
Эта часть работы выложена в ознакомительных целях. Если вы хотите получить работу полностью, то
приобретите ее воспользовавшись формой заказа на странице с готовой работой:
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Введение

Профессиональное развитие - одно из основных направлений деятельности каждой организации по
обеспечению повышения эффективности деятельности работников посредством обучения, повышения
квалификации, формирования навыков, опыта. В таможенной сфере требования к персоналу очень высокие,
что обусловлено особенностями профессиональных задач, обязанностей, ответственности. В связи с этим,
выполнять трудовые задачи на высоком уровне специалист может только постоянно развиваясь и
совершенствуя свои профессиональные знания и навыки.
В то же время в системе таможенных органов действует ограниченный спектр методов развития
персонала, которые, в свою очередь, используются не в полной мере, в то время как современная ситуация
требует более активной позиции и способности сотрудников соответствовать требованиям времени.
Именно поэтому исследования в области управления профессионального развития сотрудников
таможенных органов и совершенствования этого процесса особенно актуальны.
Целью данного исследования является – анализ совершенствования управления профессиональным
развитием должностных лиц таможенных органов Российской Федерации.
Задачи исследования:
- рассмотреть понятие и сущность кадрового потенциала;
- изучить сущность механизма управления кадровым потенциалом таможенной службы;
- исследовать систему служебно-профессионального продвижения кадров;
- изучить историю становления и развития Центрального таможенного управления;
- осуществить анализ структуры и численности кадрового состава Центрального таможенного управления;
- анализ источников привлечения персонала в Центральном таможенном управлении;
- актуальные аспекты управления персоналом в таможенных органах России;
- выявить особенности и тенденции формирования кадрового потенциала в таможенном органе;
- разработать рекомендации по совершенствованию управления служебно-профессиональным
продвижением кадров в таможенной службе.
Предмет исследования – управление профессиональным развитием персонала таможенных органов.
Объект исследования – система управления персоналом Центрального таможенного управления.
Для решения поставленной цели в данном исследовании использованы следующие методы: анализа и
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синтеза, исторического, сравнительного и комплексного анализа, метод анализа нормативно-правовых
источников и научно-периодической литературы, контент-анализа СМИ.
Структура исследования обусловлена его сложностью и представлена тремя главами, девятью
параграфами, заключением и списком использованных источников

Глава 1. Теоретические основы управления кадрами в таможенной службе
1.1.Понятие и сущность кадрового потенциала

Термин «потенциал» в своем этимологическом значении происходит от латинского слова «potentia», что
означает степень мощности в каком-нибудь отношении, совокупность средств, необходимых для чего-
нибудь. Понятие «кадровый потенциал» отражает ресурсный аспект социально-экономического развития .
Кадровый потенциал можно определить как совокупность способностей всех людей, которые заняты в
данной организации и решают определенные задачи.
Трудовой потенциал - это органическая составная часть экономического потенциала общества, т.е.
совокупная способность народного хозяйства производить материальный продукт и услуги определенного
объема, структуры и ассортимента .
Изучение составляющих кадрового потенциала можно сделать вывод об эволюции данной экономической и
социальной категории, отражающей изменения в восприятии роли работника как ресурса развития
организации. В последнее время данное понятие обретает смысл главной производительной силы.
Экономический аспект в свою очередь означает результативность, эффективность деятельности и
соответствующий подход с этих позиций ко всем качествам работника. Следовательно, он относится к
выбору наиболее адекватных целей развития и достижению их с наименьшими затратами труда и ресурсов.
Первичные аксиоматические составляющие «кадрового потенциала» - это потребности и труд, результаты
и затраты. Представления об их соизмерении, т.е. понятие эффективности, изначально заложено в самой
основе рассматриваемой экономической категории .
Кадровый потенциал можно оценивать как с использованием качественных, так и количественных
показателей, что позволяет не только объективно оценивать уровень его развития, но и разрабатывать
планы и программы оптимизации с четко определенными показателями.
Анализ кадрового потенциала следует проводить, учитывая экономические предпосылки, в тесной
взаимосвязи с научно-техническим, трудовым, производственным потенциалом, которые оказывают
непосредственное влияние на количественные и качественные параметры кадрового потенциала,
закономерности его развития и эффективного использования.
Вопросы наращивания кадрового потенциала актуальны абсолютно для любой организации и составляют
часть ее стратегии развития и целевой ориентир работы специализированного структурного
подразделения, такого как Служба кадров .
В системе таможенной службы вопросы кадрового обеспечения стоят достаточно остро, что обусловлено
сложностью выполняемых задач и длительным периодом малоэффективной работы по развитию
собственных кадровых ресурсов, а также ограниченностью кадровых технологий. В современных условиях
время работа по оптимизации кадрового потенциала в данной системе особенно необходима.
Кадровый потенциал имеет ярко выраженную стратегическую направленность и его формирование и
устойчивость определяют перспективные возможности компании решать свои цели и задачи в
долгосрочном периоде, реализовывать стратегию. Именно поэтому основные аспекты развития кадрового
потенциала всегда представляются в стратегии развития предприятия.
Кадровый потенциал в органах государственной и гражданской службы заслуживает особого внимания, так
как именно он обеспечивает эффективность ее деятельности. Так как данные организации призваны
служить народу и выполнять значимые государственные функции, то персонал является представителем
государства, носителем его полномочий и отражает эффективность действующего аппарата управления и
власти в стране.

1.2. Сущность механизма управления кадровым потенциалом таможенной службы

Служба в таможенных органах построена в соответствии с общими принципами организации



государственной службы в Российской Федерации, закрепленными в Конституции РФ, Трудовом кодексе РФ,
Федеральными законами №58-ФЗ от 27 мая «О системе государственной службы Российской Федерации» в
ред. от 01.12.2007 г., №114-ФЗ от 21.07.1997 г. «О службе в таможенных органах РФ» и №79-ФЗ от 27 июля
2004 года «О государственной гражданской службе Российской Федерации (в ред. 29.03.2008 г.), а также
указами Президента Российской Федерации.
Согласно Федеральному закону от 27.05.2003 №58-ФЗ «О системе государственной службы Российской
Федерации» в Федеральной таможенной службе существуют два вида государственной службы: служба в
таможенных органах по контракту и государственная гражданская служба.
Поступление на службу по контракту в таможенные органы осуществляется на основании Федерального
закона от 21.07.1997 №114-ФЗ «О службе в таможенных органах Российской Федерации» (далее -
Федеральный закон № 114-ФЗ).
Прохождение службы государственными гражданскими служащими регулируется Федеральным законом от
27.07.2004 № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации» (далее -
Федеральный закон № 79-ФЗ).
Общими условиями для поступления на государственную службу являются:
- гражданство Российской Федерации;
- достижение гражданином возраста 18 лет.
Перечень документов, необходимых для приема в таможенные органы установлен статьей 6 Федерального
закона № 114-ФЗ и пунктом 16 Приложения о персональных данных государственного гражданского
служащего Российской Федерации и ведении его личного дела (Указ Президента Российской Федерации от
30.05.2005 № 609 «Об утверждении Положения о персональных данных государственного гражданского
служащего Российской Федерации и ведении его личного дела»).
Условия приема и ограничения в приеме на службу в таможенные органы установлены Главой II
Федерального закона № 114-ФЗ.
Прием на государственную гражданскую службу в ФТС России осуществляется на конкурсной основе
(статья 22 Федерального закона № 79-ФЗ), квалификационные требования установлены Указом Президента
РФ от 27.09.2005 № 1131 «О квалификационных требованиях к стажу государственной гражданской службы
(государственной службы иных видов) или стажу работы по специальности для федеральных
государственных гражданских служащих».
Механизм управления кадровым потенциалом таможенной службы также определен Федеральным законом
№ 79-ФЗ и представлен, прежде всего, кадровым аппаратом, осуществляющим данную функцию.
Кадровый аппарат призван осуществлять работу по кадровому обеспечению органов таможенной службы, а
также постоянно повышать качество кадров в соответствии с требованиями, предъявляемыми
действующим законодательством.
Следует отметить, что организационная структура управления кадровых подразделений таможенной
службы различна, что обусловлено спектром задачи и масштабами деятельности (рис.1.1., 1.2., 1.3).

Рисунок 1.1 – Организационная структура управления Кадровой службы ФТС

Рисунок 1.2 – Организационная структура управления Кадровой службы РТУ

Следует отметить, что на таможенных постах кадровая служба формируется на основании распоряжения
начальника поста и, чаще всего, представлена одним специалистом, имеющим специальное профильное
образование.
Работа с личным составом является основным видом деятельности кадровых аппаратов таможенных служб
и включает в себя полный спектр задач и функций по обеспечению высокого уровня профессиональной,
морально-психологической и физической подготовки служащих. Основу данной работы составляет
обширный перечень нормативных-правовых положений и различных регламентов, в которых сформированы
ключевые аспекты кадровой политики в таможенной службе, принципы, методы и технологии их
реализации.
На принятие кадровых решений в таможенной службе оказывают влияние следующие аспекты:
государственная политика в области таможенно-тарифного регулирования, государственная кадровая
политика. В определенных условиях они действительно могут оказывать значительное влияние на
сущность и результативность процесса принятия кадровых решений и эффективность их право
применения.



Таким образом, правоприменительная деятельность в обеспечении кадровой работы таможенной службы
является системным процессом, характеризующимся совокупностью взаимосвязанными процессами и
наличием обратной связи (рис.1.3):

Рисунок 1.3 – Системы правоприменительной деятельности в органах таможенной службы

Таким образом, процесс правоприменительной деятельности включает в себя совокупность следующих
направлений работы с нормативно-правовыми актами (рис.1.4):

Рисунок 1.4 – Процесс правоприменительной деятельности кадрового аппарата таможенной службы

Важным аспектом кадровой работы является разработка эффективной системы мотивации сотрудников.
Максимального эффекта мотивация сотрудников может дать при системном действии. Корпоративная
культура должна включать идеально работающую систему нематериальной мотивации персонала.
Идеальная система – система, позволяющая сотрудникам четко видеть объем поддержки лояльного
персонала. На современном этапе система мотивации регламентируется только внутренними положениями
структурных подразделений, что не является правильным и требует совершенствования.
Именно мотивация является базисом для обеспечения удовлетворенности служащих работой в организации
и достижения высокого уровня заинтересованности работать в системе органов внутренних дел. Однако,
именно в данном аспекте отмечается множество сложных проблем .
Таким образом, процесс совершенствования правоприменительной деятельности кадровых аппаратов
органов таможенной службы по основным направлениям работы с личным составом заключается в
разработке системы дополнительных локальных нормативно-правовых актов и методических указаний, в
которых освещаются вопросы кадровой работы и кадровых процессов в системе органов внутренних дел.
Основу данного процесса является анализ текущего состояния кадровой работы и соответствия уровня
качества кадровых технологий и методов работы с персоналом современным реалиям и потребностям
развития системы органов таможенной службы.
Создание правовых основ и механизмов развития кадрового потенциала является необходимым основанием
для создания эффективной системы управления персоналом и залогом удовлетворения организации
квалифицированными кадрами на длительный период времени.
Именно механизм управления кадровым потенциалом должен стать платформой для реализации всех
кадровых процедур и создавать каркас для внедрения эффективных инноваций в данной области
деятельности организации. В таможенных органах данный механизм еще не до конца сформирован и
нуждается в корректировке и доработке, дополнении более современными элементами и взаимосвязями.

1.3. Система служебно-профессионального продвижения кадров
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