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Введение

Изменения, произошедшие в России за последние десять лет, сделали актуальной проблему укрепления государственности и, в частности, повышения эффективности государственной службы. Все очевиднее становится зависимость результатов социально-экономических преобразований от состояния механизма управления и качества кадров, исполняющих государственные функции. 

Проблема мотивации труда государственных служащих мало изучена, особенно в России. Хотя, как известно от мотивов поведения людей, занимающих ключевые позиции в управленческих государственных структурах, зависят многие и многие факторы в разных областях общественной и экономической жизни страны и регионов. На деятельность госслужащих существенно влияют их статусная устойчивость (стабильность занятости, гарантированная оплата труда), а также возможности карьерного продвижения по мере накопления опыта и профессиональных знаний.

В настоящий момент взаимоотношения государство - государственный служащий не эффективны и создают постоянную опасность неисполнения служебных обязанностей или их сугубо формального исполнения со стороны госслужащего. Кроме этого существуют проблемы относительно низкого уровня профессионализма чиновников, низкой исполнительской дисциплины, нежелания брать ответственность на себя, ухода наиболее способных служащих в коммерческие структуры. Все это связано с отсутствием достойных стимулов для работы в институте государственной службы. 

Кроме этого, неразвитая система мотивации чиновников – благоприятная среда для коррупции в госучреждениях. 

Основная проблема в вопросе мотивации государственных служащих заключается в том, что реально пока почти не существует такой формы мотивации, при которой достигался бы положительный результат без отрицательного внешнего эффекта. Хотелось бы отметить, что в развитии и формировании административных элит во всех развитых странах мира ведущие позиции занимают факторы профессионализации. Это находит отражение и понимание в личной мотивации самих госслужащих. Также существует достаточно распространенная практика присвоения квалификационного разряда, который при этом выступает в качестве стимула к самореализации, профессиональному росту и может выступать в роли материального поощрения ( как надбавка). Эффективность надбавок уже доказана, но   в нашей стране  их использование затруднено тем, что руководители не желают использовать на них бюджетные средства.  Хотя именно надбавки, при умелом их применении, остаются одними из самых эффективных способов мотивации госслужащих. 

В данной работе исследуются проблемы мотивирования труда персонала государственной службы на примере Городского Управления Пенсионного Фонда РФ (далее- ГУ ПФ РФ). Отметим, что их общие тенденции укладываются в общероссийскую схему отсутствия анализа мотивов выполнения государственными служащими своих служебных обязанностей. Во внутренней мотивации труда преобладает использование административного ресурса : социальные блага и стабильная заработная плата. Вся кадровая политика подстраивается под лидеров, что очень сильно снижает мотивацию госслужащих продвигаться по карьерной лестницы, создавая для них видимость несбыточных надежд на повышение.
Поиск инновационных подходов к управленческой деятельности, неоднозначность процесса мотивации, его постоянная трансформация и зависимость от внешних факторов обусловили актуальность выбора темы исследования и объективную необходимость системного изучения и комплексного решения теоретических и прикладных проблем мотивации и стимулирования трудовой деятельности государственных служащих.

Целью нашей работы является исследование технологии мотивации госслужащих на примере ГУ ПФ РФ. Для достижения этой цели были поставлены задачи:

-определить общие положения управления персоналом в государственных и муниципальных учреждениях;
-выявить место  мотивации в составе управления персоналом государственной службы;
- изучить технологии и методы мотивации госслужащих;
- дать общую характеристику структуры управления ГУ ПФ РФ;
- проанализировать систему управления персоналом и анализ  человеческих ресурсов в ГУ ПФ РФ;
- провести анализ политики мотивации государственных служащих  в ГУ ПФ РФ;

-дать рекомендации по оптимизации политики мотивации  государственных служащих  в ГУ ПФ РФ.
Объект исследования - Городское Управление Пенсионного Фонда РФ, предмет исследования - технологии мотивации госслужащих в ГУ ПФ РФ.

В исследовании использовались общенаучные и специальные методы исследования: метод анализа, сравнительный анализ теории и практики, изучение теорий личностно-деятельного и системного подходов.

В качестве теоретических источников по вопросу мотивации труда госслужащих использовались работы зарубежных и отечественных авторов:  Альдерфера К., Кибанова А.Я., , Егоршина А.П., Кабушкина Н.И., Черновой Е., Магомедова К. и других.

Основными источниками практического материала, используемого при написании дипломного проекта являются отчетные данные ГУ ПФ РФ, методические разработки, плановые расчеты по вопросам системы мотивации госслужащих и путей ее совершенствования.

Дипломная работа состоит из введения, двух глав основной части, выводов по главам, заключения, списка используемой литературы и приложений.
Заключение

Разработка и осуществление кадрово-политических и организационно-правовых мероприятий в системе госслужбы в процессе ее формирования и дальнейшего развития указывают на объективную потребность управления персоналом государственной службы. Для реализации кадровой политики в системе госслужбы необходимо современное научно-информационное обеспечение, позволяющее совершенствовать методы работы с персоналом госорганов, разрабатывать технологии кадровых процессов. 
Управление персоналом госслужбы предполагает выполнение определенного алгоритма действий: 
-планирование и прогнозирование численной потребности госорганов в квалифицированных кадрах; 
-составление заказов для образовательных учреждений; 
-разработка приоритетов в квалификационных и морально-этических требованиях для кандидатов на должности, по их профессиональной подготовке, обучению и отбору; 
-проведение мероприятий по оптимизации условий прохождения службы, рациональной организации труда служащих; 
-совершенствование кадровых технологий и методов оценки служебной деятельности; 
-ведение реестров и составление резервов кадрового состава госорганов; 
-улучшение статистического учета и отчетности; 
-установление стандартов служебного делопроизводства; 
-создание банка данных государственно-служебной информации, координация научно-информационного обеспечения, в том числе и коммуникативных процессов; 
-обеспечение соблюдения социально-правовых гарантий; 
-направление деятельности по преодолению негативных явлений в госаппарате; 
-регулирование выполнения многих других функций кадровой работы.
Руководство всеми подобными действиями осуществляется в процессе управления государственной службой, которое представляет собой административно-организующую деятельность руководителей госорганов с помощью специально созданных структур. В этом смысле управление кадрами госорганов охватывает всю совокупность административных мер, связанных с человеком от его приема на госслужбу до увольнения. 

Управление государственной службой в своих главных целях преследует публичные интересы общества в создании эффективно действующей системы госслужбы, отвечающей демократическим потребностям в получении социально-управленческих услуг, предоставляемых государственным аппаратом. Таким образом, управление персоналом госслужбы как функция кадровой политики основывается не только на общенормативных, но и на организационно-технологических принципах системности и целостности, централизации и децентрализации, иерархичности и субординации, координации, рациональной организации, минимальной затратности, правовой типичности , стабильности и преемственности кадрового состава госорганов. 
В результате проведенного исследования мотивации госслужащих в ГУ ПФ РФ была изучена степень удовлетворенности госслужащих своим трудом, мотивация профессионального роста и самосовершенствования, потребность руководителей и специалистов в профессиональном образовании (переподготовка и повышение квалификации). Кроме того, рассмотрены вопросы социально-психологического климата в рабочих коллективах, условий труда, факторы, влияющие на профессионализм госслужащих и эффективность государственной службы.
Отмечая в качестве преимущества возможность приносить пользу общества, самосовершенствование и самореализацию, служащие ГУ ПФ неудовлетворенны уровнем зарплаты и социальным пакетом. Их не устраивает общественный статус и те возможности, которые им предоставлены для наращивания знаний и карьерного роста. 

Лишь 32% опрошенных уверены в правильности своего выбора госслужбы. Вкладывая в понятия госслужащий такие смыслы как общественная польза, представитель государства и его лицо, госслужащие остаются наемными работниками, которые приходят в госструктуры, чтобы приобрести полезные связи и социальный статус, которые испытывают трудности с возможностью реализации своего потенциала и вынуждены искать дополнительные источники дохода, чтобы «сводить концы с концами», а при возможности перейти на работу в частный сектор.
Модернизация государственного управления и повышение эффективности государственно-служебной деятельности во многом зависят от решения общегосударственных задач в общеполитическом и социально-экономическом плане, от правового регулирования в процессе совершенствования общего и специального законодательства, а также от управления государственной службой Российской Федерации.
Для улучшения привлечения на госслужбу и повышения результативности госслужащих Правительству необходимо реформировать оплату труда, приблизив ее к оплате труда в частном секторе, изменить дискриминирующую молодых квалифицированных специалистов низкую оплату, обеспечить ясные перспективы карьерного роста. Можно отметить, что внедрение конкурсного отбора на государственную службу и продвижение по службе по результатам работы все еще не реализовано. Слабо способствует карьерному росту и существующая система аттестации. Эти вопросы, по нашему мнению, должны найти отражение в стратегии Правительства по реформированию государственной службы. 

Можно сделать вывод, что необходимо принимать меры для реабилитации и повышения престижа государственной службы. На сегодняшний день многие вопросы не получили четкой законодательной регламентации. Вместе с тем, создание эффективной и современной системы управления государственной службой зависит не только от качества законодательной базы и определенных нормативных процедур. При этом необходимо наличие контроля за эффективностью реализации законодательных норм.
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Приложение 1. Организационно-экономический механизм мотивации госслужащих  
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Приложение 2. Организационная структура отделений Пенсионного фонда РФ
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