Тема 3. Моделирование административных и социально-экономических процессов

Задания по теме 3

II. Исследуйте один из открытых источников информации (например, одно из центральных СМИ: новостные выпуски телеканалов, газеты и т.п.) на протяжении одной недели.
Для анализа мной были выбраны новостные передачи “Время” на Первом канале с 31.12.22 по 7.01.23.

Ответьте на следующие вопросы:

1)                Какова приоритетность изложения новостей, и каким образом она менялась в течение недели?

Приоритетными на данный период стали три группы новостей. 

Первая касается праздников – Нового Года и Рождества. К примеру, заголовки новостей звучат следующим образом – “Считаные часы остались до самой волшебной ночи в году”; “Теплые пожелания создают новогоднее настроение на передовой”; “Владимир Путин в штабе СВО пообщался с участниками Специальной военной операции”; Президент принял решение изменить традиционный формат новогоднего обращения к стране

Вторая касается военной тематики и особенностей проведения СВО. К примеру, заголовки новостей звучат следующим образом: “Работу наших артиллеристов в зоне СВО показали в Минобороны РФ”; “Девушки-военнослужащие несут службу на дальневосточных рубежах России”; “ Минобороны РФ показало кадры боевой работы самоходных артиллерийских установок «Акация»”
Третья касается международной политики. К примеру, заголовки новостей могут звучать так: “ Премьер Польши Матеуш Моравецкий выразил протест украинскому коллеге из-за празднования дня рождения Бандеры”; “Международный валютный фонд сделал неутешительный прогноз для ведущих стран Америки и Европы”
С течением недели приоритетность изложения новостей менялась. Накануне праздников на главную роль выходили новости о них, на втором месте были новости о военной тематике, наименее популярными были новости о международной политике. Между праздниками на первую роль выходили новости об СВО.
2)                Каково отношение СМИ к каждой новости (сообщению): негативное, позитивное, нейтральное?

Что касается отношения СМИ, доминирует нейтральный подход. К примеру, новости просто отражают факты без какой-либо оценки – “ Ситуация вокруг Украины стала одной из главных тем разговора президентов России и Турции”; “ Фрегат «Адмирал Горшков» с гиперзвуковыми ракетами «Циркон» на борту отправился в дальний поход”.
Позитивное отношение характерно для новостей, касающихся российских военных, а также историй о различных чудесах накануне Рождества. К примеру, “Эксклюзивный репортаж с передовой, где российские военные пробивают оборону противника”; “ Мечту семилетнего Давида в рамках акции «Елка желаний» исполнил Владимир Путин”; “ В настоящую дружбу переросла переписка российского военнослужащего и девочки с тяжелым недугом”
Негативное отношение  характерно для новостей, связанных с недружественными РФ странами. К примеру “Российские войска соблюдают заявленный режим прекращения огня, несмотря на обстрелы”; “ В первый час рождественского перемирия Киев нарушил режим тишины”; “ США и Германия официально объявили о новых поставках Киеву вооружений”

IV. Изучите одну из научных статей по вопросу государственного и муниципального управления (статью также приложить к ответу). Объём статьи не должен быть менее 5000 знаков, а дата публикации – не позднее 5 лет. Используя традиционный (качественный) анализ текста, ответьте на вопросы:

В качестве статьи для анализа мной была выбрана работа Никитина А. С., Кузнецова Ю. М. Кадровые инновации в сфере государственного и муниципального управления // Вопросы управления. 2019. №3 (39). 
1)                Какая проблема управления поставлена в тексте?

Основная проблема, поставленная в тексте – это вопрос эффективности кадровой политики на государственной и муниципальной службе.
2)                Как автор текста позиционирует своё отношение к проблеме? К читателям? Какова его референтная группа, сторонники и оппоненты?

Отношение автора к данной проблемы заключается в том, что внедрение кадровых инноваций является важным вопросом дальнейшего развития государственной службы.
Автор относится к читателю, как к человеку, готовому к использованию инновационных подходов к управлению кадрами в государственной сфере для решения основных нерешённых вопросов в данной области.

Референтной группой автора являются сотрудники государственных и муниципальных учреждений, а также управляющие в данной сфере и чиновники, которые регулируют это управления с законодательной точки зрения.

Сторонниками автора являются люди, разрабатывающие инновационные технологии в сфере работы с кадрами и готовые использовать их на практике для получения практического результата.

Оппонентами автора являются люди, всячески препятствующие развитию и изменению кадрового состава государственных и муниципальных учреждений, не готовые к инновациям.

3)                Каково авторское видение поднимаемой проблемы?

Согласно мнению автора, возможные решения кадровых проблем в государственной и муниципальной сфере будут включать в себя: разработку соответствующей программы по внедрению кадровых инноваций; подробный анализ кадровых инноваций и практики их внедрения, разработку типовых решений; создание системы мотивации государственных и муниципальных органов по внедрению инноваций; а также разработку программы по обмену опыта и повышению квалификации среди служащих кадровых отделов.
4)                Какие  риторические  приемы  (стилистические,  логические,  визуальные или иные) использует автор? Выделите  одну  или  несколько  априорных  посылок,  на  которые опирается автор текста.
Одним из риторических приёмов, используемых автором, является ссылка на авторитет. В самом начале работы автор ссылается на Послание Президента Российской Федерации Федеральному Собранию, чтобы обосновать актуальность темы своего исследования.

Ещё один риторический приём, используемый автором для наглядного изложения материала – это составление рисунка “Классификация кадровых инновационных технологий по сферам их применения”.
Наконец, автор также использует сравнение, обосновывая необходимость введения понятия “компетентность” в нормативно-правовые акты РФ.

В своей работе автор опирается на несколько априорных посылок:
1. Государственное и муниципальное управление РФ имеет ряд нерешённых проблем

2. Часть этих проблем можно решить при помощи инноваций

3. Сфера кадровых инноваций характеризуется бессистемностью и развивается в основном посредством локальных инициатив.
4. Цель инноваций – поддержание компетентностного подхода при подборе кадров.
Приложение 1. Статья для анализа
КАДРОВЫЕ ИННОВАЦИИ В СФЕРЕ
ГОСУДАРСТВЕННОГО И МУНИЦИПАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ
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Эффективность кадровой политики на государственной и муниципальной службе представляет собой важный показатель, оценивающий уровень качественного раз​вития органов государственной и муници​пальной власти, а также способность госу​дарственных органов отвечать на совре​менные вызовы и соответствовать новым общественным трендам.
Трендообразующим фактором в Рос​сийской Федерации, особенно в сфере дея​тельности органов государственной и му​ниципальной власти, является Послание Президента РФ Федеральному Собранию [1]. Важно отметить, что сегодня Президент постоянно акцентирует внимание на по​вышении эффективности кадровой поли​тики в различных отраслях в связи со стре​мительным развитием технологий. Исходя из этого, внедрение кадровых инноваций станет важным вопросом дальнейшего раз​вития государственной службы.
Согласно Концепции социально-эконо​мического развития [2] до 2020 года пред​стоит сформировать модель «эффективного государства», что подразумевает собой, в том числе, повышение уровня эффективно​сти деятельности государственных и муни​ципальных служащих. Модернизация кад​ровой политики, в данной ситуации, пред​ставляет собой не рекомендацию, а необхо​димость для сохранения нормальных тем​пов развития государства.
Для анализа инновационных методов, которые возможно интегрировать в кадро​вую политику государственной и муници​пальной службы, следует разделить их по двум категориям (см. рис.1).
Рис.1. Классификация кадровых инновационных технологий по сферам их применения (состав​лено автором)

В ходе анализа было выделено две ос​новные сферы влияния кадровых иннова​ций: кадровый потенциал и эффективность кадров. Важность такой классификации оп​ределяется необходимостью правильно применять технологии кадровой сферы с возможностью прогнозирования результата.
«Кадровый потенциал» представляет собой уровень готовности (как профессио​нальной, так и психологической) к реали​зации каких-либо новых функций, отлич​ных от тех, что исполнялись ранее [3, с. 44]. Анализируя понятие «кадровый потенци​ал», необходимо выделить некоторые при​знаки, которые следует учитывать в мо​мент его формирования:
1. Физиологические и психологические признаки: физическое и психологическое здоровье кадров;
2. Отдельной группой будут являться гендерные, возрастные и статусные харак​теристики;
3. Важным признаком будет являться уровень квалификации, состоящий из обра​зования, опыта профессиональной дея​тельности, дополнительных навыков, не входящих в перечень обязательных;
4. Личностные черты, такие как реле​вантные ценностные ориентиры и мораль​ные установки, мотивированность и инте​рес к работе.
Такой перечень признаков относитель​но формирования кадрового потенциала поможет оценить возможность интеграции тех или иных кадровых инноваций на госу​дарственную службу.
Первой анализируемой кадровой инно​вацией является «Ассесмент». Он представ​ляет собой метод оценки персонала, прово​димый в рабочих условиях под контролем наблюдателей - опытных работников, на основе тех задач, которые постоянно реали​зуются в данной сфере. Положительными чертами данного метода оценки являются: заложенный внутрь процесс первичной адаптации кадров, что ускоряет включение в работу сотрудников; объективность дан​ных - ассесмент представляет собой при​ближенную к идеалу оценку кадрового по​тенциала, и данные, полученные на основе этого метода, легко поддаются анализу. От​рицательной чертой является ресурсозат- ратность метода (расходуется большой фи​нансовый, человеческий, временной и ор​ганизационный ресурсы). Для реализации данного инструмента необходимо 1,5 рабо​чего дня и несколько сотрудников, высту​пающих в качестве наблюдателей, что для государственной службы, в большинстве своем, трудноисполнимо из-за высокой за​груженности органов власти.
Анализ метода кадрового потенциала «Ассесмент» показал высокую эффектив​ность данного инструмента, а его результа​ты необходимы для создания эффективной кадровой системы на госслужбе. Однако высокие затраты времени и денег затруд​няют его повсеместное применение на го​сударственной и муниципальной службе. Стоит отметить, что данный метод можно рассматривать как возможный в контексте развития кадровой политики в подведом​ственных учреждениях исполнительных органов власти, так как подобные учрежде​ния более гибкие с точки зрения примене​ния крупномасштабных методик оценки.
Следующей рассматриваемой иннова​цией является «Аутплейсмент». Он пред​ставляет собой механизм увольнения с по​следующим трудоустройством сотрудника на другое место работы. Аутплейсмент - это, безусловно, человекоориентированный метод, так как организация тратит свои личные ресурсы для гуманного прекраще​ния трудовых отношений. Данный метод имеет несколько классификаций, рассмот​рим разделение на открытый и закрытый механизмы. Открытый тип предполагает констатацию факта сотруднику о его увольнении и предложение о помощи при поиске нового места работы. Закрытый тип подразумевает, что по окончании трудового договора сотруднику высокой должности (как правило, данный тип применяется к высокопоставленным лицам) предлагают на выбор несколько должностей- альтернатив в других компаниях.
Безусловным плюсом аутплейсмента является то, что сотрудник не остается без работы, а ему оказывается поддержка, что формирует лояльное отношение всех со​трудников к организации и повышение эф​фективности их деятельности. Также поло​жительным эффектом будет являться ори​ентированность других организаций, при​меняющих аутплейсмент, на вашу органи​зацию при применении такого механизма к своим сотрудникам. Минусом аутплейсмен​та является расходование средств на поиск места работы сотрудникам через агентства, отсутствие в перечне предложенных мест работы компаний-конкурентов.
Применение аутплейсмента в сфере го​сударственной и муниципальной службы возможно, причем достаточно эффективно. При увольнении служащих из одного орга​на власти возможно найти им место работы в другом органе, причем на аналогичную должность, моральные потери увольняе​мых при этом минимальны. Внедрение аут​плейсмента позволит повысить уровень привлекательности государственной граж​данской службы, обеспечив стабильность предоставления места работы.
Достаточно концептуальный метод кадровой проверки персонала представляет собой «Полиграф» - технология оценки пси​хофизиологических колебаний внутри ор​ганизма человека при ответе на вопросы (общепринятое название - «Детектор лжи»). Существует большое количество мнений по вопросу применения полиграфа, так как, по сути, это очень чувствительный инструмент, который может определить ложь, но и неточно определить правду.
Преимуществом полиграфического ме​тода является учет психофизического со​стояния при ответе на релевантные про​фессии вопросы. Этот показатель необхо​димо считывать для определения внутрен​ней раздражительности человека относи​тельно темы опроса. В случае, если внут​ренняя напряженность объекта исследова​ния растет, можно говорить о дискомфорте человека при принятии управленческих решений в данной области, либо о низком уровне эмоционального интеллекта, что в современных условиях является важным показателем при функционировании кад​ровой политики. Минусом метода является его необъективность. Технологии, исполь​зующиеся в данном инструменте, не позво​ляют учитывать большое количество важ​ных факторов, влияющих на состояние че​ловека, поэтому данные с полиграфа необ​ходимо оценивать только в присутствии опытных психологов, способных оценить психическое состояние объекта при анали​зе полиграфа, с поправками при анализе отчета [4].
Изучая возможность интеграции дан​ного метода в систему кадровой политики органов государственной и муниципальной власти, стоит отметить, что повсеместно данный механизм вряд ли будет приме​няться из-за его острой субъективности и сложности применения. Однако есть об​ласть применения, где его данные смогли бы помочь отделам кадров и лицам, прини​мающим решения, определить психологи​ческую готовность потенциального служа​щего занимать соответствующий пост. Та​кой областью являются руководящие должности органов исполнительной и иной власти РФ, а также администрации муни​ципальных образований. Заместители ру​ководителей структур, начальники отделов и департаментов - это те должности, в ко​торых полиграф играл бы важную роль.
Проанализировав инновации в сфере развития кадрового потенциала персонала, необходимо отметить высокую значимость развития данного направления кадровой политики в связи с применением системно​го подхода к эффективному формированию профессионально психологически готовых служащих в системе государственного и муниципального управления. Поэтому, на сегодняшний день, инновацией, которая в полной мере может войти в кадровое управление органов власти, является аут​плейсмент. Это кадровый механизм, обла​дающий минимальными рисками и отрица​тельными эффектами, что было определено ранее.
Повышение эффективности кадровой работы на государственной гражданской службе представляет собой сложный меха​низм развития имеющихся кадров и адап​тации под условия современного развития общества и возникновения новых форматов работы.
В связи с этим внедрение кадровых ин​новаций для решения задач данного на​правления развития кадровой политики станет важным фактором, определяющим уровень эффективности работы органов власти всех уровней. В рамках данной сфе​ры считаем необходимым разобрать два наиболее объемных механизма: аутсорсинг и компетентностный подход, являющиеся важными инновациями в системе управле​ния персонала.
Аутсорсинг представляет собой переда​чу части задач, функций на выполнение их сторонними организациями-провайдерами. Аутсорсинг повсеместно используется в бизнесе. Если мы говорим о бухгалтерском аутсорсинге, то это открытый кейс малого бизнеса, когда подобный функционал отда​ется под внешнее ведение иных фирм. В среднем бизнесе на аутсорсинг отдается чаще всего маркетинговая часть и часть, связанная с промышленным дизайном, так как такой функционал носит эпизодиче​ский характер и не является обязательным для успешного ведения дела. Крупный биз​нес достаточно самостоятелен во всех сфе​рах, однако, исходя из соображений объек​тивности данных, крупный бизнес чаще всего отдает на аутсорсинг контроль за деятельностью организации [5].
Преимуществом аутсорсинга является оперативный поиск высококвалифициро​ванных кадров, готовых к решению задач любого уровня сложности с минимальным временем на подготовку. Также безуслов​ным плюсом аутсорсинга являются уни​кальные знания, которыми обладают спе​циалисты внешней среды, так как они по​стоянно работают в данной сфере с различ​ными организациями. Минусом такого под​хода является нерешение проблемы с де​фицитом кадров по той специальности, ко​торую отдают на аутсорсинг, следователь​но, кадровая система органа власти нахо​дится в постоянном дефиците и внешней зависимости. Также крупным минусом яв​ляется то, что специалистам требуется ка​кое-то время, чтобы изучить специфику ор​ганизации, что также влияет на качество работы.
Анализ применения аутсорсинга в биз​несе осуществлен для определения сцена​рия его адаптации в органах власти. Можно определить, что аутсорсинг - достаточно эффективный механизм в краткосрочном периоде, когда необходимо запустить но​вые функциональные сферы. Стоит выде​лить специфику государственной граждан​ской службы, заключающуюся в большом объеме работ с секретными данными, безо​пасность которых не может быть обеспече​на компаниями, работающим на аутсорсин​ге. Такой механизм, как аутсорсинг, можно рассматривать как вариант применения в органах государственной и муниципальной власти только в случаях образования новых структурных органов (как, например, от​крытие нового регионального департамен​та либо министерства). В краткосрочном периоде это поможет быстро запустить эф​фективную работу, однако в это же время должна осуществляться кадровая кампания по отбору служащих и адаптации в органе.
Компетентностный подход, по оценкам многих авторов, является наиболее эффек​тивным методом модернизации предпри​ятий и органов власти в вопросах кадровой политики. Компетентность принято срав​нивать с квалификацией. И при таком срав​нении компетентность представляет собой более широкое понятие, обозначающее со​вокупность практикоприменимых навыков, которые сформировались у служащего, в то время как квалификация подразумевает исключительно теоретическую подготовку по определенному комплексу знаний и умений [6].
Сегодняшний квалификационный под​ход трансформируется в систему оценки эффективности деятельности сотрудника, а компетенции становятся основополагаю​щим критерием не только отбора персона​ла, но и дальнейшего его развития. Стоит отметить, что компетенции, в отличие от квалификации, могут быть оценены и при​обретены только в процессе профессио​нальной практической деятельности. Тео​ретическое образование не влияет на их развитие.
Однако, на сегодняшний день понятие «компетентность» до сих пор не определено в нормативно-правовых актах РФ, а модели оценки и выявления тех или иных компе​тенций не разработаны. При создании от​дельной нормативно-правовой базы России по вопросам компетентностного подхода следует обратить внимание на зарубежный опыт, так как в Европе данные кадровые инновации стали неотъемлемой частью кадровой политики. Например, в Велико​британии компетентностный подход раз​вит на высоком уровне: были разработаны не только определения понятия «компе​тентность», но и разработаны системы оценки компетенций у сотрудников и меха​низмы интеграции таких подходов в ком​мерческие и публичные организации [7].
Преимуществами компетентностного подхода, безусловно, является ориентация на практическое применение навыков и умений в профессиональной сфере, а также ориентация на результат, а не на правиль​ность исполнения инструкций. Минусом такого подхода является снижение уровня методологических знаний у персонала, что в операционной деятельности не является риском, но при возникновении неопреде​ленных ситуаций низкий уровень подобных знаний существенно замедляет принятие решений и решение выявленных задач.
К сожалению, существующая проблема статичности органов власти не дает воз​можности в полной мере применить компе- тентностный подход, так как существуют утвержденные должностные регламенты, положения и методические рекомендации, которые стандартизируют деятельность персонала и не дают мотивацию для при​менения новых форматов решения сущест​вующих задач [8].
В современной России наблюдается рост спроса на кадровые инновации в сфере государственного и муниципального управ​ления. Их внедрение способствует как росту эффективности служащих, так и снижению затрат на обслуживание госаппарата за счёт возможного снижения численности персо​нала. Учитывая соответствующую политику страны по отношению к госсектору за по​следнее время (сокращение численности служащих) [9], вопрос освоения данных ин​новаций стоит особенно остро.
На сегодняшний день сфера кадровых инноваций характеризуется бессистемно​стью и развивается в основном посредством локальных инициатив.
Представляется, что возможные реше​ния данных проблем будут включать: раз​работку соответствующей программы по внедрению кадровых инноваций; подроб​ный анализ кадровых инноваций и практи​ки их внедрения, разработку типовых ре​шений; создание системы мотивации госу​дарственных и муниципальных органов по внедрению инноваций; а также разработку программы по обмену опыта и повышению квалификации среди служащих кадровых отделов

АННОТАЦИЯ: Цель - сформировать целостное представление о существующих инновационных кадровых технологиях в сфере государственного и муниципального управления. В исследова�нии отмечается, что эффективность кадровой политики на государственной и муниципальной службе представляет собой важный показатель, оценивающий уровень качественного разви�тия органов государственной и муниципальной власти, а также способность государственных органов отвечать на современные вызовы и соответствовать новым общественным трендам. Трендообразующим фактором в Российской Федерации, особенно в сфере деятельности орга�нов государственной и муниципальной власти, является Послание Президента Российской Фе�дерации Федеральному Собранию. Важно отметить, что сегодня глава государства постоянно акцентирует внимание на повышении эффективности кадровой политики в различных отрас�лях в связи со стремительным развитием технологий. Исходя из этого, внедрение кадровых инноваций станет важным вопросом дальнейшего развития государственной службы.


Методы: Анализ нормативно-правовых актов в сфере кадровой модернизации и иннова�ционного преобразования органов государственной власти, анализ научных работ экспертов в сфере управления персоналом по вопросам кадровых инноваций, а также изучение мирового опыта внедрения кадровый инноваций.


Результаты. В ходе анализа были рассмотрены кадровые инновации и их применимость при модернизации государственной службы и оценена возможность интеграции данной инно�вации в сферу кадрового управления. Отмечается, что в современной России наблюдается рост спроса на кадровые инновации в сфере государственного и муниципального управления. Их внедрение способствует как росту эффективности служащих, так и снижению затрат на обслу�живание госаппарата за счёт возможного снижения численности персонала.


Научная новизна. Научная новизна заключается в выявлении степени возможности при�менения кадровых технологий в сфере государственного и муниципального управления.


КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: кадровые инновации, инновации в государственном управлении, кадровая политика в государственном секторе, кадровый потенциал государственных служащих, эффек�тивность кадровой работы.
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