый резерв на должность руководителя публично не обозначали своих позиций по вопросам развития той или иной сферы деятельности. 
В четвертых - стала насущной необходимость формирования профессионального экспертного сообщества, участвующего в оценке кандидатов для включения в кадровый резерв.
При изменении существующего подхода, особенностями формирования кадрового резерва на государственной гражданской службе области стала открытость всех процессов, проведение конкурса одновременно во все органы власти по единым правилам, единой методике оценки и с участием в оценке «единой» конкурсной комиссии. 
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В подготовительный этап реализации проекта была разработана методика оценки кандидатов, которая предусматривает:
1) оценку знаний и умений в рамках квалификационных требований  с использованием автоматизированного программного комплекса «Кадры Госслужбы Вологодской области». Использование данного автоматизированного программного комплекса позволяет полностью исключить возможность субъективной оценки, обеспечить открытость процедуры и исключить возможные коррупционные риски. 
2)  оценку профессиональных компетенций посредством участия кандидата в индивидуальном собеседовании с руководителями органов власти и структурных подразделений органов власти и решение практических заданий («кейсов»). 
Личностно – профессиональные качества кандидатов оцениваются в ходе проведения интервью с членами единой конкурсной комиссии, в состав которой входят представители органов власти, эксперты, а для кандидатов, претендующих на включение в кадровый резерв на должности руководителей, была предусмотрена диагностика личностно – профессиональных качеств профессиональными психологами.
Единую конкурсную комиссию для кандидатов, претендующих на включение в кадровый резерв на должности руководителей, возглавляет первый заместитель Губернатора области,  председатель Правительства области, а для кандидатов, претендующих на включение в кадровый резерв на должности специалистов – начальник Департамента государственного управления и кадровой политики области. 
Кандидаты, претендующие на включение в кадровый резерв на категорию «руководители», должны пройти народную интернет-оценку, разместив свою анкету с биографическими данными, а также  свои предложения (инициативы) по развитию одной из сфер, курируемой одним из органов исполнительной государственной власти области. 
В 2016 году более четырех тысяч жителей области приняли участие в оценке и отдали свои голоса за кандидатов в кадровый резерв на сайте Губернатора области. Такой подход к оценке, примененный впервые, стал гарантом открытости, гласности и объективности оценки кандидатов. 
Для привлечения более широкого круга участников была организована информационная кампания на телеканалах областного телевидения, радиоканалах, в информационно – телекоммуникационной сети «Интернет».  Руководители кадровых служб органов исполнительной государственной власти области, в соответствии с кадровой стратегий органа власти, вели активную кадровую политику по подбору персонала.
Ежегодно более 110 публикаций размещается в средствах массовой информации о реализации проекта «Команда Губернатора: Команда профессионалов».
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В результате, для участия в конкурсе на включение в кадровый резерв, было подано 936 заявок. 
В связи с тем, что конкурс был объявлен в единые сроки, кандидатам, желающим участвовать в конкурсе, не было необходимости постоянно отслеживать на сайтах и в средствах массовой информации объявления о проводимых конкурсах в органах власти, точно так же, не было необходимости готовить пакеты документов в различные сроки, как при объявлении конкурса каждым отдельно взятым органом власти. 
Если кандидат принимал решение участвовать в конкурсе на включение в кадровый резерв нескольких органов исполнительной государственной власти области, то большую часть оценочных процедур он проходил только один раз – это и оценка знаний по основам государственного устройства и  законодательства о государственной гражданской службе, тестирование на знание государственного языка, оценка знаний в области информационно – коммуникационных  технологий. Пройдя данные оценочные процедуры кандидат получал сертификат, действующий в течение года при участии в конкурсе на указанную или нижестоящую категорию и группу должностей. 
Один раз такой кандидат принимал участие и в такой оценочной процедуре, как интервью. Организация данной процедуры вызвала определенные трудности, связанные с тем, что представители всех органов исполнительной государственной власти области, члены комиссии, должны были одновременно участвовать в проведении интервью с такими кандидатами. Но именно такая технология позволила принимать объективные решения в отношении кандидатов, претендующих на включение в кадровый резерв различных органов власти одновременно. 
Весь процесс формирования кадрового резерва предполагает очень четкое взаимодействие между органами власти и Департаментом государственного управления и кадровой политики области, который является Уполномоченным органом. 
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Проведение конкурса в таком формате  требует от уполномоченного органа четкой организации процесса, безусловного соблюдения сроков, координации взаимодействия со всеми участниками процесса. 
В результате проведенного конкурса в кадровый резерв на все категории и группы должностей было включено 380 человек. 
Все лица, включенные в кадровый резерв, занесены в единую информационную систему, возможность рассмотрения кандидатур резервистов имеют руководители всех органов исполнительной государственной власти области. 
Совместные усилия не были напрасными. Органы власти  заинтересованы в подборе квалифицированных  кадров на все категории должностей государственной гражданской службы – от руководителей различных уровней до специалистов. Для кандидатов проект привлекателен своими возможностями. Включение в единый областной кадровый резерв повышает шансы кандидата на назначение на вакантную должность в несколько раз.
В настоящее время руководители органов исполнительной государственной власти области активно пользуются возможностью назначения на вакантные должности резервистов из областного кадрового резерва, что не только снижает трудозатраты специалистов органов власти по подбору кандидатов, но и снижает производственные «издержки», связанные со значительным периодом должности в статусе «вакансия». 
Предложенный в рамках проекта «Команда Губернатора: Команда профессионалов» новый подход к формированию кадрового резерва, имеет ряд безусловных преимуществ:
1) единые сроки проведения конкурса, что очень удобно для жителей области, т.к. идет единая информационная кампания;
2) единый срок действия кадрового резерва, что дает возможность и кандидатам на профессиональный рост и представителям нанимателя возможность принятия более взвешенных кадровых решений;
3) единые конкурсные процедуры с единой методикой оценки, что придает большую объективность конкурсу;
4) единая конкурсная комиссия, что позволяет оптимизировать работу независимых экспертов, а то, что председателем комиссии во всех органах является начальник Департамента государственного управления и кадровой политики и более 30% ее состава является постоянным – позволяет провести независимую и объективную оценку кандидатов;
5) оптимизация временных и человеческих ресурсов;
6) формирование профессионального экспертного сообщества, участвующего в оценке кандидатов для включения в кадровый резерв.
Процесс формирования и ведения кадрового резерва области автоматизирован. Информационная система на платформе 1С, работающая в режиме обычного приложения,  позволяет вести учет лиц, состоящих в кадровом резерве: их личные данные, сведения об образовании, месте работы, занимаемой должности, стаже; учет решений комиссии и правовых актов о включении кандидата в кадровый резерв. Также с помощью информационной системы является возможным отслеживать информацию о состоянии, динамике и эффективности использования кадрового резерва. 
По заявке от органа исполнительной государственной власти области Департамент государственного управления и кадровой политики области, являющийся администратором информационной системы, предоставляет доступ к сформированному с помощью фильтров по необходимым параметрам (образованию, направлению деятельности, группе и категории должности) списку резервистов. Представитель кадровой службы органа исполнительной государственной власти области имеет возможность удаленно со своего рабочего места ознакомиться со списком резервистов, в случае выбора моментально получить реквизиты приказа о включении в кадровый резерв области, что является основанием для приема на государственную гражданскую службу.
Реализуемые принципы открытости и объективности за два года реализации проекта демонстрируют возрастающее доверие населения к вопросам поступления на государственную гражданскую службу и, в частности, через использование технологии кадрового резерва. При формировании кадрового резерва на 3 года в 31 орган власти поступило 936 заявлений, а при доформировании кадрового резерва через год в 22 органа власти количество заявлений от кандидатов возросло.
Для формирования эффективного кадрового резерва недостаточно отобрать способных к продвижению специалистов — важно правильно подготовить их к замещаемым должностям и организовать продвижение и профессиональное развитие.
Планирование развития резервиста осуществляется путем составления индивидуальных планов развития, резервистов привлекают к проведению мероприятий в органах власти, для них проводятся курсы повышения квалификации и цикл семинаров и тренингов. В отношении курсов повышения квалификации необходимо подчеркнуть, что тематика формируется исходя из западающих профессиональных компетенций резервистов, выявленных во время интервью с членами комиссии, а участие в курсах повышения квалификации резервистов категории «руководители» является регламентированным и обязательным в зависимости от рекомендаций комиссии. 
С целью введению технологий наставничества и профессиональной адаптации сейчас ведется разработка проекта для резервистов «Школа эффективной адаптации».
Одним из самых главных моментов является назначение из кадрового резерва. Органы власти, при возникновении вакансии, в обязательном порядке рассматривают резерв органа и назначения производят из кадрового резерва. В случае отсутствия лиц, соответствующих требованиям, в резерве или при отказе всех резервистов соответствующей категории и группы должностей от назначения на должность  в обязательном порядке рассматривают областной кадровый резерв. В случае, если и из областного кадрового резерва не подобран кандидат, руководитель органа власти представляет обоснование в  Департамент государственного управления и кадровой политики о причинах невозможности назначения резервистов. Например, это может быть отсутствие резервистов с определенным направлением подготовки, указанным в должностном регламенте специалиста с представлением копии должностного регламента. Только после этого руководитель органа власти согласовывает с Департаментом проведение конкурса на вакантную должность. 
В результате изменилась позиция руководителей органов власти области к анализу и необходимости прогнозирования долгосрочной кадровой политики, целенаправленного формирования кадрового резерва, что повлекло снижение количества и частоты объявления конкурсных процедур в органах исполнительной государственной власти области. 
Количество назначений на вакантные должности, в 2017 году составило 63,2 %. Поставленная перед органами власти  задача о назначении на вакантные должности не менее 90% из кадрового резерва, успешно решается в 2018 году (процент назначений по итогам 1 полугодия – 91,5%).
Для достижения поставленных целей уже в 2018 году изменился подход к сформированности кадрового резерва и защищенности должностей государственной гражданской службы, планируется внедрение целевого подхода  – на 1 целевую должность – 2 резервиста с различной степенью готовности.
Также важно, чтобы кадровый резерв на государственной гражданской службе  области состоял из молодых, работоспособных, инициативных и грамотных кандидатов. Поэтому важно привлекать молодое поколение для участия в проекте. Именно поэтому Губернатором области поставлена задача формирования молодежного резерва.
Вопрос формирования и рационального использования кадрового резерва на гражданской службе стоит сейчас особенно остро. Серьезные изменения, происходящие в политической, экономической, социальной сферах нашего общества, требуют перемен в кадровой политике и кадровой деятельности в системе государственной службы, в том числе в части формирования кадрового резерва. Предложенный Вологодской областью опыт демонстрирует один из возможных подходов к повышению эффективности формирования и использования кадрового резерва.
Результаты реализации проекта:
1) Разработка, апробация и реализация кадровой технологии по формированию высокопрофессиональных экспертных групп;
2) Изменение позиции руководителей органов власти области к анализу и необходимости прогнозирования долгосрочной кадровой политики, целенаправленного формирования кадрового резерва, что повлекло снижение количества и частоты объявления конкурсных процедур в органах исполнительной государственной власти области;
3) Обеспечен устойчивый и положительный рост динамики назначений из кадрового резерва (2014 год – 32,7%, 2017 год – 63,2%, 2018 год (1 полугодие) – 91,5%);
4) Изменение подхода к сформированности кадрового резерва и защищенности должностей государственной гражданской службы;
5) Внедрение целевого подхода  к формированию кадрового резерва: обеспечение наличия не менее двух кандидатов на каждую целевую должность;
6) создание эффективной системы профессионального развития лиц, включенных в кадровый резерв. 
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