
docceQodu'v,(es xr{xcohl{t\IoHove dorxoV

8I0Z
rd.(9dele11- rxH€C

'r 8I0z

€Hsors€II enudPle ao du 6r

nodVeQuil 4umol
<<oruncdno[

qIfEIII

90

OH

(eroged rexcdaerexeg)

VIOITV{ IfYIIHOI4TIY}II4OI4ITY$I I"VIDIJAIIIqg

ecaHsr;rg n edeQc

noHHogrcdsvr(cor { Bl|Hersadud 4IIJOIfOIIXOI xIqIIHOIIIresoHHII

(tr[

ennelfircedr,,{ eonsreresoczdgo eoHleu([org eonnesJ'cdevf cor

ruilrvagvflo rItouJIlMJJOiI IIIIAYII U rnHvso€Ydso oflIJdflIJ



МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ
федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение

высшего образования
«РОССИЙСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ

ГИДРОМЕТЕОРОЛОГИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ»

Кафедра инновационных технологий управления в государственной
сфере и бизнесе

ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОННАЯ РАБОТА

(бакалаврская работа)

На тему Совершенствование кадрового менеджмента в системе
муниципальной службы

Исполнитель Лазарева Анастасия Николавена

Руководитель кандидат экономических наук, доцент

Семенова Юлия Евгеньевна

«К защите допускаю»
Заведующий кафедрой

_______________________________________

доктор экономических наук, профессор
Фирова Ирина Павловна

 «_____»_______________2018 г.

Санкт – Петербург
2018



СОДЕРЖАНИЕ

Введение…………………………………………………………………………. .3

Глава 1. Теоретические аспекты кадрового менеджмента в системе

муниципальной службы………………………………………………………… .7

1.1 Сущность кадрового менеджмента в системе муниципальной

службы…………………………………………………………………………… .7

1.2 Кадровые технологии и направления кадрового менеджмента в

системе муниципальной службы………………………………………… …….13

Глава 2. Анализ кадрового менеджмента муниципального образования

«Советское городское поселение»……………………………………………. ..24

2.1 Организационно-экономическая характеристика муниципального

образования «Советское городское поселение»………………………………. 24

2.2 Анализ кадрового менеджмента муниципального образования

«Советское городское поселение»…………………………………………….. .31

Глава 3. Совершенствование кадрового менеджмента мун иципального

образования «Советское городское поселение»………………………………. 51

3.1 Анализ недостатков в кадровом менеджменте муниципального

образования «Советское городское поселение»………………………………. 51

3.2 Разработка рекомендаций по  совершенствованию кадрового

менеджмента муниципального образования мероприятий…………… ……54

Заключение……………………………………………………………………….6 6

Список использованной литературы……………………..…………………….6 9



Введение

Актуальность исследования заключается в том, что с развитием в

нашей стране социально-правовых институтов муниципальной службы,

теория и практика кадрового менеджмента в системе муниципального

управления стала набирать положительную тенденцию и отличается

результативностью в решении кадровых вопросов.

На сегодняшний день система управления в органах м униципальной

власти характеризуется низким качеством управления, что требует

адекватного повышения.

К наиболее распространенным причинам необходимости

совершенствования кадрового менеджмента в муниципальных органах

управления относятся отсутствие у лиц, в ыполняющих управленческие

функции в органах местного управления, реализующих кадровую политику в

муниципальных образованиях, специальных знаний и навыков, необходимых

для управления кадрами, умения работать инновативно и определенного

опыта в эффективном ведении кадрового менеджмента. Также низкая

эффективность муниципального управления связана с использованием

устаревших способов управления кадровым составом в системе

муниципальной службы. Все эти обстоятельства в совокупности указывают

на необходимость совершенствования кадрового менеджмента в системе

муниципальной службы, что является одной из актуальных проблем

общества на сегодняшний день.

Актуальность проблемы кадрового менеджмента на муниципальной

службе проявляется еще и в том, что современные кадров ые инструменты

практически не используются в муниципальных органах управления, а

вопрос применения технологий кадрового менеджменте в управлении



кадрами в органах муниципальной власти является недостаточно

исследованной сферой управления.

В управлении кадрами в муниципальных органах также существует

множество проблем, в частности текучесть кадрового состава, низкая

мотивация и др. С теоретической точки зрения , это необходимость новейших

научных знаний и эффективных технологий кадрового менеджмента. А с

практической точки зрения, это новые методы формирования и управления

трудовым коллективом, освоение и внедрение инновационных методов

работы с кадрами. Совершенствование кадрового менеджмента

муниципальной службы, направленное на устранение проблем и недоста тков

в системе управления кадрами, повысит эффективность кадрового

обеспечения муниципальной службы, пополнит органы местного

самоуправления высококвалифицированными специалистами.

Степень научной разработанности. Научные позиции сформировались

на основе изучения теоретических, методологических, эмпирических

позиций российских и зарубежных ученых по проблемам организации и

развития системы муниципальной службы, кадровой политики и уп равления

персоналом.

Несмотря на наличие множественных исследований и научных работ в

исследуемой области, вопросы повышения эффективности кадрового

менеджмента в системе муниципальной службе, являются недостаточно

изученными, что обусловило необходимость  проведения дополнительных

теоретических исследований в области управления персоналом на

муниципальной службе, в поиске современных кадровых технологий в

муниципальном управлении как средства повышения эффективности

управления кадрами.

Объектом данного исследования выступает муниципальное

образование «Советское городское поселение»  Выборгского района

Ленинградской области.

Предметом исследования является кадровый менеджмент системы



муниципальной службы.

Цель работы состоит в анализе кадровой работы муниципального

образования «Советское городское поселение» Выборгского района

Ленинградской области и разработке предложений по совершенствованию

кадрового менеджмента муниципального образования, основанных на

современных кадровых техноло гиях как одного из средств повышения

эффективности управления персоналом муниципальной службы.

Для реализации поставленной цели исследования были

сформулированы следующие задачи:

- рассмотреть теоретические аспекты кадрового менеджмента в системе

муниципального образования;

- изучить систему кадрового менеджмента муниципального

образования «Советское городское поселение»;

- разработатьпути совершенствования  кадрового менеджмента

муниципального образования «Советское городское посел ение» Выборгского

района Ленинградской области.

Методы исследования представлены совокупность общенаучных и

частно-научных методов: анализа и синтеза, диалектического,

статистического и некоторых других.

Практическая значимостьвыпускной квалификационной р аботы

состоит в возможности использования муниципальными образованиями, в

условиях реформирования системы управления персоналом теоретических

выводов и вариантов конкретных решений проблем.

Структура работы. Выпускная  квалификационная работа  состоит из

введения, трех глав, включающих шесть параграфов, заключения, списка

использованной литературы и приложений.

В первой главе раскрываются теоретические аспекты кадрового

менеджмента в системе муниципального образования. Во второй главе

проводится анализ кадрового менеджмента в муниципальном образовании

«Советское городское поселение»  Выборгского района Ленинградской



области. В третьей главе разрабатываются организационные механизмы

использования современных технологий управления кадровым

менеджментом в муниципальном образовании и дается оценка их

эффективности.



Глава 1. Теоретические аспекты кадрового менеджмента в системе

муниципальной службы

1.1 Сущность кадрового менеджмента в системе муниципальной

службы

Решение ключевых и масштабных задач в современном обществе во

многом зависит от эффективной деятельности муниципальной службы,

которая является связывающим звеном между обществом и государством.

Государство, формируя долгосрочную стратегию развития, должно

обеспечить комфортные условия для п роживания своих граждан, в том числе

граждан, занимающихся муниципальной деятельностью. Гарантия

обеспечения государством таких условий в обществе основана на

административных и политических реформах. Одним из таких условий

является организация эффективног о государственного и муниципального

управления, в котором человек является главным заказчиком его

деятельности [39].

В этой совокупности в современных условиях кадровый менеджмент в

системе муниципальной службы является одним из механизмов

осуществления кадровой политики субъекта управления, система социально -

экономических, организационных, нравственных, психологических и иных,

имеющих нормативно-правовую основу мероприятий, обеспечивающих

рациональное использование способностей человека, как в его собствен ных

интересах, так и в интересах организации [21, стр. 245].

Согласно статье 2 Федерального закона от 02.03.2007 №25 -ФЗ (ред.

18.04.2018) «О муниципальной службе в Российской Федерации» (далее –

Закон о муниципальной службе) «муниципальная служба - это

профессиональная деятельность граждан, которая осуществляется на

постоянной основе на должностях муниципальной службы, замещаемых

путём заключения трудового договора (контракта). Нанимателем для

муниципального служащего является муниципальное образование, от  имени



которого полномочия нанимателя осуществляет представитель нанимателя

(работодатель)» [3].

Муниципальным служащим в соответствии со статьей 10 Закона о

муниципальной службе является гражданин Российской Федерации,

исполняющий в порядке, определённом муниципальными правовыми актами

в соответствии с Федеральными Законами и законами субъекта РФ,

обязанности по должности муниципальной службы за денежное содержание,

выплачиваемое за счёт средств местного бюджета [3].

Своеобразие муниципальной службы предъя вляет ряд требований к

муниципальному служащему, которые выражаются в том, что он должен

иметь такие качества, как беспристрастность, законопослушность,

нейтральность, строгая дисциплина. Еще одной специфической чертой

муниципального служащего обусловлено тем, что его деятельность

протекает в рамках нормативных правовых актов. Это во многом и

предопределяет характеристику кадрового менеджмента в муниципальной

службе. Несмотря на многогранность практики кадрового менеджмента,

отметим некоторые наиболее сущес твенные его черты [22, стр. 98; 26, стр.

243].

Кадровый менеджмент можно рассматривать и как внутреннее

качество системы муниципальной службы, основными элементами которой

являются субъект - управляющий элемент в лице руководителя органа

муниципальной органа и отдела кадров и объект - управляемый элемент в

лице персонал органа муниципальной власти - муниципальные служащие,

постоянно взаимодействующие на началах самоорганизации. Кадровый

менеджмент муниципальной службы – это целенаправленное упорядоченное

воздействие субъекта на объект, которое осуществляется непосредственно

субъектом управления [29, стр. 86].

Кадровый менеджмент в системе кадрового обеспечения

муниципальной службы является самостоятельно функционирующей и

организованной подсистемой, в которой взаимодействуют свои субъекты и



объекты управления, складываются свои управленческие отношения,

определяются и реализуются конкретные задачи по формированию и

рациональному использованию кадрового потенциала муниципального

аппарата [39].

Кадровый менеджмент муниципальной службы можно рассмотреть как

самостоятельно функционирующую систему – систему кадровой работы,

включающую в себя реализуемые задачи, приоритеты, механизмы и

технологии. При этом, как мы полагаем, кадровый менеджмент в данной

области является сложным и многогранным процессом предметно -

практической деятельности, процессом целеустремленного и

организованного воздействия на служащих муниципального аппарата в целях

достижения определенных результатов [36, стр. 142].

Система управления персоналом муниципальных органов состоит, по

меньшей мере, из пяти компонентов. К ним относятся:

- организационная структура управления персоналом муниципальной

службы;

- система работы с персоналом муниципальной службы;

- нормативно-правовая база управления персоналом;

- информационно-методическое обеспечение системы управления

персоналом;

- технологии управления персоналом и методов управления

персоналом муниципальной службы [39].

Следует отметить, что в современный условиях кадровый менеджмент

муниципальной службы сталкивается с трудностями, которые возникают в

силу различных причин. Основными причинами, препят ствующими

эффективной реализации кадрового менеджмента, являются следующие

факторы:

- сложности управленческого труда в муниципальной службе;

- сложный объект управления;

- постоянное и резкое изменение системы ценностей работников;



- рост численности персонала системы муниципального управления,

который требует более эффективного развития, переподготовки и

рационального использования кадрового состава [34, 72].

В этих условиях происходит смена парадигмы управления персоналом

муниципальной службы. Меняется с истема целей кадрового менеджмента,

усложняется система взаимодействия муниципальных органов и

муниципальных служащих. Происходящие в системе кадрового менеджмента

муниципальной службы процессы требуют более четкого определения

функций, их анализа и тенденций развития [34, стр. 76].

Как показывает практика, из всех ресурсов государства -

материальных, природных, финансовых – человеческий ресурс, является

самым значимым. Кадровый потенциал общества рассматривается в качестве

ключевого фактора не только социа льно-экономического развития, но и

эффективности государственного управления в стране [38, стр. 25].

Кадровая политика муниципальной службы представляет собой

деятельность муниципальных органов, их руководителей, а также

структурных подразделений по вопрос ам муниципальной службы и кадров,

направленная на подбор, подготовку, повышение квалификации,

профессиональный рост муниципальных служащих, обеспечивающая

качественное выполнение ими полномочий муниципальных органов власти

[38, стр. 27].

Цель кадровой политики муниципальной службы заключается в

формировании стабильного, высокопрофессионального кадрового

потенциала на муниципальной службе, который отвечает современным

запросам системы муниципального управления и гражданского общества [28,

стр. 157].

Задачами кадровой политики муниципальной службы являются:

- формирование профессионального и ценностно -ориентированного

корпуса муниципальных служащих;

- совершенствование нормативной правовой основы развития кадровой



политики в системе муниципальной службы, включ ая разработку и

внедрение кадровых стратегий в органах местного самоуправления;

- совершенствование организации и проведения кадровых процедур в

системе муниципальной службы;

- стимулирование муниципальных служащих для эффективной

служебной деятельности;

- модернизация деятельности кадровых служб в органах местного

самоуправления;

- создание органов по управлению муниципальной службой;

- внедрение инновационных кадровых технологий и процедур в

системе муниципальной службы;

- повышение прозрачности кадровой политики в системе

государственной гражданской службы;

- формирование механизмов обратной связи с институтами

гражданского общества [28, 159].

Для реализации кадровой политики, а также для управления карьерой

муниципальных служащих осуществляется кадровое планирование, под

которой понимается система мероприятий, обеспечивающих муниципальную

службу кадровым составом муниципальных служащих, обладаю щим

способность решения стоящих перед ними задач высокой сложности - как

текущих, так и перспективных [25, стр. 142].

Основной задачей кадрового планирования является обеспечение

муниципальную службу необходимым числом квалифицированных

служащих с минимальными затратами при отборе и решении вопросов

профессионального развития.

Таким образом, кадровый менеджмент выполняет важную роль в

муниципальном управлении. Он ведется с целью совершенствования

деятельности органов местного самоуправления, обоснования и реализации

квалификационных требований, прогнозирования потребности в кадрах,

комплектования и развития аппарата органов местного самоуправления



путем организации конкурсов по замещению вакантных должностей,

квалификационных экзаменов, аттестаций, установл ения материальных

стимулов службы (размеров денежного содержания, премий и др.),

разработки норм, регулирующих прием, увольнение, продвижение по

службе, профессиональную переподготовку и повышение квалификации

служащих [18, стр. 28].



1.2 Кадровые технологии и направления кадрового менеджмента в

системе муниципальной службы

В теории и практике кадрового менеджмента под кадровой

технологией понимается способ осуществления деятельности по управлению

кадровым составом организации [5, стр. 38].

На рисунке 1 представлена взаимосвязь понятий кадровой политики,

кадровой работы и кадровых технологий.

Рисунок 1 - Взаимосвязь кадровой политики, кадровой работы и

кадровых технологий
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Из рисунка 1 видно, что кадровые технологии подразделяются на

несколько видов. Рассмотрим их.

Технологический подход к кадровой работе приводит к ее

оптимизации, так как, во-первых, традиционные функции (отбора, оценки и

т. д.), связанные с решением текущ их, повседневных задач, благодаря

использованию их в форме кадровых технологий, упрощаются, требуют

меньших затрат сил и средств, а главное, при этом минимизируются

возможные ошибки и случайные сбои; во -вторых новые виды работы

кадровых служб, благодаря технологическому подходу, легче встроить в

общую деятельность [18, стр. 26].

Условиями технологизации кадровых процессов выступают:

- потребность в создании технологии; она диктуется уровнем

сложности объекта управления, по отношению к которому применяется

кадровая технология;

- возможность и необходимость разделить кадровый процесс на

относительно обособленные части;

- наличие ресурсов, обеспечивающих реализацию технологии [10, стр.

218].

Кадровые технологии представляют собой совокупность методов,

приемов, организационных процедур, направленных на организацию

кадровой деятельности и принятие управленческих решений в отношении

кадрового состава. Можно выделить различные виды кадровых технологий

[7, стр. 64].

Для наглядности представим их на рисунке 2.



Рисунок

2 - Структура кадровых технологий

Из рисунка 2 видно, что структура кадровых технологий имеет

сложное строение. В зависимости от целевого предназначения

существующие кадровые технологии можно разделить на три г руппы,

направленные на обеспечение:

- количественных и качественных характеристик кадрового состава

организации;

- достоверной персональной информации о кадрах;

- востребованности трудового потенциала работников [10, стр. 235].

К первой группе следует отнести технологию планирования кадров, все

виды подбора, отбора, найма, а также обучение работников. Эта группа

технологий выполняют задачи по пополнению кадрового состава как в

текущем времени, так и в перспективном будущем, обновлению кадров

специалистами, имеющими высокую квалификацию, профессиональные и

личностные характеристики, формированию необходимого для эффективной

деятельности квалификационного уровня и развитию профессионально

важных качеств муниципальных служащих [9, стр. 44].

Вторая группа технологий включает кадровый учет и оценку

персонала. Технологии кадрового учета позволяют собирать, обрабатывать,

хранить и использовать формальные данные, которые являются

персональными сведениями служащих. Для получения качественной

информации о кадрах следует использовать технологии оценки

муниципальных служащих, позволяющие выявить соответствие



профессиональной пригодности выполняемой работе, квалификации

занимаемой и планируемой должности, наличие требуемых личностных

качеств и способностей и т. п. [9, с тр. 47].

В третью группу входят технологии испытания, адаптации, управления

карьерой. В ходе реализации данных технологий, с одной стороны,

определяются возможности работника, а с другой - создаются условия, в

которых можно наиболее эффективно их использов ать [9, стр. 51].

В группу традиционных кадровых технологий входят процедуры,

которые применяются уже длительное время, содержание которых устоялось

и их использование предписывается нормативными правовыми актами, в

частности, Законом о муниципальной служб е в Российской Федерации [10,

стр. 241].

Таким образом, технологии кадрового менеджмента на муниципальной

службе образуют систему методов, приемов, организационных процедур,

направленных на организацию кадровой деятельности и принятие

управленческих решений в отношении кадрового состава. Использо вание

кадровых технологии в управлении кадрами позволяет оптимизировать

кадровую работу, минимизировать возможные ошибки и случайные сбои,

новые виды работы кадровых служб легче встроить в общую деятельность.

В кадровом менеджменте муниципальной службы сле дует выделить

следующие основные направления формирования кадрового состава

муниципальной службы, обеспечивающие органы муниципальной власти

квалифицированными специалистами, эффективное использование их

трудовых ресурсов и оценки их работы:

- назначение на должности муниципальной службы

высококвалифицированных специалистов с учетом их профессиональных

качеств и компетентности;

- содействие продвижению по службе муниципальных служащих;

- подготовка кадров для муниципальной службы и дополните льное

профессиональное образование муниципальных служащих;



- создание кадрового резерва и его эффективное использование;

- оценка результатов работы муниципальных служащих посредством

проведения аттестации [19, стр. 43].

Рассмотрим более подробно каждое и з представленных направлений

кадрового менеджмента муниципальной службы.

1. Назначение на должности муниципальной службы

высококвалифицированных специалистов с учетом их профессиональных

качеств и компетентности.

В соответствии с частью 1 статьи 16 Закона о муниципальной службе

на муниципальную службу вправе поступать граждане, достигшие возраста

18 лет, владеющие государственным языком Российской Федерации и

соответствующие квалификационным требованиям, при отсутствии

ограничений, указанных в статье 13 названного закона. При поступлении на

муниципальную службу и при ее прохождении не допускается установление

прямых или косвенных ограничений или преимуществ в зависимости от

пола, расы, национальности, происхождения, имущественного и

должностного положения, места жительства, отношения к религии,

убеждений, принадлежности к общественным объединениям, а также от

других обстоятельств, не связанных с профессиональными и деловыми

качествами муниципального служащего.

Учитывая, что согласно пункту 2 части 1 статьи 12 Закона о

муниципальной службе муниципальный служащий обязан исполнять

должностные обязанности в соответствии с должностной инструкцией, в

которую в свою очередь рекомендуется включать квалифика ционные

требования, муниципальным служащим может являться только гражданин,

соответствующий квалификационным требованиям, предъявляемым для

определения его возможности замещать должность муниципальной службы.

Таким образом, решению о назн ачении претендента на должность

муниципальной службы должна предшествовать обязательная и

задокументированная оценка его соответствия квалификационным



требованиям для ее замещения, в том числе в рамках конкурса, проводимого

перед заключением трудового дого вора, который предусмотрен частью 1

статьи 17 Закона о муниципальной службе [25, стр. 145].

В целях проведения оценки профессионального уровня

муниципальных служащих в рамках определения их соответствия

замещаемым должностям муниципальной службы частью 1 статьи 18 Закона

о муниципальной службе предусмотрена процедура аттестации.

Согласно части 6 статьи 18 Закона о муниципальной службе

Положение о проведении аттестации муниципальных служащих

утверждается муниципальным правовым актом в соответствии с типовым

положением о проведении аттестации муниципальных служащих,

утверждаемым законом субъекта Российской Федерации, положения

которого также должны учитывать установленную муниципальным

правовым актом систему квалификационных требований.

В этой связи роль уполномоченного органа субъекта Российской

Федерации состоит в координации и методическом руководстве

деятельности органов местного самоуправления по разработке проектов

муниципальных правовых актов, предусмотренных частью 2 статьи 9, частью

2 статьи 17, частью 7 статьи 18 Закона о муниципальной службе

Учитывая изложенное, детализация квалификационных требований к

уровню профессионального образования, стажу, профессиональн ым знаниям

и навыкам с учетом направлений деятельности и специализаций по

направлениям деятельности позволит сделать отбор претендентов более

профессионально ориентированным, тем самым способствуя повышению

качества кадрового состава на муниципальной служб е, а также созданию

условий для применения комплексной оценки их профессиональной

деятельности, что, в конечном итоге, окажет положительное воздействие на

функционирование в целом органов местного самоуправления.

2. Содействие продвижению по службе муниципальных служащих .

В рамках одного муниципального образования, особенно в небольших



городских и сельских поселениях, возможности для вертикального роста

муниципальных служащих крайне ограничены. Такая узость карьер ного

роста приводит к целому ряду негативных последствий. Муниципальные

служащие, не видя перед собой возможностей для карьерного роста,

перестают самосовершенствоваться, выполняют свои должностные

обязанности по шаблонам, которые не меняются годами, теряю т гибкость в

принятии решений, что неизбежно отражается на эффективности

деятельности органов местного самоуправления. В практику работы органов

местного самоуправления не проникают новые технологии, не используются

прогрессивные методики и как следствие н изкое качество предоставляемых

муниципальных услуг, многие вопросы местного значения не решаются

годами [23, стр. 315].

Несомненно, используя механизмы подготовки и переподготовки

кадров можно повысить образовательный уровень муниципальных

служащих, но результат подобной работы будет кратковременным, так как

муниципальные служащие в условиях отсутствия мотивации к

самосовершенствованию не станут эффективными управленцами, что

негативно отразится на деятельности муниципальных органов [12, стр. 78].

3. Подготовка кадров для муниципальной службы и дополнительное

профессиональное образование муниципальных служащих.

Согласно статье 28.1 Закона о муниципальной службе в целях

формирования высококвалифицированного кадрового состава

муниципальной службы органы местного самоуправления могут

осуществлять организацию подготовки граждан для муниципальной службы

на договорной основе в соответствии с законодательством Российской

Федерации об образовании и с учетом положений настоящего Федерального

закона.

Договор о целевом обучении с обязательством последующего

прохождения муниципальной службы (далее - договор о целевом обучении)

заключается между органом местного самоуправления и гражданином и



предусматривает обязательство гражданина по прохождению  муниципальной

службы в указанном органе местного самоуправления в течение

установленного срока после окончания обучения.

Согласно Федеральному закону от 29.12.2012 № 273-ФЗ (ред.

07.03.2018) «Об образовании в Российской Федерации»  дополнительное

профессиональное образование осуществляется посредством реализации

дополнительных профессиональных программ (программ повышения

квалификации и программ профессиональной переподготовки) [4].

Дополнительное профессиональное образование муниц ипального

служащего – это процесс приобретения муниципальными служащими

знаний, умений, навыков и формирования у них компетенци й определенных

уровня и объема, позволяющих вести профессиональную деятельность в

сфере муниципального управления и выполнять раб оту по должностям

муниципальной службы [12, стр. 83].

Требования к уровню образования муниципальных служащих

устанавливаются законодательством субъектов Российской Федерации. В

большинстве субъектов Российской Федерации установлены следующие

требования: для высшей, главной, ведущей и старшей группы - высшее

образование, для младшей группы - среднее специальное образование.

В органах местного самоуправления могут быть установлены

дополнительные требования к уровню и направлению профессионального

образования муниципальных служащих. Направление (специальность)

высшего образования устанавливается актом органа местного

самоуправления и должно соответствовать основной деятельности

служащего по должности.

Профессиональная переподготовка проводится при необходимост и

должностных перемещений муниципальных служащих:

– назначение на муниципальную должность иного профиля;

– назначение на более высокую муниципальную должность в пределах

данной группы должностей.



Профессиональная переподготовка также осуществляется с целью

адаптации муниципальных служащих к новым условиям деятельности

органов местного самоуправления.

Повышение квалификации осуществляется с целью обновления

теоретических и практических знаний муници пальных служащих в

соответствии с постоянно повышающимися требованиями к уровню

квалификации и необходимостью освоения современных методов решения

профессиональных задач [11, стр. 153]

4. Создание кадрового резерва и его эффективное использова ние.

В силу ст. 33 Закона о муниципальной службе в муниципальных

образованиях в соответствии с муниципальными правовыми актами может

создаваться кадровый резерв для замещения вакантных должностей

муниципальной службы.

Создание кадрового резерва является приоритетным направлением

формирования кадрового состава муниципальной службы. Кадровый резерв

формируется на основе Федерального закона от 06.10.2003 № 31 -ФЗ (ред.

1804.2018) «Об общих принципах организации местного самоуправления в

Российской Федерации», Закона о муниципальной службе, а также на основе

законодательных актов субъекта Российской Федерации, на территории

которого находится данное муниципальное образование. На уровне

конкретного муниципального образования положение о кадровом резе рве

утверждается муниципальным правовым актом.

Статья 28 Закона о муниципальной службе закрепляет, что кадровая

работа в муниципальном образовании включает в себя, в том числе,

организацию работы с кадровым резервом и его эффективное использование.

Формирование кадрового резерва для замещения должностей муниципальной

службы в статье 32 этого же Закона выделяется в качестве приоритетного

направления, ведь именно от эффективности использования кадрового

резерва зависит, какие кадры придут на муниципальную слу жбу в

ближайшем будущем.



Однако, Закон о муниципальной службе не содержит никаких

положений ни о порядке формирования, ни о работе с кадровым резервом. В

этой связи некоторые авторы отмечают, что подобное положение дел вполне

объяснимо, поскольку многие муниципальные образования испытывают

своего рода кадровый дефицит, вызванный нехваткой специалистов.

Претендующих на муниципальную должность. В таких условиях они не

могут позволить себе не только резерв кадров, но и зачастую даже

проведение конкурсного отбора на замещение вакантной должности

муниципальной службы. В то же время, как справедливо отмечается в

литературе, кадровый резерв призван не только способствовать

формированию профессионального кадрового состава, но и обеспечивать

право равного доступа к муниципальной службе [14, стр. 45].

5. Оценка результатов работы муниципальных служащих посредством

проведения аттестации.

Согласно ст. 18 Закона о муниципальной службе аттестация служащего

проводится в целях определения его соотве тствия замещаемой должности

муниципальной службы. Таким образом, если в результате будет

установлено, что служащий не соответствует занимаемой должности, то есть

его квалификация, в частности практические и профессиональные знания и

навыки, не соответствуют требованиям по данной должности, он может быть

уволен по основанию, предусмотренному Трудовым кодексом, а именно по

п. 3 ч. 1 ст. 81.

Установление соответствия занимаемой должности – основная цель

проведения аттестации. Однако в более широком смысле атте стация

призвана способствовать формированию кадрового состава муниципальной

службы, повышению профессионального уровня муниципальных служащих

[16, стр. 20].

Кроме этого, некоторыми субъектами РФ установлено, что аттестация

способствует решению вопросов, св язанных с определением

преимущественного права на замещение должности при сокращении



должностей муниципальной службы.

В ходе аттестации также могут решаться вопросы о применении к

служащему мер ответственности и стимулирования.

Законом о муниципальной служ бе предусмотрено проведение

обязательной плановой аттестации один раз в три года. Однако

нормативными правовыми актами субъектов могут предусматриваться и

внеочередные аттестации [16, стр. 17].

Таким образом, дальнейшее развитие кадровых служб должно

осуществляться при помощи внедрения технологий управления персоналом,

основанных на единых принципах, с учетом особенностей прохождения

муниципальной службы в конкретных муниципальных органах, что будет

способствовать эффективной реализации основных направлений  кадрового

менеджмента на муниципальной службе.



Глава 2. Анализ кадрового менеджмента в муниципальном образовании

«Советское городское поселение»

2.1 Организационно-экономическая характеристика муниципального

образования «Советское городское поселение»

Полное наименование муниципального образования - муниципальное

образование «Советское городское поселение» Выборгского района

Ленинградской области. Административный центр – г.п. Советский.

Сокращенное наименование муниципального образования – МО «Советское

городское поселение».

Территория муниципального образования «Советское городское

поселение» Выборгского района Ленинградской области, в пределах которой

осуществляется местное самоуправление, определена законом

Ленинградской области от 10.03.2004 №17 -оз «Об установлении границ и

наделении соответствующим статусом муниципальных образований

Всеволожский район и Выборгский район и муниципальных образований в

их составе».

Муниципальное образование «Советское городское поселение» входит

в состав Выборгского района Ленинградской области Северо -Западного

федерального округа, граничит с МО «Выборгское городское поселение»,

МО «Высоцкое городское поселение», МО «Глебычевское сельское

поселение» и МО «Гончаровское сельское поселение».

МО «Советское городское поселение» занимает площадь 33 986 га, в

том числе 1490,04 га площадь населенных  пунктов, включает в себя

городской поселок Советский, пос. Дятлово, пос. Черничное, пос. Токарево,

пос. Ландышевка, пос. Медянка, пос. при железнодоро жной станции Попово,

пос. Свердлово, пос. при железнодорожной станции Матросово, пос.

Соколинское, пос. Свекловичное.



По состоянию на 01.01.2018 года численность постоянного населения

муниципального образования «Советское городское поселение» составила

9319 человек.

На территории муниципального образования действует 147

организации малого и среднего бизнеса, из них в области сельского

хозяйства, охоты и лесного хозяйства - 39; обрабатывающего производства -

7; строительства -6; оптовой и розничной торговли; ремонта

автотранспортных средств, мотоциклов, бытовых изделий и предметов

личного пользования -20; гостиничного и ресторанного сервиса -4;

транспорта и связи -8; операций с недвижимым имуществом, аренды и

предоставления услуг -22; здравоохранения -1; предоставления прочих

коммунальных, социальных и персональных услуг -14; финансовой

деятельности -5; образования – 6.

Базовым направлением развития экономики муниципального

образования «Советское городское поселение» и основным источником

формирования муниципального бюджета является ООО «Выборгская

лесопромышленная корпорация». Среднесписочная численность работников

на 01.01.2018 составляет 703 человека. На предприятии наблюдается

стабилизация основных показателей производства.

Объем отгруженных товаров промыш ленного производства по

крупным и средним предприятиям в 2017 году вырос по сравнению с 2016

годом на 22,7% (983 тыс. руб).

Основным предприятием, осуществляющими сельскохозяйственную

деятельность на территории муниципального образования является ООО

«СП Матросово». Специализируется на молочном животноводстве. На

сегодняшний день на предприятии задействовано 98 человек, которые

обслуживают 1254 голов крупного рогатого скота и 600 голов молодняка.

Предприятие производит товары народного потребления: молоко и  скот в

живом виде. Наблюдается стабильный рост производства на 2% по

сравнению с 2016 годом.



Через муниципальное образование «Советское городское поселение»

проходит транспортная магистраль Выборг -Приморск, от административного

центра до г.Выборга 25 км. , до федеральной транспортной магистрали

«Скандинавия» 57 км. Транспортные услуги по перевозке населения

предоставляет ООО «Северо -Западные линии». Каждый день от

административного центра совершается  следующие  рейсы:

- Советский - Выборг 27 рейсов;

- Советский – Приморск, Ермилово 20 рейсов;

- Советский – Дятлово 5 рейсов.

Экономическую основу деятельности муниципального образования

составляют средства из бюджета муниципального образования «Советское

городское поселение», имущество, находящееся в муниципа льной

собственности, которое передано данному муниципальному образованию для

выполнения возложенных на него полномочий, а также иное имущество,

которое в соответствии с законом предназначено для осуществления

предоставленных ему полномочий.

Представительным органом указанного органа местного

самоуправления является совет депутатов муниципального образования

«Советское городское поселение».

Исполнительно-распорядительным органом – Администрация

муниципального образования «Советское городское поселение», кот орая

расположена по адресу: 188918, Ленинградская область, Выборгский район,

г.п. Советский, ул. Садовая, 46А.

Основная контактная информация муниципального образования

«Советское городское поселение»:

- телефоны: (81378) 74-757, 74-613;

- факс: (81378) 74-757;

- электронная почта: sovetskiyvbg@yandex.ru;

- официальные сайты: http://sovetskiy.vbglenobl.ru [40].



На данный исполнительный орган власти возложены полномочия по

решению вопросов местного значения, по осуществлению отдельных

государственных полномо чий,

переданныхhttps://usue.antiplagiat.ru/report/full/387?page=35  органам местного

самоуправления городского округа федеральными законами и законами

Ленинградской области.https://usue.antiplagiat.ru/report/full/387?page=35

Муниципальное образование, выступающее в качестве объекта

исследования, образовано в соответствии с Уставом муниципального

образования «Советское городское поселение» Выборгского района

Ленинградской области» [40].

Муниципальное образование «Советское городско е поселение» в своей

деятельности руководствуется Уставом муниципального образования

«Советское городское поселение» Выборгского района Ленинградской

области» в соответствии с Конституцией Российской Федерации,

федеральными законами, Уставом Ленинградской области и законами

Ленинградской области устанавливает порядок организации местного

самоуправления на территории муниципального образования «Советское

городское поселение» Выборгского района Ленинградской области. [40].

Муниципальное образование «Советское  городское поселение» в своей

деятельности подконтрольна и подотчётна совету депутатов муниципального

образования «Советское городское поселение» и населению городского

округа [40].

Свою деятельность данное муниципальное образование осуществляет

под руководством главы муниципального образования «Советское городское

поселение» в соответствии с нормативно -правовой базой [40].

К основным полномочиям муниципального образования относятся:

- разработка проекта и организация исполнения местного бюджета;

- разработка и организация выполнения планов и программ

комплексного социально -экономического

развитияhttps://usue.antiplagiat.ru/report/full/387?page=35  муниципального округа;



- организация электро-, тепло-, газо- и водоснабжения населения;

водоотведения;https://usue.antiplagiat.ru/report/full/387?page=35

- создание муниципальных https://usue.antiplagiat.ru/report/full/387?page =35

предприятий и учреждений;

- осуществление финансового обеспечения деятельности

муниципальных казённых учреждений и финансового обеспечения

выполнения муниципального задания бюджетными и автономными

муниципальными учреждениями;

- формирование и размещение муниципального заказа;

- организация и осуществление мероприятий по работе с детьми и

молодёжью в городском округе;

- организация предоставления общедоступного и бесплатного

начального общего, основного общего, среднего (полного) общего

образования по основным общеобразовательным  программам;

- организация предоставления дополнительного образования детям;

- обеспечение условий для развития на территории городского округа

физической культуры и массового спорта;

- создание условий для организации досуга и обеспечения жителей

городского округа услугами организаций культуры;

- создание условий для предоставления транспортных услуг населению

и организации транспортного обслуживания населения в границах

городского округа;

- создание условий для обеспечения жителей городского округа

услугами связи, общественного питания, торговли и бытового обслуживания;

- разработка и реализация генерального плана городского округа,

проектов планировки и застройки, ведение кадастра землеустроительной и

градостроительной документации;

- управление и распоряжение имуществом, находящимся в

муниципальной собственности городского округа [40].



Муниципальное образование «Советское городское поселение»

обладает правами юридического лица в соответствии с федеральным

законом, устанавливающим общие принципы орг анизации местного

самоуправления в Российской Федерации. Для осуществления своих

полномочий наделяется имуществом на праве оперативного управления,

имеет печать с изображением герба муниципального образования «Советское

городское поселение», бланки и штамп ы со своим наименованием.

Муниципальное образование «Советское городское поселение»

обладает правами по созданию отраслевых (функциональных) структурных

подразделений в своем составе.

Структура кадрового состава муниципального образования «Советское

городское поселение» утверждается советом депутатом данного

муниципального образования по представлению главы муниципального

образования.

Организационную структуру администрации муниципального

образования «Советское городское поселение» представим на рисунке 3 .



Рисунок 3 – Организационная структура Администрации

муниципального образования «Советское городское поселение»

В соответствии с рисунком 3 структура администрации является

линейно-функциональной.

У главы администрации имеются заместители, исполняющие его

обязанности в его отсутствие, выполняющие возложенные на них

обязанности.

Весь аппарат администрации района разделен на отделы.

Отделы имеют своего начальника и специалистов. Они выполняют все

полномочия, которыми наделены, исполняют все поставленные задачи в

срок. Результаты работы отделов администрации оцениваются показателями,

характеризующими выполнение ими своих целей и задач. Соответственно

строится и система материального поощрения, ориентированная, прежде

всего на достижение высоких показателей каждого отдела.



Всего в администрации 6 основных отделов, каждый из которых

подразделяется на подотделы. Все отдела сотрудничают и взаимосвязаны

между собой.

Преимуществами такой структуры управления являются четко сть

системы взаимодействия подразделений, единоначалие (руководитель берет

в свои руки общее управление), разграничение ответственности (каждый

знает, за что отвечает), возможность быстрой реакции исполнительных

подразделений на указания, полученные свыше.

Недостаток структуры заключается в отсутствии звеньев, которые

вырабатывают общую стратегию работы. Руководители практически всех

уровней в первую очередь решают оперативные проблемы, а не

стратегические вопросы. Имеются предпосылки к перекладыванию

ответственности и волоките при решении проблем, которые требуют

взаимодействия нескольких подразделений. Управление предприятием имеет

слабую гибкость и плохо приспосабливается к изменениям. Организация и

подразделения имеют разные критерии оценки эффективности и качества

работы. Существующая тенденция к формальности оценки данных

показателей обычно приводит к возникновению атмосферы разобщенности и

страха.

2.2 Анализ кадрового менеджмента муниципального образования

«Советское городское поселение»

Прежде чем приступить к а нализукадрового менеджмента

муниципального образования «Советское городское  поселение»за 2014-2016

годы, изучим его организационную структуру за аналогичный период.

Результаты анализа структуры кадрового состава муниципальных

служащих в муниципальном образовании «Советское городское поселение» с

позиции полового и возрастного при знака представлены в таблицах 1 и 2

соответственно.



Таблица 1 - Состав муниципальных служащих муниципального образования

«Советское городское поселение» по половому признаку

2014 год 2015 год Изменение
за 2015/2014

гг.

2016 год Изменение
за 2016/2015

гг.

Наименов
ание

Кол-
во,
чел.

Доля,
%

Кол-
во,
чел.

Доля,
%

Абс.,
чел.

Отн.,
%

Кол-
во,
чел.

Доля,
%

Абс.,
чел.

Отн.,
%

Женщины 70 82,35 71 82,56 1 1,43 76 81,72 5 7,04
Мужчины 15 17,65 15 17,44 0 0,00 17 18,28 2 13,33
Итого 85 100 86 100 1 1,18 93 100 7 8,14

Для наглядности представленные в таблице 1 сведения представим на

рисунке 4.

Рисунок 4 – Соотношение мужчин и женщин, занимающих

муниципальные должности в муниципальном образовании «Советское

городское поселение», %

Из таблицы 2 и рисунка 4 видно, что в кадровом составе

муниципального образования «Советское городское поселение» преобладают

женщины, занимающиеся муниципальной деятельностью. При этом доля

женщин, работающих в рассматр иваемом муниципальном образовании

значительно выше, чем доля мужчин.

Таблица 2 – Кадровый состав муниципальных служащих муниципального



образования «Советское городское поселение» по возрастному критерию

2014 год 2015 год Изменение
за 2015/2014

гг.

2016 год Изменение
за 2016/2015

гг.

Наименовани
е

Кол-
во,
чел.

Доля, % Кол-
во,
чел.

Доля,% Абс.,
чел.

Отн.,
%

Кол-
во,
чел.

Доля, % Абс.,
чел.

Отн.,
%

Возрастная
категория
до 20 лет

10 11,76 9 10,47 -1 -10,00 8 8,60 -2 -22,22

Возрастная
категория
от 20 до 30
лет

17 20,00 20 23,26 3 17,65 22 23,66 5 25,00

Возрастная
категория
от 31 до 40
лет

36 42,35 32 37,21 -4 -11,11 37 39,78 1 3,13

Возрастная
категория
от 41 до 50
лет

19 22,35 22 25,58 3 15,79 23 24,73 4 18,18

Возрастная
категория
старше 50 лет

3 3,53 3 3,49 0 0,00 3 3,23 0 0,00

Итого 85 100 86 100 1 1,18 93 100 8 9,30

Наглядно возрастную категорию муниципальных служащих

муниципального образования «Советское городское поселение»  представим

на рисунке 5.



Рисунок 5 - Кадровый состав муниципальных служащих

муниципального образования «Советское городское поселение» по

возрастному критерию, %

По результатам анализа таблицы 2 и рисунка 5 можно сказать, что в

2016 году в структуре муниципальных служащих муниципального

образования «Советское городское поселение» преобладают сотрудники,

имеющие возраст от 31 до 40 лет (39,78%) и от 41 до 50 лет (24,73%).

Таким образом, муниципальному образованию «Советское городское

поселение» необходимо уделить внимание на решение задачи по

привлечению к муниципальной службе молодых и перспективных

специалистов.

Структура муниципальных служащих муниципального образования

«Советское городское поселение» по критерию образовательного уровня

представлена в таблице 3.

Таблица 3 - Структура муниципальных служащих муниципального

образования «Советское городское поселение» по критерию

образовательного уровня



2014 год 2015 год Изменение за
2015/2014 гг.

2016 год Изменение
за 2016/2015

гг.

Наименование

Ко
л-
во,
чел

.

Доля,
%

Кол
-во,
чел.

Доля
,

%

Абс.,
чел.

Отн.,
%

Ко
л-
во,
чел

.

Доля,
%

Абс.,
чел.

Отн.,
%

Высшее
образование

67 78,82 70 81,40 3 4,48 79 84,95 9 12,86

Средне-
профессиональное
образование

13 15,29 13 15,12 0 0,00 12 12,90 -1 -7,69

Среднее
образование

5 5,88 3 3,49 -2 -
40,00

2 2,15 -1 -
33,33

Итого 85 100 86 100 1 0,00 93 100 7 0,00

Наглядно представленные в таблице 3 сведения представим на рисунке

6.

Рисунок 6 - Структура муниципальных служащих муниципального

образования «Советское городское поселение» по критерию

образовательного уровня, %

Из таблицы 3 и рисунка 6 видно, что из общего числа кадрового

состава в 2016 году 79 (84,95%) муниципальных служащих имеют высшее

образование, 12 (12,9%) муниципальных служащих - среднее

профессиональное образование, 2 (2,15%) муниципальных служащих -



среднее образование.

Однако, из числа муниципальных служащих, имеющих высшее

образование, только 3 (14%) специалистов обладают высшим

профессиональным образованием по специальности «Государственное и

муниципальное управление».

Структура муниципальных служащих муниципального образован ия

«Советское городское поселение» по критерию занимаемых  должностей

представлена в таблице 4.

В статье 8 Закона о муниципальной службе предусмотрена группа

должностей, которые подразделяются на высшие, главные, ведущие, старшие

и младшие.

Таблица 4 – Структура муниципальных служащих муниципального

образования «Советское городское поселение» по критерию занимаемых

должностей

2014 год 2015 год Изменение за
2015/2014 гг.

2016 год Изменение
за

2016/2015
гг.

Наименован
ие

Кол-
во,
чел.

Доля,
%

Кол-во,
чел.

Доля,
%

Абс.,
чел.

Отн.,
%

Кол-
во,
чел.

Доля,
%

Абс.
,

чел.

Отн.
, %

Высшие 1 1,2 1 1,2 0 0,0 1 1,1 0 0,0
Главные 9 10,6 9 10,5 0 0,0 10 10,8 1 11,1
Ведущие 16 18,8 16 18,6 0 0,0 16 17,2 0 0,0
Старшие 26 30,6 27 31,4 1 3,8 28 30,1 1 3,7
Младшие 33 38,8 33 38,4 0 0,0 38 40,9 5 15,2
Итого 85 100,0 86 100,0 1 1,2 93 100,0 7 8,1

Наглядно представленные в таблице 4 сведения представим на рисунке

7.



Рисунок 7 - Структура муниципальных служащих муниципального

образования «Советское городское поселение» по критерию занимаемых

должностей, %

Как показывают данные таблицы 4  и рисунка, за 2016 год практически

не произошло изменений. В 2016 году произошло увеличение персонала

младших должностей на 7 чел. или 8,1%, а также возросло количество

персонала, занимающего главные и старшие должности на 1 чел.

соответственно.

Проанализируем динамику показателей движения муниципальных

служащих муниципального образования «Советское городское поселение».

Результаты этого анализа представлены в таблице 5.

Таблица 5 - Динамика показателей движения муниципальных служащих

муниципального образования «Советское городское поселение»

Наименование
показателя

2014
год,
чел.

2015
год,
чел.

2016
год,
чел.

Абсолютное
изменение

2015/2014 гг.

Абсолютное
изменение
2016/2015

гг.
Численность на начало года, чел. 91 88 88 -3 0
Численность на конец года, чел. 85 86 93 1 7
Среднесписочная численность, чел. 88 87 90,5 -1 3,5



Продолжение таблицы 5

Количество принятых работников 14 17 28 3 11
Количество уволившихся работников 20 19 23 -1 4
в том числе
-количество уволившихся
работников по причинам текучести

19 16 22 -3 6

Количество работников,
проработавших весь год

71 69 65 -2 -8

Коэффициент оборота по приему
кадров (Кпр):
Кпр = Количество принятого на
работу персонала/ Среднесписочная
численность персонала

0,16 0,20 0,31 0,04 0,11

Коэффициент текучести кадров (Кт):
Кт = Количество уволившихся по
причинам текучести работников/
Среднесписочная численность
персонала

0,23 0,22 0,25 -0,01 0,04

Коэффициент постоянства кадров
(Kп):
Kп = Количество проработавших
весь год/ Среднесписочная
численность персонала

0,81 0,79 0,72 -0,01 -0,07

Коэффициенты текучести и постоянства кадров муниципального

образования «Советское городское поселение»  наглядно представим на

рисунке 8.



Рисунок 8 - Коэффициент оборота текучести и постоянства кадров

муниципального образования «Советское городское поселение» , %

Из таблицы 5 и рисунка 8 следует, что отрицательной тенденцией

является увеличение коэффициента текучести на 3% за анализируемый

период, это могло произойти за счет ухудшения трудовой дисциплины или

увеличения количества увольнений по собственному желанию.

Соответственно за изучаемый период снизился коэффициент постоянства

кадров на 7%. Это говорит о том, что значение показателя текучести кадров в

муниципальном образовании «Советское городское поселение» превышает

нормативное значение, которое принимается не более чем 3 -5%.

В этой связи руководству муниципального образования необходимо

предпринять меры по повышению мотивационной составляющей

деятельности кадрового состава.

Выявлены причины высокой текучести кадрового состава

муниципальных служащих муниципального образования «Советс кое

городское поселение». Результаты опроса увольняющихся сотрудников

представлены в таблице 6.

Таблица 6 - Результаты опроса увольняющихся по собственному желанию

сотрудников
Причина Число

уволившихся
по

отмеченной
причине,

чел.

Доля
уволившихся

по
отмеченной
причине, %

Неудовлетворенность системой оплаты труда 2 8,70
Неудовлетворенность системой адаптации персонала 3 13,04
Неудовлетворенность системой оценки персонала 5 21,74
Неудовлетворенность обеспечением возможности
повышения профессионального уровня

6 26,09

Высокий уровень конфликтности в коллективе 3 13,04
Неудовлетворенность условиями труда 2 8,70
Прочие причины 2 8,70
Итого 23 100,00



Наглядно причины увольнения муниципальных служащих с

занимаемых в муниципальном образовании «Советское городское

поселение» должностей представим на рисунке 9.

Рисунок 9 - Причины увольнения муниципальных служащ их с

занимаемых в муниципальном образовании «Советское городское

поселение» должностей, %

Данные, указанные в таблице 6  и на рисунке 9, показывают, что

основными причинами увольнения сотрудников являются -

неудовлетворенность системой оценки персонала (21,74%),

неудовлетворенность обеспечением возможности повышения

профессионального уровня (26,09%).

Таким образом, в результате анализа с остава и структуры кадров в

муниципальном образовании «Советское городское поселение» нами было

выявлено, что основу коллектива составляют женщины, имеющие возраст от

31 до 40 лет.



Высшее образование имеют 84,95% муниципальных служащих, однако

только 14% из них имеют высшее профессиональное образование по

профильной специальности.

Значение показателя текучести кадров муниципального образования

«Советское городское поселение» составляет 21% и превышает нормативное

значение, которое принимается не более чем  3-5%.

Далее рассмотрим состояние кадрового менеджмента изучаемого

муниципального образования.

Подбор кадров на муниципальную службу осуществляется через

реализацию предусмотренных законом приоритетных направлений

формирования кадрового состава муниципальной службы, назначения на

должности муниципальной службы из кадрового резерва и по результатам

конкурса на замещение вакантных должностей муниципальной службы.

На практике конкурсная процедура для кандидатов муниципального

образования «Советское городское поселение» выглядит следующим

образом.

Объявление о конкурсе размещается на официальном сайте

муниципального образования «Советское городское поселение», в течение 21

дня с момента размещения объявление осуществляется прием документов.

Конкурс на замещение вакантных должностей и для включения в

кадровый резерв включает в себя тестирование и собеседо вание.

1. Тестирование на знание основ законодательства Российской

Федерации и ее субъектов, компьютера и русского языка.

2. Собеседование с членами конкурсной комиссии, которое

заключается в процедуре устных вопросов и ответов, касающихся мотивов

служебной деятельности, профессиональных знаний и навыков, планов их

совершенствования.

Анализ методов отбора кадров на муниципальную службу

муниципального образования «Советское городское поселение»

представлены в таблице 7.



Таблица 7 - Методы отбора кадров на муниципальную службу в

муниципальном образовании «Советское городское поселение»

2014 год 2015 год 2016 год Изменение
за

2016/2015
гг.

Изменение
за

2015/2014
гг.

Наименование

Кол-
во,

чел.

Доля,
%

Кол-
во,
чел.

Доля,
%

Кол-
во,
чел.

Доля,
%

Аб
с.,

чел
.

Отн.,
%

Абс.
,

чел.

Отн.,
%

Конкурс 7 50,00 10 58,82 17 60,71 3 42,86 7 70,00
Собеседование 7 50,00 7 41,18 10 35,71 0 0,00 3 42,86
Итого 14 100 17 100 28 100 3 21,43 11 64,71

Как показывают данные таблицы 7, удельный вес претенденты,

назначенных на должности муниципальной службы, по итогам конкурсов на

замещение вакантных должностей увеличилось с 50% до 60,71%. Отметим,

что в целях упрощения процедуры приема на муниципальную сл ужбу в

муниципальное образование «Советское городское поселение» часто

кандидаты назначаются на должности без проведения конкурса, что не

позволяет обеспечить качественную оценку соответствия их знаний и

навыков квалификационным требованиям.

При проведении конкурса муниципальное образование «Советское

городское поселение» использует ограниченное количество оценочных

методов отбора, в частности процедура оценки в основном ограничивается

прохождением собеседования с конкурсной комиссией.

Оценочными процедурами на муниципальной службе также являются

аттестация и квалификационные экзамены.

С целью определения уровня профессиональных знаний, навыков и

умений муниципальных служащих, соответствия их замещаемым

должностям и перспективы дальнейшего служебного рост а в муниципальном

образовании «Советское городское поселение» проводятся аттестации и

квалификационные экзамены муниципальных служащих в соответствии с



требованиями, которые установлены в действующем законодательстве.

Результаты проведения аттестации и ква лификационных экзаменов

кадрового состава в муниципальном образовании « Советское городское

поселение» представлены в таблице 8.

Таблица 8 - Результаты проведения аттестации и квалификационных

экзаменов в отношении кадрового состава муниципального образования

«Советское городское поселение »

Наименование
показателя

2014
год

2015
год

2016
год

Откл. Абс.
2015 г. от

2014 г.

Откл. Абс.
2016 г. от

2015 г.
Количество работников, прошедших
аттестацию

22 32 34 10 2

Результаты аттестации:
- соответствует замещаемой
должности муниципальной службы

22 32 33 11 1

- не соответствует замещаемой
должности муниципальной службы

0 0 1 -1 1

Количество работников, прошедших
квалификационные экзамены

22 11 7 -11 -4

Данные таблицы 8 в наглядном виде представим на рисунке 10.

Рисунок 10 – Результаты проведения аттестации и квалификационных

экзаменов в отношении кадрового состава муниципального образования



«Советское городское поселение », кол-во чел.

Приведенные в таблице 8 и на рисунке 10 сведения показывают, что за

анализируемый период аттестационной комиссией решение о несоответствии

замещаемой должности муниципальной службы было вынесено всего 1

муниципальному служащему, в 2014 -2015 годах такое заключение не

выносилось. Заключение «соответствует замещаемой должности

муниципальной службы» отмечено в 2014 году у 21-ти аттестуемых, в 2015

году у 32-ти аттестуемых, в 2016 году у 33 -ти аттестуемых. Если в 2014 году

квалификационный экзамен сдали 22 служащих, то в 2016 – только 7

человек.

Современные требования к муниципальным служащим, предъяв ляемые

государством в рамках реализуемой административной реформы, а также

обществом, значительно возросли. Одной из задач кадрового менеджмента

является формирование высокопрофессионального состава муниципальных

служащих, способных качественно осуществлят ь поставленные перед ним

профессиональные задачи [16, стр. 20].

Повышение профессионализма муниципальных служащих

обеспечивается путем организации дополнительного профессионального

образования, профессионального обучения муниципальных служащих,

включающего профессиональную переподготовку, курсы повышения

квалификации, проведение конференций, семинаров, обеспечение

слушателей методическими материалами, внедрение новых технологий

обучения [25, стр. 143].

Данные о получении муниципальными служащими муниципального

образования «Советское городское поселение» профессионального

образования представлены в таблице 9.

Таблица 9 - Данные о получении муниципальными служащими

муниципального образования «Советское городское поселение»

профессионального образования



Наименование
показателя

2014
год

2015
год

2016
год

Измене
ние за
2015/

2014 гг.

Измене
ние за
2016/

2015 гг.

Относ.и
зменени

е за
2015/

2014 гг.,
в %

Относ.
изменен

ие за
2016/

2015 гг.,
в %

Профессиональное
образование по
программе
высшего
образования

5 7 4 2 -3 40,00 -42,86

Профессиональная
переподготовка

13 18 16 5 -2 38,46 -11,11

Повышение
квалификации

27 35 31 8 -4 29,63 -11,43

Итого 45 60 51 15 -9 33,33 -15,00

Наглядно представленные в таблице 9 сведения представим на рисунке

11.

Рисунок 11 – Получение муниципальными служащими

муниципального образования «Советское городское поселение»

профессионального образования



Как показывают данные таблицы 9 и рисунка 11, в 2014 году

профессиональное образование  получили 45 чел., в 2015 году - 60 чел., а в

2016 году - 51 чел., что связано со снижением финансирования целевой

программы.

Данные о формировании кадрового резерва муниципального

образования «Советское городское поселение»  представлены в таблице 10.

Таблица 10 - Данные о формировании кадрового резервамуниципального

образования «Советское городское поселение»

Наименование
показателя

2014
год

2015
год

2016
год

Измен
ение за
2015/
2014
гг.

Измен
ение за
2016/
2015
гг.

Относ.
измене
ние за
2015/
2014
гг., в

%

Относ.
измене
ние за
2016/
2015
гг., в

%
Число лиц, входящих в
кадровый резерв

313 302 290 -11 -12 -3,51 -3,97

Число лиц, зачисленных в
кадровый резерв

31 56 51 25 -5 80,65 -8,93

Число лиц, назначенных
на должности
муниципальной службы

42 68 48 26 -20 61,90 -29,41

Количество конкурсов 17 12 19 -5 7 -29,41 58,33
 в т.ч. несостоявшихся 4 3 7 -1 4 -25,00 133,33

Результаты назначения претендентов на муниципальные должности из

числа лиц, зачисленных в кадровый резерв, наглядно представим на рисунке

12.



Рисунок 12 – Назначения на муниципальные должности из числа лиц,

входящих в кадровый резерв

В таблице 10 представлено, что в 2016 году из 19 объявленных

конкурсов только 7 (37%) признаны не состоявшимися, победите ли не

признаны по 7 должностям в связи с низким уровнем профессиональных

знаний кандидатов в соответствующей сфере деятельности. Из рисунка 12

следует, что из 198 человек, назначенных на должности муниципальной

службы, в 2017 году 48 человек (24%), были на значены из кадрового резерва.

Рассмотрим показатели эффективности деятельности органов

муниципального образования «Советское городское поселение». Полученные

результаты по данному анализу представлены в таблице 11.

Таблица 11 - Основные показатели эффектив ности деятельности органов

муниципального образования «Советское городское поселение»

Отчетная информацияПоказатели Единица
измерен

ия
2013 год 2014 год 2015 год 2016 год

Число субъектов малого и среднего
предпринимательства в расчете на
10 тыс. человек населения

единица 587,05 561,10 508,84 515,85



Доля среднесписочной численности
работников малых и средних
предприятий в среднесписочной
 численности работников всех
предприятий и организаций

процент 27,31 26,78 30,52 31,99

Объём инвестиций в основной
капитал (за исключением
бюджетных средств) в расчете на 1
жителя

рубли 31
522,30

34 168,16 45
633,32

49 959,5

Доля протяженности
автомобильных дорог общего
пользования местного значения, не
отвечающих нормативным

процент 35,39 35,80 37,27 36,88

требованиям, в общей
протяженности автомобильных
дорог общего пользования местного
значения



Продолжение Таблицы 11
Доля муниципальных
общеобразовательных учреждений,
соответствующих современным
требованиям обучения, в общем

процент 82,38 83,93 84,72 84,76

количестве муниципальных
общеобразовательных учреждений
Доля муниципальных
общеобразовательных учреждений,
здания которых находятся в
аварийном состоянии или требуют
капитального ремонта, в общем
количестве муниципальных
общеобразовательных учреждений

процент 4,04 2,02 3,09 6,25

Доля детей первой и второй груп п
здоровья в общей численности
обучающихся в муниципальных
общеобразовательных учреждениях

процент 73,64 74,56 75,45 77,20

Расходы бюджета муниципального
образования на общее образование
в расчете на 1 обучающегося в
муниципальных
общеобразовательных учреждениях

тыс. руб. 31,31 39,49 44,58 51,94

Доля населения, систематически
занимающегося физической
культурой и спортом

процент 21,93 27,93 27,78 27,99

Общая площадь жилых помещений,
приходящаяся в среднем на одного
жителя, - всего

кв.м. 20,02 20,29 20,49 21,12

в том числе введенная в действие за
один год

кв.м. 0,38 0,39 0,42 0,49

Площадь земельных участков,
предоставленных для строительства
в расчете на 10 тыс. чел. населения,
- всего

гектар 0,38 0,96 1,25 0,91

Доля многоквартирных домов, в
которых собственники помещений
выбрали и реализуют один из
способов управления
многоквартирными домами, в
общем числе многоквартирных
домов, в которых собственники
помещений должны выбрать способ

процент 98,55 100,00 97,83 97,34



управления данными домами
Окончание Таблицы 11

Доля населения, получившего
жилые помещения и улучшившего
жилищные условия в отчетном
году,

процент 4,48 5,03 6,62 2,53

в общей численности населения,
состоящего на учете в качестве
нуждающегося в жилых
помещениях
Расходы бюджета муниципального
образования на содержание
работников

рубли 587,84 674,28 804,18 844,36

органов местного самоуправления в
расчете на одного жителя
муниципального образования
Наличие в городском округе
(муниципальном районе)
утвержденного генерального плана
городского округа (схемы
территориального планирования
муниципального района)

да/нет да да да да

Удовлетворенность населения
деятельностью органов местного
самоуправления городского округа
(муниципального района)

процент
от числа
опрошен

ных

49,4 52,4 56,5 54,5

Среднегодовая численность
постоянного населения

тыс. чел. 628,50 631,18 635,11 639,67

Динамику изменения удовлетворенности населения деятельностью

муниципального образования «Советское городское поселение» за 2014 -2016

годы наглядно представим на рисунке 13.





Рисунок 13 – Показатели удовлетворенности населения деятельностью

муниципального образования «Советское городское поселение» за 2014 -2016

годы

Как показывают данные таблицы 11 и рисунка 13, по некоторым

показателям произошел спад. Удовлетворенность населения деятельно стью

органов местного самоуправления за 2015 -2016 годы снизилась, что является

отрицательным моментом в деятельности муниципального образования

«Советское городское поселение».

Таким образом, анализ кадрового менеджмента в муниципальном

образовании «Советское городское поселение» позволил сделать следующие

выводы.

При приеме муниципальных служащих на работу в муниципальном

образовании «Советское городское поселение» требования конкурса отбора

кандидатов, претендующих на замещение вакантных в муниципальной

службе должностей, не соблюдаются. Такое несоблюдение выражается в

назначении кандидатов на муниципальные должности без проведения

конкурса, вследствие чего качественная оценка соответствия их знаний и

навыков квалификационным требованиям не обеспечивается.

В процессе проведения конкурса муниципальное образование

«Советское городское поселение» использует ограниченное количество

оценочных методов отбора. Это подтверждается тем, что процедура оценки

кандидатов, претендующих на муниципальные должности, в основ ном

ограничивается прохождением собеседования с конкурсной комиссией.

Итоги аттестации и квалификационных экзаменов муниципальных

служащих показали, что заключение о несоответствии муниципальных

служащих замещаемым должностям на муниципальной службе в 201 4 году и

в 2016 году было вынесено всего в отношении 1 чел., в 2015 году данное

заключение не выносилось. Заключение о соответствии замещаемой

должности муниципальной службы отмечено в 2014 году у 21 -ти



аттестуемых, в 2015 году - у 32-ти аттестуемых, в 2016 году - у 33-ти

аттестуемых. Если в 2014 году квалификационный экзамен сдали 22

служащих, то в 2016 - только 7 человек.

Количество мероприятий, направленных на повышение

профессионализма муниципальных служащих в данном муниципальном

образовании, в 2016 году сократилось на 9 чел. по сравнению с предыдущим

годом. Это связано со снижением финансирования целевой программы.

Мероприятия по формированию кадрового резерва на муниципальной

службе в муниципальном образовании «Советское городское поселение»

проводятся, а именно из 198 человек, назначенных на должности

муниципальной службы в 2014 году, 48 человек (24%), были назначены из

кадрового резерва.

Анализ показателей эффективности деятельности муниципального

образования «Советское городское поселение» указывает на снижение

удовлетворенности населения деятельностью органов местного

самоуправления за 2015-2016 годы.



Глава 3. Совершенствование кадрового менеджмента муниципального

образования «Советское городское поселение»

3.1 Анализ недостатков в кадров ом менеджменте муниципального

образования «Советское городское поселение»

В ходе проведенного исследования было выявлено ряд недостатков в

системе управления персоналом муниципального образования «Советское

городское поселение».

Рассмотрим выявленные проблемы более подробно.

1. При возрастающем дефиците квалифицированных специалистов

кадровые службы муниципальных органов слабо ориентированы на

осуществление функций по подбору, оценке и развитию персонала. Основная

их задача сводится к оформлению стандартны х процедур, при этом не

обеспечивается работа с информацией и организации конкурентных

процедур, не осуществляется подготовка и принятие взвешенных

управленческих решений.

В настоящее время в муниципальном образовании «Советское

городское поселение» установленные к должностям муниципальной службы

квалификационные требования, носят формальный характер и не позволяют

объективно оценить уровень компетентности кандидата, претендующего на

замещение вакантных должностей муниципальной службы, его способности

исполнять должностные обязанности на высоком профессиональном уровне,

эффективно достигать намеченного результата и профессионально

развиваться. Также не предъявляются требования к специальностям и

направлениям подготовки образования кандидатов, а также к их

профессиональным качествам.

В условиях неконкретности квалификационных требований кадровые

службы не в состоянии применить эффективные технологии по отбору,

оценке, профессиональному развитию, мотивации персонала, выявлять



потенциал сотрудников по более эфф ективному исполнению должностных

обязанностей в определенной профессиональной области и определять

перспективы их дальнейшего развития и должностного роста.

2. Оценка профессиональной служебной деятельности муниципальных

служащих, проводимая, в том числе в  период аттестации, носит формальный

характер и не позволяет в достаточной степени определить качество

исполнения должностных обязанностей. В результате снижается

объективность принимаемых решений, что затрудняет применение

соответствующих кадровых инструм ентов: включение в кадровый резерв,

определение содержания программ дополнительного профессионального

образования, планирования должностного роста и т.д.

3. При организации прохождения муниципальными служащими

обучения по дополнительным профессиональным пр ограммам выявлен ряд

часто возникающих проблем, решение которых крайне важно для повышения

эффективности дополнительного профессионального образования

муниципальных служащих в целом.

Так, получение муниципальными служащим дополнительного

профессионального образования осуществляется в основном без применения

технологий индивидуального планирования его профессионального развития

и должностного роста на основе комплексной оценки знаний, умений и

навыков, в том числе с учетом результатов обучения муниципального

служащего. В результате снижается мотивация самих му ниципальных

служащих к получению дополнительного профессионального образования и

профессиональному развитию, так как результаты обучения не создают

достаточных возможностей для их профессионального развития и

должностного роста.

В условиях недостаточно дет ализированных квалификационных

требований к должностям муниципальной службы образовательные

организации, осуществляющие обучение муниципальных служащих, при

формировании дополнительных профессиональных программ не в полной



мере учитывают специфику професси ональной служебной деятельности

муниципальных служащих разных категорий и групп должностей

муниципальной службы.

Недостаточно высокая результативность дополнительного

профессионального образования муниципальных служащих связана с

доминированием традиционно го подхода к организации их обучения:

преобладание лекционных часов при минимальных объемах практико -

ориентированных мероприятий и привлечение к обучению муниципальных

служащих преимущественно штатных преподавателей образовательных

организаций, а не специалистов - практиков.

Кроме того, следует отметить,  что для муниципальных служащих,

получивших дополнительное профессиональное образование с

установленной законодательством периодичностью, законодательством не

предусмотрено проведение иных обучающих мероприя тий в период между

прохождением обучения [4].

В этой связи, в соответствии с объективной потребностью в

непрерывном профессиональном развитии муниципальных служащих

действующие подходы к обеспечению надлежащего уровня

профессионализма и компетентности муни ципальных служащих нуждаются

в совершенствовании.

В результате сложившаяся в настоящее время ситуация

характеризуется возрастающим недостатком квалифицированных кадров,

способных долговременно и эффективно осуществлять служебную

деятельность. Особенно ощут има нехватка молодых специалистов,

ориентированных на многолетнее прохождение муниципальной службы.

Причины указанных проблем кроются не столько в необходимости

совершенствования законодательства, сколько в правильном и качественном

его исполнении с использованием новых, более эффективных подходов в

управлении кадровым составом муниципального образования.

При формировании кадрового состава муниципальной службы его



основу должны составлять специалисты, способные в современных условиях

использовать в работе эффективные технологии государственного

управления. В процессе формирования кадрового состава муниципальной

службы решающее значение имеет использование современных

организационно-управленческих технологий и методов кадровой работы.

3.2 Разработка рекомендаций по совершенствованию кадрового

менеджмента муниципального образования «Советское муниципальное

поселение» мероприятий

С учетом выявленных в кадровом менеджменте муниципального

образования «Советское городское поселение» проблем, требующих

устранения, предлагаем следующие пути их решения и совершенствования

системы управления кадровым составом указанного муниципального

образования.

1. Внедрение комплексной оценки государственных служащих .

Важнейшей задачей дальнейшего развития муниципальной службы

является внедрение практики и технологий оценки. Оценка муниципальных

служащих должна быть направлена на определение как их соот ветствия

замещаемым должностям и должностям, на которые они претендуют в

порядке должностного роста, так и на определение возможности их

дальнейшего профессионального развития и эффективности деятельности.

В этой связи оценка должна носить комплексный мно гофакторный

характер и составлять содержание процедур конкурсного отбора кандидатов

на замещение вакантных должностей и назначения на них без проведения

конкурса, испытания, аттестации гражданских служащих, а также влиять на

работу с кадровым резервом, орг анизацию ротации, распределение

материального стимулирования и иных дополнительных гарантий.

Применение комплексной оценки является основой для объективных

кадровых решений, индивидуальных программ профессионального развития



муниципальных служащих, управл ения эффективностью и

результативностью на муниципальной службе.

Оценку соответствия кандидата квалификационным требованиям к

должности целесообразно осуществлять в несколько этапов.

На первом этапе отбор кандидатов осуществляется на основе единой

базы тестов, содержащей вопросы на знание основ Конституции Российской

Федерации, законодательства о муниципальной службе и противодействия

коррупции, русского языка и основ делопроизводства, информационно -

коммуникационных технологий. База тестов размещена на сай те

федеральной государственной информационной системы «Федеральный

портал государственной службы и управленческих кадров» и применяется

кадровыми службами в качестве дополнительного инструмента обеспечения

объективности отбора. Актуализация данной базы тес тов должна

осуществляться на постоянной основе [41].

На втором этапе отбора предусматривается оценка кандидатов с

использованием единой базы заданий, а также интерактивных методов

оценки (собеседования, кейс -стади, рефераты и т.п.), позволяющих

определить уровень подготовки кандидата по направлению

профессиональной деятельности и возможности его дальнейшего развития.

В целях проведения оценки профессиональных и личностных качеств

необходимо разработать в муниципальных органах власти модели

профессиональных качеств, содержащие профессиональные и личностные

качества, необходимые для замещения конкретной должности

муниципальной службы, и их вес в итоговом значении оценки, а также

бланки оценки и самооценки.

Для проведения оценки результативности и эффективности

профессиональной служебной деятельности муниципальных служащих

требуется разработать показатели результативности и эффективности

профессиональной служебной деятельности, основанные на целях и задачах

государственного органа, декомпозированных до его струк турных



подразделений и конкретных должностей. Также должны быть разработаны

карты эффективности и результативности, содержащие показатели

результативности и эффективности по каждой должности, и другие

необходимые для проведения оценки эффективности и резул ьтативности

документы.

Одним из элементов комплексной оценки является общественная

оценка, применение которой необходимо для тех муниципальных служащих,

которые принимают участие в оказании государственных услуг. В целях

организации проведения общественной  оценки потребуется выработать

инструменты проведения общественной оценки, например, опросные листы и

организовать в муниципальных органах процесс по проведению

общественной оценки.

Внедрением данного мероприятия будет отдел кадровой работы и

муниципальной службы. Для реализации данного мероприятия необходимы

трудовые ресурсы в количестве 3 чел.

2. Внедрение дистанционного профессионального образования

муниципальных служащих

В целях повышения эффективности муниципального управления в

современных условиях с учетом положительного опыта организации

дополнительного профессионального образования муниципальных

служащих предлагается профессиональное развитие муниципальных

служащих осуществлять на основе принципа его непрерывности, что

обеспечит реализацию новых под ходов к развитию профессиональных

качеств муниципальных служащих на основе индивидуального подхода к

планированию мероприятий их профессионального развития и регулярной

оценки их профессионального потенциала.

Мероприятия по непрерывному профессиональному р азвитию

муниципальных служащих, носящие комплексный характер, должны

осуществляться на основе рассчитанного на трехлетнюю перспективу

индивидуального плана профессионального развития государственного



служащего и его должностного роста с учетом комплексной оценки его

знаний, умений и навыков и результатов обучения.

Мероприятия по непрерывному профессиональному развитию

муниципальных служащих должны предусматривать:

- обучение по дополнительным профессиональным программам

профессиональной переподготовки или п овышения квалификации;

- проведение обучающих мероприятий (лекции, семинары, тренинги и

другие), обеспечивающих оперативное обновление знаний, умений и

навыков с учетом текущих изменений действующего законодательства;

-проведение мероприятий по обмену опыт ом («круглые столы»

конференции, стажировки и другие);

- самообразование муниципальных служащих;

- внедрение наставничества на муниципальной службе;

- обучение муниципальных служащих, включенных в кадровый резерв,

и дальнейшая работа с ними по обеспечению их продвижения для замещения

должностей государственной службы в порядке должностного роста.

Как было показано выше, за анализируемый период отмечено

существенное снижение числа сотрудников, прошедших повышение

квалификации. Это объясняется необходимостью экономии бюджетных

средств. Альтернативной формой повышения квалификации – является

дистанционное обучение персонала. Данная форма обучения довольно

широко предоставляется многими учебными заведениями высшего и

дополнительного образования, имеющими государственную аккредитацию.

Так, в настоящее время Санкт -Петербургский университет технологий

управления и экономики предлагает дистанционную систему обучения для

муниципальных служащих.

Порядок обучения муниципальных служащих с использование системы

дистанционного обучения в Санкт-Петербургском университете технологий

управления и экономики:

1. Использование дистанционной системы обучения для первичной



оценки знаний по нормативным документам.

2. Организация обучения в соответствии с разработанной программой,

которая включает несколько этапов:

-самостоятельного изучения нормативных документов, а также  курсов,

размещенных в системе дистанционного обучения;

-консультаций специалистов по нормативным документам;

-практических занятий для овладения навыками работы с

программными продуктами, предназначенными для работы в муниципальной

службе.

3. Учебное и экзаменационное тестирование в системе дистанционного

обучения.

4. Принятие зачета комиссией.

В порядке апробации возможности применения системы

дистанционного обучения для повышения квалификации муниципальных

служащих предложим провести обучения трех сот рудников отдела

экономики по курсу «Управление государственными и муниципальными

закупками в соответствии с Федеральным законом Российской Федерации от

05.04.2013 № 44-ФЗ».

Продолжительность курса составляет 120 часов. Стоимость обучения

одного сотрудника 34000 руб. Совокупные расходы бюджета

муниципального образования «Советское городское поселение» в данном

случае составят: 34000 * 3 = 102000 руб.

Для реализации данного мероприятия необходимы трудовые ресурсы в

количестве 3 чел., финансовые ресурсы в сум ме 102 тыс. руб.

3. Формирование системы квалификационных требований к

должностям муниципальной службы

Система объективного и прозрачного отбора претендентов на

поступление на гражданскую службу предполагает совершенствование

квалификационных требований к должностям, на соответствие которым

данные лица будут проходить оценку.



Для этого система квалификацио нных требований должна состоять из

ряда уровней:

- базовые квалификационные требования, к которым относятся

требования к уровню образования, стажу гражданской службы

(муниципальной службы иных видов) и опыту работы по специальности,

знаниям и навыкам;

- функциональные квалификационные требования, к которым

относятся требования к направлению подготовки (специальности)

профессионального образования, профессиональным знаниям и навыкам в

соответствии с направлением и специализацией по направлению

деятельности;

- специальные квалификационные требования, к которым относятся

требования к уровню и направлению подготовки (специальности)

образования, стажу гражданской службы (муниципальной службы иных

видов) и опыту работы по специальности, знаниям и навыкам,

профессиональным и личностным качествам, необходимым для исполнения

должностных обязанностей.

В совокупности указанные квалификационные требования определяют

профессиональной уровень, необходимый муниципальному служащему для

исполнения должностных обязанностей, по зволяют повысить специализацию

кадрового состава муниципальных органов, усовершенствовать структуру

должностей гражданской службы с внесением соответствующих дополнений

в Реестр должностей федеральной муниципальной гражданской службы и

реестры должностей гражданской службы субъектов Российской Федерации.

Внедрением данного мероприятия будет сектор муниципальной

службы в составе 4 чел. Поэтому для реализации данного мероприятия

необходимы трудовые ресурсы в количестве 4 чел.

Ресурсы, необходимые для внедрени я и реализации разработанных

предложений представлены в таблице 12.

Таблица 12 - Ресурсы, необходимые для внедрения и реализации



разработанных предложений

Ресурсы Кол-во Затраты Источники Целесообразность использования

Трудовые 7 чел. - Трудовой

коллектив

учреждения

Финансовые - 102 тыс.

руб.

Средства

бюджета

МО

«Советское

городское

поселение»

Основная цель предлагаемых

мероприятий – снижение

текучести кадрового состава и

формирование профессиональной

команды муниципальных

служащих Администрации МО

«Советское городское поселение»,

способной эффективно решать

вопросы местного значения

В целом целесообразность разработанных предложений и направления

их реализации представлены в таблице 13.

Таблица 13 - Целесообразность разработанных предложений и направления

их реализации

Функциональн
ые подсистемы

Достигаемые цели Мероприятие Срок
исполнения

Ответствен-ное
подразделе-ние

Подсистема
повышения
квалификации
персонала

1. Внедрение
дистанционного
профессионального
образования
муниципальных
служащих
2. Внедрение
комплексной
оценки
муниципальных
служащих

Подсистема
оценки
персонала

Основная цель
предлагаемых
мероприятий –
снижение
текучести
кадрового состава
и формирование
профессионально
й команды
муниципальных
служащих
Администрации
МО «Советское
городское
поселение»,
способной
эффективно
решать вопросы
местного
значения

3. Формирование
системы
квалификационных
требований к
должностям
муниципальной
службы

до 01 января
2019 года

Управление
кадровой
политики и
Правовое
Управление
Администраци
и МО
«Советское
городское
поселение»



Таким образом, основная цель предлагаемых мероприятий – снижение

текучести кадрового состава и формирование профессиональной команды

муниципальных служащих муниципального образования «Советское

городское поселение», способной эффективно решать вопросы местного

значения.

Рассмотрим эффективность ре ализации первого мероприятия. Как

было показано выше, одной из причин увольнения муниципальных

служащих явилась неэффективная система оценки кадрового состава.

Как показывают данные таблицы 8, по данной причине в 2016 году

уволилось 5 муниципальных служащ их.

Таким образом, внедрение комплексной оценки муниципальных

служащих и формирование системы квалификационных требований к

должностям муниципальной службы позволит снизить текучесть кадрового

состава на 4 чел.

В качестве мероприятия, направленного на сов ершенствование

системы управления персоналом муниципального образования «Советское

городское поселение», предложено внедрить систему дистанционного

повышения квалификации персонала, которая позволит без отрыва от

основной работы осуществлять повышение квал ификации сотрудников

данного органа местного самоуправления.

В соответствии с данными таблицы 8 по причине неудовлетворенности

обеспечением возможности повышения квалификации в 2014 году уволилось

6 муниципальных служащих.

Таким образом, введение системы дистанционного повышения

квалификации расширит возможности повышения профессионального

уровня сотрудников и позволит снизить текучесть кадрового состава

муниципального образования «Советское городское поселение» на 6 чел.

Число муниципальных служащих, прошедших повышение квалификации,

вырастет на 6 чел.



В результате имеем снижение количества уволенных сотрудников на 5

+ 6 = 11 чел. На это же значение снизится абсолютный показатель текучести

кадрового состава. Определим текучесть к адрового состава после реализации

мероприятий. С этой целью обратим внимание на данные, представленные в

таблице 14.

Таблица 14 - Анализ движения кадрового состава муниципального

образования «Советское городское поселение» после реализации

мероприятий

Наименование
показателя

До
реализаци

и
мероприят

ий

2015
год,
чел.

Абсолютн
ое

изменение
2016/2015

гг.
Численность на начало года, чел. 88 88 0
Численность на конец года, чел. 93 93 7
Среднесписочная численность, чел. 90,5 90,5 3,5
Количество принятых работников 28 17 11
Количество уволившихся работников 23 12 -11
в том числе
- количество уволившихся работников по
причинам текучести

22 11 -11

Количество работников, проработавших весь год 65 72 11
коэффициент оборота по приему кадров (Кпр):
Кпр = Количество принятого на работу
персонала/ Среднесписочная численность
персонала

0,31 0,19 -0,12

коэффициент текучести кадров (Кт):
Кт = Количество уволившихся по причинам
текучести работников/ Среднесписо чная
численность персонала

0,25 0,13 -0,12

коэффициент постоянства кадров (Kп):
Kп = Количество проработавших весь год/
Среднесписочная численность персонала

0,72 0,80 0,08

Анализ текучести кадрового состава муниципального образования

«Советское городское поселение» до и после реализации предложенных

мероприятий наглядно представим на рисунке 14.



Рисунок 14 - Текучесть кадрового состава до и после реализации

мероприятий, %

Из рисунка 14 видно, а также результаты исследования показывают,

что реализация предложенных мероприятий позволит снизить текучесть

кадрового состава муниципального образования «Советское городское

поселение» с 15,25% до 7,14%.

Определим как введение выше рассмотренных мероприятий повлияет

на эффективность деятельности органов муниципального управления в

муниципальном образовании «Советское городское поселение». Для этого

воспользуемся методом экспертного опроса. В состав экспертной группы

войдут руководители сектора муниципальной службы, отдела кадровой

работы и муниципальной службы, отдела организационно й работы и

правового управления.

Результаты опроса экспертов на предмет удовлетворенности населения

деятельностью органов местного самоуправления городского округа при

реализации мероприятий представлены в таблице 15.

Таблица 15 - Результаты опроса экспертов на предмет удовлетворенности

населения деятельностью органов местного самоуправления городского

округа при реализации мероприятий



Эксперт Удовлетворенность населения деятельностью
органов местного самоуправления городского

округа, %
начальник сектора муниципальной службы 56,5
начальник отдела кадровой работы и
муниципальной службы

56

начальник отдела организационной работы 57,5
начальник правового управления 55
Средний процент 56,3

Из таблицы 15 следует, а также результаты опроса 4 экспертов

свидетельствуют о том, что за счет реализации мероприятий удастся

повысить удовлетворенность населения деятельностью органов местного

самоуправления городского округа на: (56,5 + 56 + 57,5 + 55) / 5 = 56,3%.

Приведем сравнение данного факта до и после реализации проекта по

совершенствованию кадрового менеджмента на рисунке 15.

Рисунок 15 – Динамика повышения уровня удовлетворенности населения

деятельностью органов местного самоуправления , %

Из рисунка 15 видно, что после реализации проекта по

совершенствованию кадрового менеджмента муниципального образования

«Советское сельское поселение»  уровень удовлетворенности населению



деятельностью рассматриваемого органа местного самоуправления будет

иметь положительную тенденцию.

Таким образом приходим к выводу, что реализация системы

мероприятий позволит снизить текучесть кадрового состава муниципального

образования «Советское сельское поселе ние» с 25,41% до 13,26%, с 54,5% до

56,3% удастся повысить удовлетворенность населения деятельностью

органов местного самоуправления при реализации мероприятий.



Заключение

Кадровый менеджмент в системе муниципально й службы представляет

собой деятельность органов местного самоуправления, их руководителей, а

также структурных подразделений по вопросам муниципальной службы и

кадров, направленную на подбор, подготовку, повышение квалификации,

профессиональный рост муниц ипальных служащих, обеспечивающую

качественное выполнение ими полномочий органов местного

самоуправления.

В теории и практике кадрового менеджмента под кадровой

технологией понимается способ осуществления деятельности по управлению

кадровым составом организации. Кадровые технологии представляют собой

совокупность методов, приемов, организационных процедур, направленных

на организацию кадровой деятельности и принятие управленческих решений

в отношении кадрового состава.

В настоящее время можно говорить о традиционных кадровых

технологиях, апробированных и внедренных в практику кадровой работы и

об инновационных, которые еще не нашли широкого применения, но

потребность в которых возрастает.

Проведенный анализ состава и структуры кадров муниципальн ого

образования «Советское городское поселение» позволил выявить, что основу

коллектива составляют женщины, имеющие возраст от 31 до 40 лет. Высшее

образование имеют 84,95% муниципальных служащих, однако только 14% из

них имеют высшее профессиональное обра зование по специальности

«Государственное и муниципальное управление». Уровень текучести кадров

муниципального образования «Советское городское поселение» составляет

21%, что превышает нормативное значение.

Анализ кадрового менеджмента базы и сследования указал на наличие

ряда недостатков в системе управления кадровым составом в муниципальном



образовании «Советское городское поселение», в частности: недостаточная

оценка профессиональной служебной деятельности муниципальных

служащих, которая не позволяет определить качество исполнения ими

должностных обязанностей; недостаточная эффективность дополнительного

профессионального образования муниципальных служащих; невозможность

объективной оценки уровня компетентности кандидата, претендующего на

должность муниципального служащего, что выражается в несоблюдении

установленных квалифицированных требований.

С учетом выявленных проблем в кадровом менеджменте органа

местного самоуправления нами были предложены мероприятия,

направленные на совершенствование системы управления кадрами

муниципального образования «Советское городское поселение», в частности:

Мероприятие 1. Внедрение комплексной оценки муниципальных

служащих, являющейся основой для объективных кадровых решений,

индивидуальных программ профессионального развития муниципальных

служащих, управления эффективностью и результативностью на

государственной службе.

Мероприятие 2. Внедрение системы дистанционного повышения

квалификации персонала с целью решения проблем обеспечения повышения

профессионального уровня муниципальных служащих.

Мероприятие 3. Формирование системы квалификационных

требований к должностям муниципальной службы . Система объективного и

прозрачного отбора претендентов на поступление на гражданскую службу

предполагает совершенствование квалификационных требований к

должностям, на соответствие которым данные лица будут проходить оценку.

Для этого система квалификационных требований должна состоять из ряда

уровней: базовые квалификационные требования; функциональные

квалификационные требования; специальные квалификационные требования.

Оценка эффективности предложенных мероприятий свидетельствует о

том, что реализация системы мероприятий позволит снизить текучесть



кадрового состава муниципального образования «Советское городско е

поселение» с 25,41% до 13,26%, а также повысить удовлетворенность

населения деятельностью органа местного самоуправления при реализации

мероприятий с 54,5% до 56,3%.

На основании вышеизложенного, мы  приходим к выводу о том, что

цель исследования достигнута, поставленные для достижения цели задачи

исследования выполнены.
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