
8I0Z
r 9dere11-rxHeJ

'J 8I0Z

€Hsors€L[ euudtr1 eaodu6

I:T

(eroged rexcdaerexeg)

YJOftYd IfYTIHOT4IIY}IIOI4ITYfl)I TVIIXJAilIqg

oJerr€rrg u adeQc
HoHHosmde[rbor s Erlnaffsedud quJorroHxer xFrHHo[Irusoxnn ed

(IflJ,I4JdflflIIHA T^II,I}IJflhIIJOIfOdOf,IflWOd J
4rrqHHfl fl rJdvtrAcoJr^LrDrJWlJJOd>

ElrHusorBdgo oremcnu
eurotrrced r'f eorsrorgsosedgo eour$rcftor g ooHuosrcdetsf ro.r ooHq

docceQodu 'x H xr{xcehr{r roHox€ dorxo[

4odveQu>r

rultrvaffi fl oljtoyJrjrrlJJodr[)r^yrrI(rUnrIy/sotvdso



2

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 темуСовершенствование кадрового менеджмента в системе

муниципальной службы

Исполнитель Тремасов Евгений Константинович

Руководитель кандидат экономических наук, доцент

Выдрина Евгения Олеговна

«К защите допускаю»
Заведующий кафедрой

_______________________________________
доктор экономических наук, профессор

Фирова Ирина Павловна

 «_____»_______________2018 г.

Санкт – Петербург
2018



3

Оглавление

                                                                                                                        Стр.

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

1 Теоретические основы построения кадрового менеджмента в

муниципальной службе ……………………………………………………………..5

1.1 Понятие и значение кадрового менеджмента в муниципальной службе …….5

1.2 Правовой статус муниципального служащего и требования к

муниципальным кадрам……………………………………………………………11

2 Кадровое обеспечение муниципальной службы ……………………………….24

2.1 Подготовка кадров муниципальной службы, формирование кадрового

резерва и работа с ним……………………………………………………………..24

2.2Организация кадрового менеджмента в местной админис трации МО МО

Посадский…………………………………………………………………………38

3 Основные направления по совершенствованию системы кадрового

менеджмента в России и на примере местной администрации МО МО

Посадский.…………………………………………………………………………44

3.1 Совершенствование системы управления персоналом в России и в МО  МО

Посадский…………………………………………………………………………...44

3.2 Оценка эффективности предложенных мероприятий………………….…...62

Заключение………………………………………………………….……………....68

Список использованной литературы …………………………………………..….71



4

Введение

Любая деятельность, в том числе деятельность государственных и

муниципальных органов власти,  не может существовать и функционировать

без основной производительной силы — человека. Это остается актуальным

даже, не смотря на век новых технологий и автоматизации различных

процессов во многих областях и сферах жизнедеятельности, человек был и

остается.

Современная Россия продолжает идти по пути становления новой

государственности, функционирующей приоритетно на принципах демократии.

Реальная демократия, безусловно, - это власть народа, осуществляемая

непосредственно народом и в его интересах. И в этой связи, в большинстве

демократических стран одним из обязательных элементов  конституционного

строя является местное самоуправление, суть которого заключается в

возможности и праве граждан самостоятельно и под свою ответственность

решать проблемы и вопросы местного значения. Но не каждый житель

муниципального образования вправе вз ять на себя ответственность по решению

насущных проблем, эта роль предоставляется только лицам, к которым

предъявляются специальные требования. И к ним относится не только

специализированное образование, навыки, знание, но и обладание особыми

моральными, деловыми и психологическими качествами. С целью выявления

подготовленных специалистов, для отбора на муниципальные должности,

существует кадровые менеджмент, который выражается в управлении кадрами,

т.е. «область знаний и практической деятельности, направле нная на

обеспечение организации качественным персоналом, способным выполнять

возложенные на него трудовые функции и о птимальное его использование»

[61].

Кадровый менеджмент - это основная система взаимосвязанных действий

и процедур подбора, обучения, расст ановки и продвижения персонала от

принятия на службу до увольнения с нее. В более широком понимании - это
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«целенаправленная деятельность руководящего состава организации,

специалистов подразделений, системы управления персоналом, включая

разработку принципов и методов управления персоналом, концепции и

стратегии кадровой политики» [60 ] и др.

Актуальность исследования состоит в том, что на сегодняшний день

условия современной  рыночной экономики в Российской Федерации диктуют

крайнюю необходимость в значител ьных преобразованиях и

совершенствовании системы кадрового менеджмента в муниципальной службе.

Разработкой темы кадрового менеджмента в муниципальной службе

занимаются: Д. А. Аширов,  В.П. Бабинцев, С.Н. Братановский, А.Я. Кибанов,

K.B. Харченко, С. А. Шапиро,  В.И.  Шкатулла и др.

Объектом выпускной квалификационной работы является кадровый

менеджмент в России на примере местной администрации Муниципального

образования муниципального округа Посадский. Предметом исследования –

особенности кадрового менеджмента  персонала в местной администрации

Муниципального образования муниципального округа Посадский (далее МО

МО Посадский).

Целью выпускной квалификационной работы является выявление путей

совершенствования кадрового менеджмен та в муниципальной службе. Цель

позволила сформировать задачи, которые решались в работе:

1. Изучение теоретической основы построения кадрового менеджмента в

муниципальной службе;

2. Анализ кадрового обеспечения муниципальной службы ;

3. Разработка путей совершенств ования системы управления

персоналом на основе отечественного и опыта конкретного муниципального

образования – МО Посадский.

Методами исследования являются: анализ и обобщение теоретической,

научной и практической базы по кадровому менеджменту в муниципал ьной

службе; сравнение отечественного, зарубежного и опыта кадрового

менеджмента на местах по проблемам кадровой политики.
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1 Теоретические основы построения кадрового менеджмента в муниципальной

службе

1.1 Понятие и значение кадрового менеджмента в муници пальной службе

В нынешних условиях успех деятельности органов местного

самоуправления зависит, прежде всего, от уровня профессиональных знаний

муниципальных служащих.

«Кадры муниципального управления - это совокупность работников,

профессионально выполняющих функции муниципального управления или

способствующих их осуществлению, а также обеспечивающих управле ние

муниципальным хозяйством»[40 ].

Статус муниципального служащ его в Российской Федерации

устанавливается в соответствии с нормами федеральных, региональных,

муниципальных правовых актов и определяется целями, задачами и функциями

органов местного самоуправления, которые, в свою очередь, устанавливаются

Федеральным законом от 6 октября 2003 г. № 131-ФЗ «Об общих принципах

организации местного самоуправления в Российской Федерации»[3] (далее –

Закон о местном самоуправлении).

Помимо этого, стоит отметить, что одним из центральных законов о

муниципальной службе является Федеральный закон от 2 марта 2007 г. № 25-

ФЗ «О муниципальной службе в Российской Федерации»[4]. Безусловно, все

вышеперечисленные законы должны соответствовать и не противоречить

Конституции РФ [1].

Легального определения кадрового менеджмента в законодательстве не

существует. Закон о муниципальной службе не определяет и термин «кадровая

политика», но закрепляет понятие «кадровая работа в муниципальном

образовании», определяя перечень работ по данному направлению. Вместе с

тем, одной из приоритетных задач органов местного с амоуправления

муниципального образования является кадровая политика [41]. В специальной

литературе отмечается, что кадровая политика – «явление сложное,
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многогранное, имеющее множество целей и задач, когда государство не может

существовать без разумного исп ользования интеллектуальных, физических и

духовных ресурсов населения, а население не может обеспечивать собственную

самоорганизацию без эффективного государственного воздействия»[61 ].

Чтобы ответить на вопрос, что же такое кадровый менеджмент,

обратимся к научным изысканиям специалистов.

Так, В.П. Галенко утверждает, что «кадровый менеджмент - это комплекс

взаимосвязанных экономических, организационных и социально -

психологических методов, обеспечивающих эффективность трудовой

деятельности и конкурентоспособность предприятий»[25].

По мнению Г.В. Щекина — «это система планирования, организации,

мотивации и контроля персонала, необходимая для формирования и дос -

тижения целей предприятия»[62].

Очевидно одно, что кадровый менеджмент – это, прежде всего,

направленная на конкретную цель деятельность руководства муниципального

образования, руководителей или специалистов подразделений управления

кадрами; кроме того, деятельность, направленная на  разработку концепции и

стратегии кадровой политики, внедрения их в раб оту кадровых органов,

принятие принципов и методов подбора и  управления персоналом.

«Кадровая политика - это система теоретических знаний, идей, взглядов,

принципов, отношений и организационно -практических мероприятий

государственных органов и негосуда рственных организаций, направленных на

установление целей, задач, характера этой политики, определение фо рм и

методов кадровой работы»[16].

Кадры муниципального управления входят в более широкую категорию

кадры управления, профессиональная деятельность которых связана с

реализацией функции по управлению социально -экономическими процессами и

явлениями.

Кадровый менеджмент состоит из планировани я будущего персонала,

который включает в себя три этапа[32 ]:
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- оценка существующих ресурсов (качество их труда, необходимость

повышения эффективности работы, повышения имеющихся знаний и т.д.);

- оценка будущих потребностей в кандидатах (прогнозирование

численности персонала, необходимого для реализации всех видов целей и

перспектив);

- разработка стратегии удовлетворения будущих потребностей

(конкретный план-график и мероприятия по привлечению новых работников,

найму, подготовке кандидатов, а также продвиж ению уже действующих

работников).

Цель кадрового менеджмента состоит в том, чтобы удовлетворить

потребности муниципального образования в квалифицированных кадрах и

эффективно их использовать с учетом возможности самореализации каждого

сотрудника в рамках данного муниципалитета.

Большинство важных задач по реализации кадровой стратегии

муниципального образования решают кадровые службы, функционирующие в

органах муниципального управления.

«Кадровая служба в широком понимании – это самостоятельное

структурное подразделение учреждений, организаций, предприятий, фирм,

банков и т.д., обеспечивающее реализацию кадровой политики субъектов

управления»[57].Кадровая служба является структурным подразделением

местной администрации и входит в систему управления муниципальной

службой Российской Федерации. Если говорить в целом, то она обеспечивает

планирование, прогнозирование и анализ выполнения задач по кадровому

менеджменту, разработку мероприятий по мотивации деятельности работников,

а также контроль за исполнением действующих нормативно -правовых актов

принятых в конкретном муниципальном образовании. В рамках данного

параграфа, будут поверхностно рассмотрены некоторые из функций кадровой

службы с целью ответа на вопрос о ро ли кадрового менеджмента. Более

детальное рассмотрение полномочий кадрового органа предусмотрено в

следующем параграфе.
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Задачами кадровой службы являются:

- формирование резерва кадров;

- подготовка предложений с целью реализации положений действующего

законодательства о муниципальной службе;

- проектирование муниципальных правовых актов, связанных со всеми

вопросами, возникающими в ходе выполнения муниципальными служащими

своих обязанностей;

- обеспечение качественного проведения конкурса на замещение

вакантных должностей муниципальной службы, с последующим включением в

кадровый резерв;

- проведение аттестаций, квалификационных экзаменов, направление на

повышение квалификации, подготовку и переподготовку;

- проведение работы с кадровым резервом, с целью его  эффективного

использования;

- организация проверки достоверности, актуальности и подлинности ,

представляемых кандидатами персональных данных и иных необходимых

сведений для приема на муниципальную службу, в том числе проверка

сведений о доходах, об имущес тве и обязательствах имущественного характера

муниципальных служащих, а также соблюдения связанных с муниципальной

службой ограничений и др.

Это примерный перечень некоторых основных вопросов, которые решает

кадровая служба. Другие задачи могут быть добавл ены в каждом отдельном

муниципальном образовании дополнительно, исходя из необходимости в них.

Функции кадровой службы:

1) оформление трудовых отношений (подготовка, разработка, учет всех

необходимых для этого документов);

2) управление служебными отношени ями муниципальных служащих.

Все более активное внедрение технологического подхода к кадровой

работе приводит к ее оптимизации, упрощению, увеличению объема

проделанной работы, так как требуются существенно меньшие затраты сил и
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средств, а главное, при этом большая вероятность снизить процент возможных

ошибок и случайных сбоев. Кроме того, «новые виды работы кадровых служб,

благодаря технологическому подходу, легче в строить в общую

деятельность»[40].

Условиями технологизации кадровых процессов выступают»:

-«потребность в создании технологии (она диктуется уровнем сложности

объекта управления, по отношению к которому приме няется кадровая

технология)» [21];

-возможность и необходимость разделить кадровый процесс на

самостоятельные части;

-наличие необходимых технических ресурсов и средств, обеспечивающих

реализацию технологии.

Рассмотрим отдельные виды кадровых технологий.

Кадровая служба в муниципальном образовании осуществляет отбор

кадров. Главная задача такого отбора - создание необходимого кадрового

резерва на все имеющиеся должности. Отбор может быть наружным

(публикация объявлений в прессе, обращение в кадровые агентства и к фирмам

по найму, направление кандидатов на специальные курсы) и внутренним

(продвижение уже существующих служащих по службе внутри  местной

администрации). Эффективным методом является также обращение к своим

сотрудникам с просьбой порекомендовать на работу их друзей или знакомых.

Такая практика в принципе в России весьма распространена, но не всегда

эффективна. Ведь такие устройства на работу, «по знакомству», не всегда

свидетельствуют о квалифицированности кадра. И тут уже все зависит от

мнения руководителя: возьмет ли он человека на работу из соображений

«своячничества» или же, не смотря на рекомендации извне, прибегнет к

услугам кадровой службы и «запустит» кандидата на работу на все этапы

отбора.
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Отбор кадров – это этап, на котором руководство выбирает наиболее

подходящих кандидатов из резерва, созданного в ходе набора. Однако этой

теме посвящен отдельный параграф.

Собеседования являются наиболее широко применяемым методом отбора

кадров. Подбор руководителя высокого класса требует ни одного, а десятков

собеседований. Вместе с тем, исследователи выявили целый ряд проблем,

которые снижают эффективность собеседования. Например, суще ствует

тенденция принятия решения о кандидате на основе первого впечатления. Или

же тенденция оценивать кандидата в сравнении с лицом, с которым

проводилось собеседование перед ним. Кроме того, существенную роль играет

и психология принятия решения. Так, п роводящие интервью зачастую отдают

приоритет людям, похожим на них по внешнему виду, социальному положению

и манерам.

Для оценки претендентов на муниципальную службу иногда полезно

использовать тестирование. Оно заключается в решении претендентом заранее

подготовленных задач (тестов) по какой -либо проблеме из соответствующей

сферы муниципальной деятельности и установлении на этой основе

количественных показателей, определяющих уровень кандидата.

При подборе кадров муниципальной службы может быть предусмотре н

конкурс на замещение соответствующих должностей. При этом наряду с

оценкой уровня и профиля образования претендента, квалификации, стажа,

направлений предыдущей деятельности и других формальных показателей,

важной становится оценка его личностных качеств  и совместимости с

окружением. Главная задача - оценить относительно устойчивые признаки

личности будущего муниципального служащего, его потенциал.

Поскольку найти идеального работника практически невозможно, обычно

приходится идти на компромиссы. Т.е.,  учитывается, что подбор кадров - это не

только подбор конкретного работника на определенную должность, но и

формирование всего коллектива работников. Поэтому подход с позиций

коллектива позволяет качествами одного работника возместить нехватку
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аналогичных качеств у другого. В итоге становится реальным из не вполне

идеальных отдельных работников сформировать эффективно работающий

коллектив.

Работа с кадрами органа местного самоуправления - важнейшее

направление кадрового менеджмента в муниципальной службе, который

называется «кадровое управление». Эта работа ведется с целью обоснования и

реализации квалификационных требований, прогнозирования  потребности в

необходимых кадрах, комплектования и развития аппарата органов местного

самоуправления путем организации конкурсов по замещению вакантных

должностей муниципальной службы, квалификационных экзаменов,

аттестаций, разработки норм, регулирующих прием, увольнение, продвижение

по службе, профессиональную переподготовку и повышение ква лификации

служащих[40].

Таким образом, роль и значение кадрового менеджмента и кадрового

обеспечения муниципального управления с учетом перечисленных требований

заключается в деятельности, связанной с формированием и эффективным

использованием кадров муниципального управления.

1.2 Правовой статус муниципального служащего и требования

кмуниципальным кадрам

Прежде, чем перейти к характеристике  кадрового обеспечения

муниципальной службы, необходимо понять, в чем состоит особенность

статуса муниципальных служащих и почему именно к ним предъявляются

такие особые требования, и не только к образованию, но и к моральным и

психологическим качествам.

Статьей 42 Закона о местном самоуправлении  предусмотрено, что

правовое регулирование муниципальной службы, включая требования к

должностям муниципальной службы, определение статуса муниципального

служащего, условия и порядок прохождения муниципальной служ бы,
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осуществляется Федеральным законом, а также принимаемыми в соответствии

с ним законами субъектов Российской Федерации, уставами муниципальных

образований и иными муниципальными правовыми актами.

Под специальным правовым статусом муниципального служаще го

понимается его правовое положение в том или ином органе местного

самоуправления, выраженное в совокупности его полномочий, т.е.

профессиональных прав и обязанностей, закрепленных в соответствую щих

нормативно-правовых актах[48], а так же ограничения и за преты, гарантии

реализации прав, ответственность, которые в большинстве своем закреплены в

главе 3 Закона о муниципальной служ бе «Правовое положение (статус)

муниципального служащего».

Помимо Закона о муниципальной службе, на уровне субъектов

Российской Федерации существуют принятые законы о муниципальной

службе, конкретизирующие положения федерального законодательства. В свою

очередь, на местах действуют уставы муниципальных образований.

Проанализировав права муниципальных служащих в соответствии с

действующим законодательством, можно условно разделить их на четыре

группы.

Первая группа – права на обеспечение исполнения муниципа льными

служащим своих должностных обязанностей. К ним можно отнести право на:

- ознакомление с документами, которые непосредственно касаются

выполнения муниципальным служащим своих обязанностей в рамках

занимаемой должности, возможные критерии оценки соотв етствия и качества

выполненного объема работы и условия продвижения по карьерной лестнице;

- обеспечение нормальной организации труда, т.е. организационно -

технических условий, технических средств, которые могут понадобиться для

качественного  исполнения должностных обязанностей;

- доступ в установленном порядке к необходимой для работы

информации и материалам, а также возможность внесения предложений об

усовершенствовании работы в органе местного самоуправления.
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Вторая группа прав - это права-гарантии. Они направлены на обеспечение

муниципального служащего установленным уровнем социального обеспечения,

включая период после прекращения муниципальной службы. К ним относятся

право на:

- все выплаты в соответствии с трудовым законодательством,

законодательством о муниципальной службе и трудовым договором

(контрактом);

- отдых, нормальная продолжительность рабочего (служебного) времени,

предоставлением выходных дней и нерабочих праздничных дней, а также

ежегодного оплачиваемого отпуска;

- пенсионное обеспечение в соответствии с законодательством

Российской Федерации.

Третью группу составляют права, связанные с карьерным ростом и

самосовершенствованием муниципального служащего. Сюда относятся права

на:

- возможность по своей воле учувствовать в конкурсе на замещение

вакантной должности муниципальной службы;

- повышение квалификации за счет средств местного бюджета.

В четвертую группу входят права на защиту муниципальных служащих (а

точнее их прав по предыдущим трем группам). К ним можно отнести права на:

- защиту персональных данных;

- ознакомление со всеми материалами своего личного дела, с

характеристиками деятельности и другими важными документами до внесения

их в личное дело. Кроме этого, приобщение к личному делу письменных

объяснений, к примеру, по факту совершения дисциплинарного прос тупка;

- объединение (в том числе в профессиональные союзы) для защиты

своих нарушенных прав и профессиональных интересов;

- рассмотрение индивидуальных трудовых споров в соответствии с

трудовым законодательством, защиту своих прав и законных интересов в

судебном и ином, предусмотренным законом, порядке.
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Таким образом, рассмотрев все права муниципального служащего, можно

утверждать, что они весьма объемные и связаны не только с реализацией их

непосредственных функций, но и направлены на удовлетворение социа льных

потребностей муниципального служащего. Расширенные права

муниципального служащего позволяют говорить о том, что он обладает особым

статусом, а это, в свою очередь, указывает на то, что служба в муниципальном

образовании для граждан Российской Федерац ии является привлекательной,

стабильно финансируемой и оплачиваемой, с перспективой карьерного роста и

социальной защищенности при выходе на пенсию.

Но прежде чем, делать общие выводы о статусе муниципального

служащего, необходимо рассмотреть его обязанно сти, определенные ст. 12

Закона о муниципальной службе.

 В отличие от прав муниципального служащего, многие его обязанности

носят «формальный характер и ничего, по существу, не добавляет в правовой

статус муниципального служащего»[22 ], как, к примеру, обязанность

соблюдать Конституцию Российской Федерации, федеральные

конституционные законы, федеральные законы, иные нормативные правовые

акты Российской Федерации. Часть 2 ст. 15 Конституции Российской

Федерации прямо указывает, что граждане и их объединения обязаны

соблюдать Конституцию Российской Федерации и законы. Для муниципальных

служащих добавляется обязанность обеспечивать их исполнение, которая

реализуется в пределах должностных полномочий.

Следующая обязанность «исполнять должностные обязанности в

соответствии с должностной инструкцией». Муниципальный служащий

работает в органах местного самоуправления на основе трудового договора, а

это говорит о том, что на него распростран яется действие ст. 21 Трудового

кодекса Российской Федерации [2] (права и обязанности работника).

Разумеется, кроме тех, которые противоречат Закону о муниципальной службе.

Таким образом, очевидно, что обязанности муниципального служащего

никак существенно его не выделяют среди прочих работников и не являются
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кардинальными особенностями его правового статуса. Обязанности, которые

действительно реально отражают особенности правового статуса

муниципального служащего, можно отнести лишь эти:

- представлять в установленном порядке предусмотренные

законодательством Российской Федерации сведения о себе и членах своей

семьи, а также сведения о полученных им доходах и принадлежащем ему на

праве собственности имуществе, являющихся объектами налогообложения, об

обязательствах имущественного характера;

- сообщать представителю нанимателя (работодателю) о выходе из

гражданства Российской Федерации в день выхода из гражданства Российской

Федерации или о приобретении гражданства иностранного государства в день

приобретения гражданства иностранного государства;

- соблюдать ограничения, выполнять обязательства, не нарушать запреты,

которые установлены Законом о муниципальной службе и другими

федеральными законами;

- сообщать представителю нанимателя (работодателю) о личной

заинтересованности при исполнении должностных обязанностей, которая

может привести к конфликту интересов, и принимать меры по предотвращению

подобного конфликта.

«Все они носят действительно статусный характер, так как отражают

публичный характер муниципальн ой службы и особые требования,

предъявляемые к лицам, ее осуществляющим» [23 ].

Существует так же ряд ограничений, при которых гражданин не может

быть принят на муниципальную службу, а муниципальный служащий не может

находиться на муниципальной службе (ст. 13 Закона о муниципальной службе).

И здесь необходимо отметить, что законодатель изначально указывает,

что подобные ограничения распространяются как на уже действующего

муниципального служащего, так и, в качестве требования при приеме на

службу впервые, что будет рассмотрено более подробно позже.

Кроме того, в связи с прохождением муниципальной службы на
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муниципального служащего налагаются запреты (ст. 14 Закона о

муниципальной службе), что так же является особенностью его статуса. Однако

данные запреты появляются в процессе службы, т.е. после приобретения

статуса муниципального служащего.

Главной целью законодательного установления ограничений и запретов,

связанных с муниципальной службой, является обеспечение эффективного

исполнения ими своих должностных  обязанностей, исключающее возможность

злоупотребления полномочиями, создание условий для беспристрастного

принятия указанными субъектами управленческих решений [49 ].

Права, обязанности и ограничения - все это возлагает на муниципального

служащего большой груз ответственности за принятые им решения и за

выполнение своих обязанностей в целом. И потому от того, кого из числа

кандидатов на службу в муниципальном образовании порекомендуют кадровые

органы, зависит очень многое.

Переходя к вопросу о требованиях к муниципальному служащему,

хотелось бы отметить, что такие требования установлены в  ст. 16 Закона о

муниципальной службе.

Анализ статьи показал, что перечень требований носит императивный

характер и расширенному токованию не подлежит. Так же закон не доп ускает

установление каких бы то ни было 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. Последнее указывает на то, что

«профессиональные и деловые качества муниципального служащего будут

оцениваться наиболее тщательно и на основании более высоких

показателей»[58] именно в данной области и будет сделан вывод о

соответствии кандидата на должность.

Рассмотрим требования к муниципальным кадрам более подробно.
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Исходя из содержания ст. 1 Закона о муниципальной службе поступление

на муниципальную службу возможно как для граждан Российской Федерации,

так и для граждан иностранных госуд арств - участников международных

договоров Российской Федерации, в соответствии с которыми иностранные

граждане могут находиться на муниципальной службе. Согласно п. 6 ч. 1 ст. 13

этого же Закона гражданин не может быть принят на службу ввиду

прекращения гражданства иностранного государства - участника

международного договора Российской Федерации, в соответствии с которым

иностранный гражданин имеет право находиться на муниципальной службе,

приобретения им гражданства иностранного государства либо получения им

вида на жительство или иного докум ента, подтверждающего право на

постоянное проживание гражданина Российской Федерации на территории

иностранного государства, не являющегося участником международного

договора Российской Федерации.

В этой связи ст. 1 Закона о муниципальной службе вступает в

противоречие с п. 1 ст. 14 Федерального закона от 25.07.2002 № 115 -ФЗ «О

правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации»[5],

согласно которому иностранный гражданин не имеет права находиться на

муниципальной службе.

Очевидно, что иностранный гражданин не имеет права находиться на

муниципальной службе, но в виде исключения, при  наличии международного

договора между Российской Федерацией и иностранным государством,

нахождение иностранных лиц на муниципальной службе допускается. В

настоящее время таким международным договором является Договор между

Российской Федерацией и Республикой Таджикистан об урегулировании

вопросов двойного гражданства от 7 сентября 1995 г.[6].  Положения данного

Договора предусматривало, что лицо, состоящее в двойно м гражданстве

данных государств, в полном объеме пользуется правами и свободами, а также

несет обязанности гражданина той страны, на территории которой оно

постоянно проживает.
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Следующее важное требования к должности муниципального служащего

- достижение возраста 18 лет.

В соответствии с трудовым законодательством полная трудовая

дееспособность наступает с 16 лет. Для муниципальных служащих иной

возраст указан намеренно, так как для него существует повышенная

ответственность за принимаемые решения и действ ия, а также за реализацию

полномочий в органах местного самоуправления и других причин

(образование, стаж работы и др.).

Пункт 2 ст. 13 Закон о муниципальной службе устанавливает так же

предельный возраст принятия на  муниципальную службу - 65 лет. По

достижению этого предельного возраста гражданин не может быть принят на

муниципальную службу. Это требование введено опять же в си лу

психологических, физических возможностей организма человека, поскольку

работа в органах местного самоуправления требует высокой

стрессоустойчивости и работоспособности. Однако, на основании ст. 19 Закона

о муниципальной службе гражданин, достигший предельного возраста в 65 лет,

имеет право на продление срока нахождения на муниципальной службе. При

этом однократное продление сро ка нахождения на муниципальной службе

муниципального служащего допускается не более чем на один год. Поскольку

не установлено, сколько раз может быть продлен такой срок и «количество

таких продлений не ограничено, то это остается на усмотрение работодателя ,

продлевать ли трудовые отношения с таким работником или нет [14]».

Следующее не менее важное требование - владение государственным

языком, каким в соответствии со ст. 68 Конституции РФ является русский язык.

И здесь можно столкнуться с рядом проблемных моментов. Не ясно и до сих

пор не урегулирован механизм оценки соответствия кандидата данному

требованию. Не установлено: какими сред ствами и методами должна

оцениваться степень владения русским языком. При том, что специально не

оговаривается уровень знания русского языка: абсолютное или  допускается

умение на русском языке излагать свои мысли, к примеру. Отсутствие
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законодательного закрепления данного вопроса позволяет работодателю

разных муниципальных образований относится к такому требованию по -

разному.

Проблема состоит и в том, что в некоторых республиках в составе

субъектов РФ существует наличие второго официального языка, наделенн ого

статусом «государственного». Т.е. при оценке требования знания языка,

должны оцениваться знания не по одному, а по нескольким языкам. При этом

руководители органов местного самоуправления вправе сами устанавливать

квалификационные требования, связанные  с владением языками народов [18 ].

Важно отметить, что условие соответствия квалификационным

требованиям, предъявляемым к уровню профессионального образования, стажу

муниципальной службы или стажу работы по специальности и к

профессиональным знаниям и нав ыкам, не противоречат принципу равного

доступа к муниципальной службе. Это объясняется тем, что требования

устанавливаются в зависимости от области и вида профессиональной

служебной деятельности муниципального служащего его должностной

инструкцией.

В остальном нормы региональных законов, определяющие

квалификационные требования к должностям муниципальной службы,

различны по своему содержанию.

Интересно и требование о наличии высшего образования, которое может

содержаться в муниципальных правовых актах. Мун иципальная служба - это

специфическая сфера деятельности, в которой главную роль играют такие

качества, как практичность, умение наладить контакт с людьми, оперативно и

правильно принимать решения, то необходимо понимать, что диплом о высшем

образовании, еще не означает, что кандидат на муниципальную службу

обладает вышеперечисленными качествами.

Требования к уровню знаний, умений и навыков муниципальных

служащих так же зависят от занимаемой должности и выполняемых функций.
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В соответствии со ст. 6 Закона о муниципальной службе должность

муниципальной службы – должность в органах местного самоуправления,

аппарате избирательной комиссии муниципального образования, которые

образуются в соответствии с уставом муниципального образования, с

установленным кругом обязанностей по обеспечению исполнения полномочий

органа местного самоуправления, избирательной комиссии муниципального

образования или лица, замещающего муниципальную должность.

Все муниципальные должности подразделяются на два вида:

1. Выборные муниципальные должности, которые замещаются, либо в

результате муниципальных выборов; либо на основании решений

представительного органа в отношении лиц, избранных в состав органов

местного самоуправления в результате муниципальных выборов.

Статус лиц, замещающих выборные муниципальные должности, Законом

о муниципальной службе не устанавливается, так как муниципальная служба

осуществляется на муниципальной должности, не являющейся выборной;

2. Иные муниципальные должности, замещаемые путем заключения

трудового договора – муниципальные должности муниципальной службы.

Закон, определяя муниципальную должность, подразделяет их на две

группы:

 а) должности с установленными полномочиями на решение вопросов

местного значения;

б) должности с установленным кругом обязанностей по исполнению и

обеспечению полномочий органов местного самоуправления.

В рамках данной работы, интерес представляют должности

муниципальной службы, т.е. должности в органах местного самоуправления.

Лица, их замещающие - муниципальные служащие, - осуществляют

профессиональную деятельность на постоянной основе в органах местного

самоуправления по исполнению их полномочий.

Должности муниципальной службы устанавливаются муниципальными

правовыми актами в соответс твии с реестром должностей муниципальной
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службы в субъекте Российской Федерации и подразделяются на различные

группы (ст. 8 Закона о муниципальной службе).

В свою очередь, требованию к уровню знаний по классификации

должностей можно представить в таблице ( таблица 1.1).

Таблица 1.1- Функции муниципальных служащих, в зависимости от групп

Функции муниципальных служащих, в зависимости от групп

Звено Должности
работников

Основной
вид управления Функции

Низовое Специалисты
Оперативное
управление

Выполнение текущих
задач. Контроль за
выполнением решений
руководства

Среднее

Руководители
структурных
подразделений.
Главные и ведущие
специалисты

Тактическое
управление

Трансформация
решений руководства в
задания подчиненным,
координация их работы.
Информационное
обеспечение высшего
звена

Высшее

Главы администраций,
их заместители.
Руководители крупных
структурных
подразделений с
высокой степенью
автономности

Стратегическое
управление

Управление
экономическими,
политическим и
социальными
процессами
на территории.
Представительские
функции

Что касается требований стажа, то они могут значительно различаться в

зависимости от субъекта РФ. Хотелось бы отметить пример Ростовской

области, где Областной закон «О муниципальной службе в Ростовской

области» установил достаточно высокие требования к стажу работы по

специальности для кандидатов на высшие должности муниципальной службы

(не менее 5 лет)[11].

Таким образом, анализ норм законодательства субъектов РФ о

муниципальной службе позволил прийти к выводу, что квалификационные

требования к кандидатам на должности муниципальной службы в различных
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регионах различаются, а это является относительным неравным положением

кандидатов при поступлении на муниципальную службу.

С другой стороны, как можно приравнивать разные по численности

населения муниципальные образования. Ведь порядок формирования органов

местного самоуправления, количественный состав населения и численность

муниципальных служащих органов местного самоуправления в муниципальных

образованиях не являются одинаковыми, как и различия в развитии

инфраструктуры, социально-экономическом росте, человеческом ресурсе.

Анализируя сказанное, можно прийти к выводу, что в действу ющем

федеральном законодательстве о муниципальной службе таится скрытая

возможность субъективного усмотрения такого соответствия, что может

повлечь нарушение принципа равного доступа к муниципальной службе.

Последним из рассматриваемых требований является отсутствие

ограничений, связанных с муниципальной службой. Такие ограничения, как

было отмечено ранее, установлены в ст. 13 Закона  о муниципальной службе.

Согласно действующему федеральному законодательству о

муниципальной службе все ограничения, касающиеся муниципальных

служащих, можно классифицировать на ограничения,связанные [58]:

- с поступлением на муниципальную службу;

- с принятием на муниципальную службу и нахождением на

муниципальной службе, прямо указанные в ст. 13 Закона о муниципальной

службе.

Статья 55 Конституции РФ легально закрепляет возможность

правоограничений и для муниципальных служащих. А именно,  ограничение

прав и свобод человека и гражданина федеральными законами в целях защиты

основ конституционного строя, нравственности, здоровья, прав и законных

интересов других лиц, обеспечения обороны и безопасности государства.

Существующие ограничения, связанные с муниц ипальной службой,

оправданны, необходимы для защиты конституционного строя, прав и
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законных интересов гражданина, а также не нарушают принцип равного

доступа к муниципальной службе .

Суммируя все выше сказанное, можно сделать вывод, что поступление на

муниципальную службу возможно при условии реализации равного доступа к

ней внутри установленной категории лиц, отвечающих основным требованиям

федерального законодательства, соответствия квалификационным требованиям,

соответствия уровню профессионального образо вания, стажу муниципальной

службы или стажу работы по специальности, профессиональным знаниям и

навыкам, необходимым для исполнения должностных обязанностей, при

условии отсутствия ограничений, препятствующих поступлению на

муниципальную службу.
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2 Кадровое обеспечение муниципальной службы

2.1. Подготовка кадров муниципальной службы, формирование кадрового

резерва и работа с ним

В чем особенность отбора кадров муниципальной службы – следующий

важный вопрос. Не существует единственно правильной или идеальной

технологии подбора. Технология зависит от сферы деятельности, специфики

самой организации (масштаб, сколько лет на рынке), кадровой политики

предприятия, количества и качества занятых работников и ряда дру гих

факторов.

Например, А.П. Егоршин [28]  понимает подбор персонала «как процесс

отбора подходящих кандидатур на вакантные рабочие места исходя из

имеющегося резерва кадров на бирже труда и на предприятии». Он выделяет 4

этапа подбора персонала:

1. Расчет потребности в кадрах рабочих и служащих;

2. Модели рабочих мест;

3. Профессиональный отбор кадров;

4. Формирование резерва кадров.

М.И. Магура[44] обращает особое внимание, на важность высокой

квалификации работников кадровой службы, их компетентность. В о бщем

виде, его подход состоит из 3 этапов:

1. Планирование потребности в персонале;

2. Поиск кандидатов;

3. Отбор претендентов.

Безусловно, мнения, рассмотренные выше, имеют большое значение,

однако современным реалиям отвечают взг ляды профессора А.Я. Кибанова

[33], который отмечает: «Чем в большей степени структурирована технология

поиска, отбора и найма, тем вероятнее достижение успешности мероприятия».

Рассматривая его подход более подробно, можно констатировать, что в целом

он обобщает все существующие подходы и выделяет следующие этапы:
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1. Определение количественной потребности в кадрах исходя из

фактической необходимости на данный период и на среднесрочную

перспективу (так как кандидаты могут быть занесены в резерв).

На этом этапе важно оценить «валовую потребность – совокупную

численность работников, необходимую для обеспечения деятельности

предприятия, и чистую потребность – несоответствие наличия персон ала

валовой потребности в нем»[33 ].

Численность и качество персонала рассчитывают ся так, чтобы обеспечить

необходимое количество кадров.

2. Разработка требований к кандидатам на муниципальную службу в

соответствии со спецификой должности.

С этой целью создается должностная инструкция, которая определяет

основное содержание, принципы и со став работы, которая должна выполняться

работником, занимающим данную должность.

Требования к должности указывают и  на то, какими качествами должен

обладать человек, чтобы успешно выполнять возложенные обязанности: здесь

можно выделить стандартные требо вания к  образованию, стажу и опыту

работы, техническим знаниям и навыкам, состояние здоровья; специальные

требования, такие как: мотивация, ценности, установки и интеллектуальные

способности, личные и деловые качества.

3. Формирование принципов отбора и най ма для замещения вакантной

должности[34].

Каждый грамотный работодатель до процедуры подбора должен

определиться, что ему важнее в новом сотруднике: свежий и новый взгляд на

существующие проблемы либо кандидат для  уже сложившегося коллектива с

устоявшимися взглядами и действиями, т.е. человек, поддерживающий общую

идею, намеченную ранее.

4. «Выявление поля интересов предприятия на рынке рабочей силы,

выбор между внешними и внутренними источниками подбора кандидатов,

взвешивание достоинств и недостатков»[3 5]:
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- своих работников, которых при наличии их желания и способностей,

существующей необходимости можно рассматривать в качестве кандидата на

появившуюся вакансию,

- претендентов (кандидатов на муниципальную службу).

5. Формирование списка претендентов.

На этом этапе происходит отсеивание кандидатов с наиболее

подходящими показателями профпригодности. Руководитель или кадровый

орган налаживает контакт с теми, кто представляет для них больший интерес в

качестве возможных будущих сотрудников. На этом этапе в ажно не упустить

интересующего претендента и побудить его на подачу заявления о приеме на

работу на свободные должности, т.к. грамотные специалисты нужны во многих

областях.

6. Проведение процедуры отбора самых пригодных кандидатов.

7. Результаты отбора обсуждает комиссия, в состав ко торой в

зависимости от статуса вакантной должности включаются: руководитель (или

его законный представитель) отдела с вакансией, руководитель (или его

законный представитель) службы управления персоналом , другие

представители[15], которые на каждой муниципальной службе могут

определяться руководителем. В их число, например, может входить юрист или

психолог.

Комиссия решает вопросы соответствия кандидата установленным

требованиям, возможный  потенциал канд идата, его наиболее сильные и слабые

стороны, которые можно будет корректировать в процессе работы путем

целевого обучения; с кем из кандидатов будет заключен трудовой контракт,

кого по результат всех оценок можно и стоит занести в компьютерный в

качестве кадрового резерва.

Таким образом, технология подбора персонала представляется как

многоуровневый процесс и при всем многообразии используемых процедур

(этапов), имеет несколько стандартных научно -методических принципов

организации подбора персонала.
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В этой связи не стоит забывать о возможности существования

субъективного фактора при рассмотрении кандидата, сильного влияния первого

впечатления о человеке на последующее решение о его приеме на работу.

Таким образом, всем известный «человеческий фактор» сущест вует и при

отборе кандидатов на муниципальные должности. И очень важно не

субьективировать свое мнение по отношению к тому или иному человеку, а

рассмотреть его кандидатуру всесторонне по уже известным в кадровом

менеджменте универсальных критерия – это управляемость, обучаемость и

адекватность.

При подборе муниципальных служащих, который заключается в

установлении пригодности работников и отборе наиболее подготовленных для

выполнения обязанностей по определенной должности муниципальной

службы, важную роль играет расстановка муниципальных служащих, которая

предполагает обоснованное и экономически целесообразное распределение

работников по структурным подразделениям и должностям в соответствии с

уровнем и профилем подготовки, опытом работы, дело выми и личностными

качествами[35].

При подборе кадров муниципальной службы может быть предусмотрен

конкурс на замещение соответствующих должностей, который предусмотрен в

Законе о муниципальной службе (ст.17).

Порядок проведения конкурса на замещение должности муниципальной

службы устанавливается муниципальным правовым актом, принимаемым

представительным органом муниципального образования. Порядок проведения

конкурса должен предусматривать опубликование его усло вий, сведений о

дате, времени и месте его проведения, а также проекта трудового договора не

позднее, чем за 20 дней до дня проведения конкурса. Общее число членов

конкурсной комиссии в муниципальном образовании и порядок ее

формирования устанавливаются пре дставительным органом муниципального

образования.
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Представитель нанимателя (работодатель) заключает трудовой договор и

назначает на должность муниципальной службы одного из кандидатов,

отобранных конкурсной комиссией по результатам конкурса на замещение

должности муниципальной службы.

Такой порядок обеспечивает здоровую конкуренцию и способствует

более качественному выбору специалистов в органы местного самоуправления.

При отборе муниципальных служащих с ними проводится собеседование,

которое позволяет выявить необходимую информацию, отсутствующую в

резюме. Кроме того, в процессе устного общения, проверяются

коммуникативные способности, способности излагать свои мысли, умение идти

на контакт, находить общий язык с новыми людьми и прочие социально -

психологические аспекты.

Методы оценки муниципальных служащих зависят, прежде всего, от

характера и специфики их должности. Оценку работников, относящихся к

категории низшего и среднего звена, провести проще, чем оценку

руководителей. Ведь руководитель должен облада ть гораздо большими

навыками и знаниями.

Для выявления у кандидата качеств, необходимых для замещения

вакантной должности муниципальной службы, может быть проведено

анкетирование. Перечень вопросов анкеты и их формулировки должны

базироваться на перечне основных качеств, требуемых от служащего на

конкретной должности, который может быть составлен путем опроса

специалистов. К разработке анкет также могут привлекаться узкие

специалисты, такие как социологи и психологи.

Новеллой в российском законодательстве  является ст. 28.1. «Подготовка

кадров для муниципальной службы на договорной основе» Закона о

муниципальной службе, которая предусматривает, что 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
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законодательством Российской Федерации об образовании. Соответствующий

Договор заключается между органом местного самоуправления и гражда нином

на конкурсной основе и предусматривает обязательство гражданина по

прохождению муниципальной службы в указанном органе местного

самоуправления в течение установленного срока после окончания обучения. Но

такой договор могут заключить не любой желающий . Право участвовать в

конкурсе на заключение договора о целевом обучении имеют граждане,

соответствующие всем требованиям, установленным законодательством для

замещения должностей муниципальной службы, и «впервые получающие

среднее профессиональное или выс шее образование по очной форме обучения

за счет средств бюджетов бюджетной системы Российской Федерации »[47].

Срок обязательного прохождения муниципальной службы после

окончания обучения устанавливается договором. Однако он не должен быть

менее срока, в течение которого были предоставлены меры социальной

поддержки гражданину и не более пяти лет.

Выше были рассмотрены основания принятия на муниципальную службу

граждан, их отбор и роль в этом процессе кадрового органа. Однако на этом его

работа не заканчивается. Ведь на протяжении всей службы кадровый орган

оказывает содействие и непосредственно влияет на переподготовку уже

существующих кадров, повышение их квалификации.

Под профессиональной переподготовкой понимается обучение

муниципальных служащих с целью  получения дополнительных необходимых

теоретических знаний, практических навыков, необходимых для выполне ния

новых видов деятельности.

Профессиональная переподготовка проводится при необходимости:

- назначения на муниципальную должность иного профиля;

- назначение на более высокую муниципальную должность в пределах

данной группы должностей;

- необходимости адаптации муниципальных служащих к новым условиям

деятельности органов местного самоуправления.
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В свою очередь, повышение квалификации осуществляется с целью

обновления знаний муниципальных служащих, как практических, так и

теоретических, в связи с повышающимися требованиями к уровню

квалификации и «необходимостью освоения современных методов р ешения

профессиональных задач[50]».

В целях проведения оценки профессионального уровня муниципальных

служащих в рамках определения их соответствия замещаемым должностям

муниципальной службы частью 1 статьи 18 Федерального закона №25 -ФЗ

предусмотрена процедура аттестации. В более широком смысле аттестация

должна способствовать формированию кадров муниципальной службы,

повышению их профессионального уровня муниципальных служащих [25 ].

Принципы, учитываемые при функционировании системы подготовки,

переподготовки и повышения квалификации муниципальных служащих:

1. Обеспечение опережающего характера обучения, т.е. предвидение

необходимости повышений уровня знаний по определенным вопросам.

2. Непрерывность обучения, которая позволит более успешно освоить

программу.

3. Научность - предусматривает организацию образовательного процесса

на основе внедрения в обучение результатов научных исследований, например.

4. Функционирование системы обучения преимущественно на основе

муниципального заказа.

5. Единое научно-методическое управление деятельностью всех

элементов системы.

6. Участие в процессе управления обучением заказчиков на

образовательные услуги.

Таким образом, совершенствование кадрового состава муниципальной

службы во многом зависит от качества, содержания, масшта бов и

эффективности образовательной деятельности системы подготовки,

переподготовки и повышения квалификации служащих.
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Важнейшим направлением кадровой работы является формирование

кадрового резерва и подготовка резервистов к выдвижению на руководящие

должности, в случае необходимости замены руководителей, уволенных или

выбывших по различным причинам, замещения должностей во вновь

создаваемых подразделениях.

Поскольку Закон о муниципальной службе не дает нам легального

определения кадрового резерва, можно воспользоваться определением, которое

дает  Г.М. Шамарова, под «кадровым резервом следует понимать совокупность

государственных гражданских и муниципальных служащих (граждан),

признанных победителями конкурсного отбора для включения в резерв на

замещение вакантных должностей муниципальной службы, а также по другим

основаниям, предусмотренным законодательством, на основе оценки их

профессионального уровня (знаний и навыков, профессиональных и

личностных качеств) и соответствия квалификационным требованиям к

должностям муниципальной службы[ 59]».

Цель формирования резерва - обеспечить повышение эффективности

деятельности муниципальных служащих за счет улучшения  качества резерва их

кадрового состава. Работа по формировани ю резерва кадров обеспечивает[2 4]:

- своевременное удовлетворение дополнительной потребности в кадрах

муниципальных служащих;

- качественный подбор и подготовку кандидатов на выдвижение в резерв;

-  проверка, зачисленного в резерв кандидата;

- сокращение периода адаптации муниципальных служ ащих (это

способствует более эффективной работе в будущем);

- повышение профессионализма и улучшение качественного состава

квалификационной структуры кадров муниципальных служащих (что позволит

в нужный момент воспользоваться достойным предложением из кад рового

резерва).

Принципами формирования подготовки резерва управленческих к адров и

работы с ним являются[38]:
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а) равный доступ (конституционный принцип) и добровольность

включения граждан в резерв кадров;

б) объективность и всесторонность оценки профессиональных, деловых и

личностных качеств кандидатов в резерв ;

в) эффективность использования  в последствии резерва кадров;

г) непрерывность работы с резервом кадров, которая выражается в

постоянной актуализации его состава;

д) доступность информации о формировании резерва управленческих

кадров и его использовании (как правило, это делается на официальных сайтах

муниципального образования, на который имеется открытый доступ всем

желающим).

Организацию работы с резервом осуществляют: руководитель органа

местного самоуправления, кадровая служба органа местного самоуправления

при непосредственном участии руководителей структурных подразделений , в

который предполагается резервист[42 ].

В целях совершенствования управ ления, формирования и эффективного

использования резерва управленческих кадров Указом Президента Российской

Федерации от 25 августа 2008 г. № 1252[9 ] была создана Комиссия при

Президенте Российской Федерации по формированию  и подготовке резерва

управленческих кадров. При этом практикой хорошо доказано, что участие

различных лиц в работе комиссионных органов является одной из гарантий

защиты от субъективного мнения и произвола отдельных личностей.

Для повышения качества резерва могут привлекаться научные

организации, консультанты, советники, эксперты, специалисты в области

экономики, педагогики, социологии, психологии, юриспруденции и др. Резерв

формируется по группам муниципальных должностей, для замещения которых

создается резерв. Резерв кандидатов для выдвижения на муниципальные

должности состоит из резерва на должно сти номенклатуры руководителя [4 5]:

1. Органа местного самоуправления;

2. Структурного подразделения органа местного самоуправления.
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Формирование состава кадрового резерва можно условно разделить на

два последовательных этапа [19]:

I этап - поиск, предварительный набор, изучение и оценка потенциально

возможных кандидатур специалистами отдела отб ора и подготовки кадров,

организационной и кадровой работы с участием руководителей

соответствующих структур. На данном этапе осуществляется работа с

источники формирования кадрового резерва. Такими источниками являются

базы данных кадровых служб о[31]:

- успешно работающих муниципальных служащих;

-успешно работающих руководителях, специалистах и предпринимателях

предприятий и организаций области, по отраслевому и профессиональному

признакам;

- студентах старших курсов базовых для отрасли высших учебных

заведений области. Во многих регионах действуют программы молодежного

кадрового резерва. Так, например, с 2011 года Правительством Москвы

реализуется комплексная программа непрерывного профориен тационного

сопровождения учащейся молодежи столицы «Молодежный кадровый резерв».

В рамках указанной программы студентам высших учебных

заведений предоставляется возможность:

- посещения тренингов и мастер -классов с экспертами в различных

профессиональных сферах рынка труда;

- прохождения практик и стажировок в органах государственной власти и

учреждениях бюджетной сферы города Москвы, соответствующих профилю

обучения.

По итогам прохождения практик и стажировок наи более способные

студенты зачисляются в профильный молодежный кадровый резерв

Правительства Москвы с рекомендацией для трудоустройства[57].

Успешные участники проекта получают право на оплачиваемую

годичную стажировку в органах исполнительной власти города Москвы, а

также рекомендуются на трудоустройство в государственные органы власти.
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- выпускниках Президентской программы подготовки управленческих

кадров для организаций народного хозяйства Российской Федерации, по

профессиональному признаку. Основными норм ативными правовыми актами,

регламентирующими вопросы реализации Президентской программы

подготовки управленческих кадров, являются Указ Президента Российской

Федерации от 23 июля 1997 года № 774 «О подготовке управленческих кадров

для организаций народного  хозяйства Российской Федерации»[8], а также

принятое в соответствии с ним постановление Правительства Российской

Федерации от 24 марта 2007 года №177 «О подготовке управленческих кадров

для организаций народного хозяйства Российской Федерации в 20 07/08 -

2017/18 учебных годах»[10].

Стратегической целью Программы является повышение качества

управления организациями народного хозяйства РФ, а также их

конкурентоспособности и эффективности.

II этап - комплексная, всесторонняя оценка всей информации о

квалификационном уровне, профессиональных, деловых, нравственных и

личностных качествах работника, а также оценка конкретных результа тов его

трудовой деятельности. На этом этапе для отбора кандидатов в кадровый

резерв специалисты кадрового органа муниципального обр азования

используют широкий спектр методов.

Одним из таких методов является метод экспертной оценки, который

предполагает, что кандидата оценивают высокопрофессиональные специалисты

по заранее определенным критериям, в числе которых: «профессиональные

знания и опыт работы, общекультурные качества, коммуникабельность,

управленческие качества и способности, законопослушность, порядочность в

межличностных отношениях, умение работать в команде, инновационность

мышления, способность брать на себя ответственность , инициативность,

целеустремленность, собранность, стрессоустойчивость, внимательность,

аккуратность в работе, а также другие качества, профессионально значимые для

данной конкретной должности»[52].
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Кроме того, можно использовать метод изучение результатов

деятельности кандидата. К ним следует отнести научные работы, отчеты,

проекты, справки, доклады, выступления претендента. При целенаправленном,

внимательном изучении они способны дать большую информацию, как о

профессиональных, так и о личностных качества х кандидата.

Метод психологического тестирования – предполагает наличие у

специалиста по отбору кандидатов специальных знаний в психологии, либо

наличие специальных программ, которые смогут считать информацию из листа

тестирования. Подобные тесты проводя т специалисты по профессиональному

психологическому отбору в военкоматах и в пунктах отбора граждан на

военную службу по контракту.

Метод собеседования был рассмотрен подробно ранее. Стоит отметить,

что он  во многом сходен с методом экспертных оценок. От личие заключается в

том, что проводящий собеседование специалист не знает кандидата.

По итогам оценки претендентов для зачисления в кадровый резерв

делается вывод о «потенциальных возможностях кандидата обеспечить

замещение определенной муниципальной долж ности»[53].

Состав кадрового резерва является основным источником замещения

вакантных руководящих должностей муниципальной службы. Его

количественный состав устанавливается исходя из общего количества

номенклатурных должностей муниципальной службы (независ имо от наличия

вакантных должностей и сроков их замещения), с тем чтобы на каждую

руководящую должность в резерве оставались 1 - 2 кандидата. Резерв

подбирается не на каждую должность, а на группу однородных.

Также к кадровым технологиям стоит отнести рота цию, введение которой

предусмотрено Национальным планом противодействия коррупции

(подпункт «д» пункта 2 раздела IV), а также Федеральным законом от 6 декабря

2011 г. № 395 «О внесении изменений в отдельные законодательные акты

Российской Федерации в связи с введением ротации на государственной

гражданской службе»[7].
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Ротацию муниципального служащего следует рассматривать как

назначение на иную равнозначную должность с учетом уровня квалификации,

профессионального образования и стажа службы или работы (службы) по

специальности в том же муниципальном органе либо в другом государственном

органе. Ротация лиц, включенных в резерв у правленческих кадров,

предполагает перемещение (перевод) данных лиц с одной должности на другую

должность в сфере муниципального управления в целях эффективного

использования кадров, создания условий для их служебного и

профессионального роста, обеспечения  равных возможностей для служебной

карьеры[54].

В настоящее время в российской практике проводится анализ

существующей системы ротации управленческих кадров государственного и

муниципального управления, по итогам которого выявлено, что большинство

нормативных правовых актов, принятых как на уровне Федерации, так и на

уровне субъектов Российской Федерации, предусматривает возможность и

необходимость ротации кадров при прохожден ии гражданской службы. Однако

ни в одном из указанных актов не содержится норм, определяющих понятие и

механизм проведения ротации, отсутствует также перечень должностей

гражданской службы, по которым возможна ротация служащих и ротация

кадрового резерва.

При разработке механизма ротации лиц, включенных в резервы

управленческих кадров с учетом положений закона Российской Федерации,

следует выделить две основные цели ротации[27]:

- развитие профессионального уровня служащих;

- противодействие коррупции, стим улирование антикоррупционного

поведения управленцев.

Помимо этого ротация является важным средством повышения

эффективности использования кадрового состава муниципальной службы,

создания условий для служебного и профессионального роста гражданских
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служащих, обеспечения равных возможностей д ля развития служебной

карьеры[36].

Однако стоит отметить, что сформировать кадровый резерв по

формальным признакам недостаточно. Важным направлением кадровой работы

должна стать последовательная и систематическая работа с резервом. Формой

такой работы должен стать учет резерва, а также постоянный контроль за

профессиональной подготовкой лиц, состоящих в кадровом резерве.

Содержание и объем подготовки определяются исходя из уровня

соответствия знаний кандидата (выявленных в ходе экспертной оценки)

требованиям, предъявляемым к данной должности. Помимо постоянного

обучения на рабочем месте, практикуются перемещения работника по

горизонтали и по вертикали, командировки для изучения передового опыта,

стажировки на различных должностях и прочее[17].

В индивидуальном плане подготовки лиц, зачисленных в кадровый резерв

муниципальной службы, могут быть использ ованы такие формы работы, как

[19]: обучение основам, современным методам и приемам организации

управления, экономики и законодательства; решение отдельных вопросов по

профилю должности; исполнение обязанностей по должности, на которую лицо

состоит в резерве; участие в работе конференций,  совещаний, семинаров,

рабочих групп, оргкомитетов с целью ознакомления с новейшими

достижениями по областям знаний и получения практических навыков в

соответствии со специализацией должности муниципальной службы, на

которую состоит в резерве.

Не смотря на то, что за годы реформ в области кадровой политики в

сфере муниципальной службы, сделано очень много положительных

изменений, но тенденции формирования и развития кадрового резерва

муниципальной службы свидетельствуют о сохранении множества проблем.

Эти проблемные моменты можно определить исходя из динамики кадровых

процессов с учетом безусловной активизации реформирования самого

института муниципальной службы. Именно поэтому нужны современные
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кадровые технологии по формированию высокопрофессионального и

эффективного кадрового состава муниципальной службы, требуется

комплексное методическое обеспечение процессов формирования кадрового

резерва и выработки мер по оптимизации его развития [30].

2.2Организация кадрового менеджмента в местной администрации МО МО

Посадский

Муниципальное образование муниципальный округ Посадский (далее –

МО МО Посадский) является самостоятельным муниципальным образованием,

в границах которого осуществляется местное самоуправление в полном объёме,

предусмотренном Конституцией Рос сийской Федерации, Законом Об общих

принципах организации местного самоуправления, федеральными законами и

законами Санкт-Петербурга, Уставом Муниципального образования

муниципальный округ Посадский, исходя из интересов населения, его

исторических и иных местных традиций.

Муниципальное образование муниципальный округ Посадский является

одним из 111 муниципальных образований Санкт -Петербурга и находится на

территории Петроградского административного района Санкт -Петербурга.

Муниципальное образование располо жено в границах муниципального округа

Посадский.

Численность населения муниципального образования муниципальный

округ Посадский составляет – 21630 человек. В том числе в % соотношении:

13,7% - детей и подростков, трудоспособного возраста – 55,3%, пенсионного

возраста – 31%. Численность избирателей – 15 391 человек, в.т.ч

военнослужащие – 70 человек.

Основной целью МО МО Посадский является обеспечение достойного

качества жизни населения путем повышения объема и качества муниципальных

услуг, улучшение городской среды в пределах районам муниципального

образования, стабильное и клиентоориентированное функционирование



40

предприятий жизнеобеспечения, совершенствование работы муниципальных

учреждений социальной сферы.

Местное самоуправление района нацелено на обеспе чение максимально

полной и эффективной реализации прав, свобод и интересов населения, а также

его самостоятельность, инициативу и творчество в решении вопросов

социально-экономического развития территории района, учитывая

исторические, культурные и иные ме стные обычаи и традиции.

Органами местного самоуправления муниципального образования МО

Посадский являются:

1) Муниципальный Совет;

2) Глава Муниципального образования;

3) Местная Администрация.

4) Иные органы Муниципального Совета и Муниципального образования.

Местная Администрация Муниципального образования Муниципальный

округ Посадский (далее – Местная Администрация) входит в систему органов

местного самоуправления Муниципального образования Му ниципальный округ

Посадский, и является постоянно действующим исполнительно -

распорядительным органом местного самоуправления МО Посадский. Местная

Администрация, согласно нормам, установленным Уставом Муниципального

образования Муниципальный округ Посадски й (далее – Устав) и Положением о

Местной Администрации наделена полномочиями по решению вопросов

местного значения и полномочиями для осуществления отдельных

государственных полномочий, переданных органам местного самоуправления

федеральными законами и законами Санкт-Петербурга.

Местная Администрация образована в соответствии с требованиями

главы 5 Устава и в своей деятельности руководствуется Конституцией и

законами Российской Федерации, Уставом и законами Санкт – Петербурга,

Уставом, решениями Муниципаль ного Совета Муниципального образования

Муниципальный округ Посадский (далее – Муниципальный Совет), принятыми

в пределах его компетенции, а также Положением о Местной администрации.
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Для решения возложенных на Местную Администрацию задач, созданы

следующие отделы: Организационно-правовой отдел, отдел опеки и

попечительства, отдел жилищно -коммунального хозяйства, благоустройства и

экологии, отдел обеспечения, социальный сектор, бухгалтерия.

Бухгалтерия, отдел опеки и попечительства, отдел жилищно -

коммунального хозяйства, организационно -правовой отдел в своей

деятельности подчинены Главе Местной Администрации; отдел обеспечения,

социальный сектор, сектор ГО и ЧС подчинены Заместителю Главы МА,

который в своей деятельности подотчетен непосредственно Главе МА

Посадский.

При организации кадрового менеджмента Местная Администрация МО

МО Посадский руководствуется действующим федеральным

законодательством РФ, Законом Санкт -Петербурга от 02 февраля 2000 г. № 53 -

8 «О регулировании отдельных вопросов муниципальной служб ы в Санкт-

Петербурге»[12].

Согласно Положению об организационно-правовом отделе Местной

Администрации муниципального образования муниципальный округ Посадский

утвержденному Распоряжением Местной администрации МО МО Посадский от

23.08.2006г. №12[13], осуществление функции кадрового обеспечения

деятельности Местной Администрации; возложено на Организационно-правовой

отдел Местной Администрации (далее  ОПО)

В рамках исполнения данной функции ОПО производит следующие

полномочия:

- совместно с руководителями структурных подразделений

осуществление подбора кадров в соответствии с квалификационными

требованиями по замещаемой должности.

- оформление приема, перевода, перемещения, увольнения работников

Местной Администрации в соответствии с Федеральным законом «О

муниципальной службе Российской Федерации», трудовым законодательством.
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- подготовка проектов распоряжений, приказов, связанных с

поступлением на муниципальную службу, ее прохождением, заключением

служебного контракта, назначением на должность муниципальной службы,

освобождением от замещаемой должности муниципальной службы,

освобождением от должности муниципального служащего и увольн ением его с

муниципальной службы.

- осуществление учета, ведение и обеспечение хранения трудовых книжек,

ведение личных дел муниципальных служащих и технических работников

Местной Администрации.

- организация и обеспечение проведения конкурсов на замещение вакантных

должностей муниципальной службы в Местной Администрации.

- организация и обеспечение проведения аттестации и квалификационного

экзамена муниципальных служащих.

Назначение на должность муниципальных служащих Местной

Администрации МО МО Посадский ос уществляется Главой Местной

Администрации.

При замещении должности муниципальной службы в муниципальном

образовании заключению трудового договора (контракта) может

предшествовать конкурс, в ходе которого осуществляется оценка

профессионального уровня прет ендентов на замещение должности

муниципальной службы, их соответствия установленным квалификационным

требованиям к должности муниципальной службы.

На конкурсной основе обязательно назначаются Глава Местной

Администрации, специалисты органов опеки и попечит ельства. Конкурс для

назначения специалистов на замещение иных должностей может проводится по

инициативе Главы Местной Администрации.

Процедура проведения конкурса в МО МО Посадский регулируется

Положением «О проведении конкурса на замещение вакантной долж ности

муниципальной службы в муниципальном образовании муниципальный округ
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Посадский», утвержденного Решением Муниципального Совета от 31.03.2015

№ 2/01 (далее Положение о конкурсе)[63].

Квалификационные требования, устанавливаемые к должностям

муниципальной службы, необходимые для исполнения должностных

обязанностей закреплены в Приложении №1 к Положению о конкурсе.

Проведение конкурсов на замещение должности Квалификационные

экзамены (присвоение классных чинов) осуществляется Конкурсной комиссией

муниципального образования муниципальный округ Посадский. Функции

конкурсной комиссии могут возлагаться на аттестационную комиссию МО МО

Посадский

Порядок Аттестации муниципальных служащих содержится в Положении

об аттестации муниципальных служащих Местной Администрации

муниципального образования муниципальный округ Посадский утвержденное

Распоряжением Местной администрации МО МО Посадский № 54/01-03 от

19.03.2011 г.[63] Аттестация проводится Аттестационной комиссией

муниципального образования муниципальный округ Посадский.

Состав комиссий утверждается на год. Как правило, в состав комиссий

входят: Глава МО, заместитель главы, начальники отделов и специалист,

отвечающий за кадровую работ у. Комиссии состоят из 5 человек.

Руководитель Местной Администрации МО МО Посадский принимает

окончательное решение по результатам конкурса, заключая трудовой договор и

назначая на должность муниципальной службы одного из кандидатов,

отобранных конкурсной комиссией по результатам Конкурса.

Невыбранные руководителем кандидаты, но отобранные конкурсной

комиссией, по желанию кандидатов заносятся в кадровый резерв МО МО

Посадский для замещения вакантных должностей муниципальной службы.

При выдвижении на вакантные должности муниципальной службы

преимущество имеют лица, зачисленные в кадровый резерв муниципального

образования муниципальный округ Посадский.
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Правоотношения, возникающие в процессе формирования, управления

кадровым резервом в МО МО Посадский регулиру ется Положением «О

кадровом резерве для замещения вакантных должностей муниципальной

службы в муниципальном образовании муниципальный округ Посадский»

утвержденным Распоряжением Местной администрации МО МО Посадский  №

55/01-03 от 19.03.2012г.[63]

Целью формирования кадрового резерва является удовлетворение

потребности органов местного самоуправления муниципального образования

муниципальный округ Посадский в квалифицированных кадрах за счет

внешних и внутренних источников.

Стоит отметить, наличие негативных моментов в отборе кандидатов в

кадровый резерв МО Посадский. Так, действующее законодательство

устанавливает открытость информации о поступлении на муниципальную

службу, включая зачисление в кадровый резерв. Однако на официальном сайте

МО Посадский http://mo60.ru/doc/metod2.doc, такая информация отсутствует,

что значительно затрудняет сам процесс отбора граждан, которые не

осведомлены в достаточной степени о действующих процедурах.

Анализируя сказанное, можно утверждать, что процедура отбора

кандидатов на должности муниципальной службы в МО Посадский, зачисление

их в кадровый резерв, предъявляемые требования и прочие условия

принципиально ничем не отличаются от общеустановленных на уровне

федерального законодательства. А это значит все пробелы и проблемы, которые

ему присуще в равной степени можно отнести к упущением и на местном

уровне для МО Посадский.
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3 Основные направления по совершенствованию системы кадрового

менеджмента в России и на примере местной  администрации МО МО

Посадский

3.1 Совершенствование системы управления персоналом в России и в МО

МО Посадский

Работа по совершенствованию управления кадрами муниципальной

службы должна осуществляться на всех уровнях власти: федеральном,

региональном и муниципальном - это следует из приведенный в главах выше

анализа существующего законодательства о муниципальной службе. Эта работа

должна идти по основным двум направлениям:

а) совершенствование и оптимальное использование имеющегося

кадрового потенциала муниципальной службы;

б) подготовка и осуществление новых долгосрочных стратегических

преобразований.

При реализации этой работы, предпочтительнее осуществление

комплекса мер, таких как:

- демократизация процедур принятия решений по кадровым вопросам;

- повышение квалифицированности и профессионализма муниципальной

службы;

- более развитое организационно -правовое и организационно -

технологическое направление;

- переход от методов администрирования к менеджменту;

- повышение престижа муниципальной службы, за счет привлечения

молодежи;

- информационно- аналитическое направление и др.

«Специфика управленческой деятельности, как на уровне региона, так и

на уровне муниципальных образо ваний, ставит в повестку дня вопрос о

подготовке нового поколения управленцев, отвечающих современным

профессиональным требованиям, способных работать в новых условиях,
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находить оптимальные решения в различных ситуациях, б рать на себя

ответственность»[39].

Достижение этой цели, в том числе на уровне местного самоуправления,

возможно посредством реализации следующих задач:

- «совершенствование механизма подбора кадрового состава служащих и

работы с ним на основе эффективных кадровых технологий;

- совершенствование планирования и управления человеческими

ресурсами, разработка новых, более жестких, программ подготовки и

профессионального развития муниципальных служащих;

- создание условий для повышения роли управленческих кадров и

развитие менеджерских навыков у них;

- реализация системы мер, направленных на повышение престижа

муниципальной службы, авторитета служащих, особенно среди молодежи

старших курсов высших учебных заведений»[ 41].

После проведенного анализа можно сделать вывод, что при

перспективной и стабильной работе Администрации МО Посадский  в

коллективе существуют определенные проблемы кадровой политики, которые

требуют решения.

Проект совершенствования кадровой политики, как представляется,

должен состоять из следующих основных этапов-направлений:

- совершенствование алгоритма внутренней  аттестации персонала;

- внедрение алгоритма и направлений внутреннего обучения персонала;

- повышение мотивации к саморазвитию персонала;

- проведение тренингов и обучающих мероприятий, в т.ч.

психологической направленности, обучение работе в команде;

- проведение конкурса «Лучший сотрудник Администрации».

1. По первому направлению с целью повысить рост профессионализ ма

персонала и качество муниципальных услуг предлагается внедрение алгоритма

регулярной внутренней аттестации персонала.
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Установленные в настоящее время квалификационные требования к

должностям муниципальной службы, 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[3 6]. Многие государственные органы не

предъявляют требования к специальностям и направлениям подготовки

образования кандидатов, а также к их профессиональным качествам. Данный

факт так же подтверждается организацией кадрового м енеджмента в МО МО

Посадский.

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 эффективному исполнению должностных обязанностей в

определенной профессиональной области и определять перспективы их

дальнейшего развития и должностного роста.

Так, например, необходимо разработать такую популярную в сфере

образования, программу тестирован ия на знание Конституции, основных

законодательных актов, русского языка, правил ведения делопроизводства,

основ законодательства о противодействии коррупции, навыков работы на

компьютере, в том числе в сети Интернет и информационно -правовых

системах. В рамках этого совершенствования системы отбора кандидатов на

муниципальную службу, решается и еще один важный пробел действующего

законодательства, как наличие двух государственных языков. Тестирование

позволит органам местного самоуправления самостоятельно о пределять, в

какой степени кандидатам на должности муниципальной службы и

муниципальным служащим необходимо владеть государственным языком

Российской Федерации.
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Также, необходимо отдавать преимущество гражданам, даже без опыта

работы, но с профильным образованием, т.е. государственное и муниципальное

правление. А еще лучше, было бы вернуться к советской системе, которая

предполагала обязательное направление студентов на работу по профилю.

Изучение и анализ данных по проведению аттестации муниципальных

служащих в муниципальном образовании МО Посадский позволяют отметить

следующие недостатки в этой работе:

- нерегулярность проведения аттестации;

- проведение оценки аттестуемых лишь по формальным критериям

(образование, стаж работы и т.п.) и на основании служебной характеристики;

- незначительный процент муниципальных служащих, направляемых

по результатам аттестации на переподготовку и повышение квалификации, а

также зачисляемых в резерв на выдвижение;

-  недостаточность методических разработок в этой области.

Для устранения этих недостатков необходимо исключить отношение к

аттестации как к формальному мероприятию. Это, в свою очередь, требует

использования более широкого арсенала методов количественной и

качественной оценки.

Главная задача аттестации заключается в определении потенциальных

возможностей работника, принятии кадровых решений, дальнейшем обучении

персонала, его мотивации и поощрении.

Аттестация представляет собой юридическую основу для продвижения

сотрудников по службе, перемещения, морального и материального

стимулирования, увольнения или понижения в должности, пересмотра

размеров заработной платы. Аттестация персонала в организации

ориентируется на определение степени правильности использования и загрузки,

повышение качественного уровня персонала, совершенствования методов и

стиля управления. Для того чтобы проанализировать эффективность проекта

требуется провести расчет его себестоимости и дохода от его реализации.
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Проект проведения аттестации персонала целесообразно вывести в

схему(рисунок3.1).

Рисунок 3.1 - Проект алгоритма внутренней аттестации в Администрации

Цель каждого нововведения – усовершенствовать существующую

систему и преобразовать ее таким образом, чтобы эффективность организации

все время росла. Для внедрения проекта необходимо разработать ч еткий план

действий в соответствие с целями проекта. Для этого создается дерево целей

проекта (рисунок 3.2).
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Рисунок 3.2 - Дерево целей проекта внедрения внутренней аттестации
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чтобы средства, которые вложены в него, не допустили увол ьнения опытного

кадра.

Основные инструменты, которые используются при этом, наглядно

приведены ниже(таблице 3.1).

Таблица 3.1 - Инструменты развития персонала Администрации на основе

формирования лояльности

Инструмент Описание инструмента
Информирование и
вовлечение

Нужно начать с опроса коллектива о возможных путях повышения
производительности труда, качества услуг , объема нагрузки. Ведущие
специалисты предлагают множество оптимальных вариантов,
позволяющих Руководителю развязать проблему глазами «передовой». В
большинстве случаев, их часть учитывается при разработке стандартов
обучения. В результате, внедрение новых стандартов проходит успешно,
быстро и легко.

Командообразующие
мероприятия

Афиширование информационных щитов, где все регулярно оповещаются
об успехах того или иного сотрудника. В одно время в социальный пакет
персонала могут включаются корпоративные мероприятия . Как
следствие, персонал узнает, величину вклада остальных сотрудник ов для
достижения общего результата, и сформируется коллектив, в котом все
будут уважать друг друга как единомышленников.

Разработка объективной
и прозрачной системы
материального и
нематериального
стимулирования

Формирование прозрачной системы оплаты дея тельности (в частности,
премирования), которая заметно повысит лояльность сотрудников. Этому
способствует ликвидация сплетен, которые часто выступают отдельным,
одним из самых сложных видов деятельности по работе с формирования
лояльности.

Регулярный мониторинг
удовлетворенности
трудом

Эффективным способом ее повышения есть разъяснение персоналу их
нового социального статуса, который был приобретен путем освоения
новых навыков деятельности и описание получаемых при этом
положительных преимуществ. Кроме это го, можно включить
документальный фильм об иностранном опыте работы с целью, чтобы
сотрудники поняли: творческий подход способствуют приближению
условий труда к европейскому уровню.

Улучшение условий
работы

Замена старой мебели в рабочей зоне персонала на  более новую и
светлую, организация режима рационального питания, проезд - все это
вместе влияет на общее психологическое состояние персонала, а значит,
и на его желание работать.

Учет возможной
нелояльности при
подборе персонала

Рекомендовано использование ряда методик, которые направленны на
выявление уровня субъективного контроля и конструктивности
мотивации сотрудников, что позволит организации сформировать
команду сотрудников, которые склонны к лояльному поведению.

Лояльность в области развития персонала необходима для того чтобы:

- достичь назначенных целей организации посредством увеличения

количества лояльного персонала;
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- повысить эффективность упрощения системы процесса стимулирования

к труду и управленческой деятельности руководителя;

- повысить самомотивацию персонала к развитию в организации.

Также, в рамках данного направления совершенствования управления

персоналом, предлагается организованная перевозка сотрудников в

Администрации. Эта услуга имеет ряд преим уществ. К примеру, коллективу не

нужно будет ждать транспорт на улице в плохую погоду, рискуя при этом

заболеть. Также повышается уверенность в том, что все вовремя займут свои

рабочие места.

Услуга по перевозке сотрудников к месту работы приобретает все

больший спрос. После этой поездки сотрудники прибывают в организацию

полными энергии и готовыми к активной трудовой деятельности. Для того

чтобы подобные доставки сотрудников приносили пользу организации,

необходимо обращаться в компании, имеющие безупречну ю репутацию. Там

смогут предложить квалифицированных водителей и качественные

транспортные средства.

В соответствии с анализом данных о месте жительства сотрудников, для

Администрации будет достаточно одного микроавтобуса на 18 посадочных

мест.

3. По третьему направлению ключевым видом развития и повышения

квалификации кадров в Администрации установим корпоративное обучение.

Оно осуществляется путем проведения тренингов, консультаций, семинаров.

Проведение корпоративного обучения дает возможность обозначит ь

обучающимся кадрам самые практические методики и инструкции. С помощью

тренингов дается возможность персоналу отработать и закрепить навыки и

умения, которые позволяют наиболее эффективно организовывать труд,

выстраивать систему, оперативно реагирующую н а различные изменения

внешних и внутренних факторов. Проведение корпоративного обучения в

Администрации нацелено на мотивацию участников обучающих программ на

применение приобретенных знаний в своей повседневной рабочей
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деятельности.

Тренинг профессиональных навыков персонала Администрации

предлагается использовать для:

- исправления недостатков в выполнении работником должностных

обязанностей;

- пополнения недостающих знаний;

- доведения до автоматизма навыков работы в кризисных ситуациях;

- закрепления навыков работы при исполнении особо важных для

организации функций.

До внедрения программы обучения, руководителям Администрации

нужно оценить свои потребности в развитии и обучении сотрудников (это

определяется, в частности, по результатам аттестации персо нала). Потом,

основываясь на полученную информацию, учитывая специфику деятельности,

согласовываются программы развития и обучения сотрудников, в полной мере

адаптированные под задачи и нужды организации.

Итак, для разработки и проведения корпоративного об учения в

Администрации, по проекту, необходимо провести несколько этапов:

1 Этап. Определить потребности организации.

- сформировать понимание имеющейся ситуации;

- прояснить цели и задачи обучения; ожидаемые результаты

обучения; количество, категории перс онала и т.д.;

- определить сроки обучения;

- определить формат обучения;

- провести оценку и выбрать программы развития, обучения.

Диагностика участников:

- провести анкетирование с целью определить уровень знаний по

технике безопасности, технологии работ.

- организовать интервью с группой специалистов: определить

проблемных зон (в развитии персонала); определить и сформировать

готовность к обучению;
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2 Этап. Принять программы обучения и адаптировать материалы.

В программе обучения применяются трен ировочные примеры и модели с

определенными рабочими ситуациями и с определенным оборудованием.

3 Этап. Провести программы обучения.

Форматом проведения обучения является тренинг. Тренинги проходят в

интерактивном режиме.

Методы:

- практическое совершенствование навыков путем имитации рабочих

ситуаций, задачи решают все участники рабочей группы с помощью

коллективного поиска решений;

- анализ и выполнение устных и письменных заданий;

- упражнения и ролевые игры.

4 Этап. Посттренинг.

 Целью данного этапа является решение и анализ сложных рабочих

ситуаций, закрепление полученных навыков. Также в процессе этапа

осуществляются следующие мероприятия:

- после основной части обучения через три недели организовывается

консультационная сессия для всех участников обуче ния, продолжительностью

2-4 часа;

- проведение тестирования участников тренинга для проверки

усвоения приобретенных знаний;

- поддержание интерактивного общения с тренером в течение года

(e-mail, телефон);

- постоянный или выборочный мониторинг работы сотр удников.

Руководством Администрации кроме корпоративных тренингов, также

может применяться аудио- и видеотренинги. Такие подвиды тренинга можно

применять без отрыва от работы. По сравнению с корпоративными тренингами,

которые проводятся в основном внешними  тренерами, проведение видео - и

аудиотренингов является менее затратным методом. План обучения на 2019г.

представлен ниже (таблица3.2).
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Таблица 3.2 - План корпоративного обучения в Администрации на 2019г.
Мероприятие Дата проведения

Тренинг по командообразованию 08.04.2019
Семинар по вопросам особенностей сотрудничества с малым бизнесом 12.06.2019
Тренинг по оказанию муниципальных услуг населению 09.09.2019
Профессиональный мастер-класс по делопроизводству 14.10.2019
Тренинг по работе с населением 18.11.2019
Лекция о современных тенденциях социально -экономического развития
муниципального образования

16.12.2019

4. По четвертому направлению для  решения проблемы недостаточного

развития командного духа предлагается не реже, чем 1 раз в год проводить

тренинг по взаимодействию в группе.

Цель: сплочение участников, создание благоприятного социально -

психологического климата в группе, что способствует эффективной работе

команды в реальных условиях и общему организационному развитию [59].

В ходе тренинга решаются следующие задачи:

- продемонстрировать преимущества командной работы;

- усовершенствовать общение в команде;

- освоить навыки обратной связи;

- усовершенствовать процессы принятия решений в команде;

- получить удовольствие от совместной работы.

Участники: сотрудники Администрации.

Время проведения: около 6 часов.

Структура тренинга включает в себя три блока:

- введение: знакомство с тренером, введение правил работы, диагностика

основных параметров работы в команде;

- основная часть, в ходе которой отрабатываются навыки взаимодействия

и взаимопонимания, создаются условия для проявления интеллектуального и

эмоционального потенциала участников;

- заключение: подведение итогов.

В основном блоке есть теоретическая и практическая части. В

содержательном плане на тренинге прорабатываются темы, связанные с
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прояснением общих принципов командной работы и эффективным общением в

команде.В рамках данной работы будет показана групповая динамика тренинга

(таблица 3.3).

Таблица 3.3 - Групповая динамика тренинга
Блоки Групповая динамика

Введение, определение правил; целей Подготовка
Получение навыка взаимодействия к ко манде; осознание значимости
командной работы для повышение эффективности ра боты,
понимание термина «Команда», вы явление признаков
эффективности командной работы;
Обратная связь

Осознание

Вместе мы сильнее; Мой вклад в команду; Закрепление навыков
командного взаимодействия;

Переоценка

Мы команда. Осознание себя как команды. Командная
ответственность; Проектная работа - ориентация на командную цель,
взаимодействие в команде;

Действие

Завершение, обратная связь, Конструктив ное, позитивное
взаимодействие.

Рефлексия

Методы, применяемые в программе данного тренинга: дискуссии,

ролевые игры, психогимнастические упражнения и тестирование. Основное

направление их использования и интерпретации - это создание сплоченной

группы, ориентированной на совместную работу.

5. По пятому направлению отме тим, что конкурс «Лучший сотрудник

месяца» практикуется во многих организациях, это один из самых полезных

конкурсов. Он создает эффект здоровой «соревновательности» и дает стимул

для развития.

Порядок выбора лучшего сотрудника месяца в Администрации, в

простом виде состоит из следующих шагов:

1. До 25 числа каждого месяца руководитель подразделения

определяет успешные достижения своего кандидата за месяц (основание для

присвоения звания).
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2. Решение о выборе лучшего сотрудника месяца из предложенных

кандидатов принимается до 1 числа следующего месяца главой

Администрации.

3. Процедура награждения лучшего сотрудника месяца

осуществляется в первую неделю каждого месяца.

4. В публичной церемонии награждения принимают участие  все

сотрудники.

5. Глава Администрации готовит проект приказа о поощрении, на

основании которого сотруднику месяца  выдается единовременная премия (или

ценный подарок) и диплом сотрудника месяца.

6. Фотография лучшего сотрудника месяца помещается на

информационном стенде Администрации.

В идеале, все критерии должны быть объективными, и высчитываться

почти математически (как KPI). Тогда, выбор лучшего сотрудника будет

максимально объективным и прозрачным. Однако, на практике такой подход не

всегда можно реализовать. Поскольку, полезный вклад сотрудника за м есяц

зачастую выражается не в количественных величинах.

Критериями оценки сотрудников могут быть: активное участие в

достижении общих целей, соблюдение корпоративных стандартов,

инициативность, умение работать в команде, профессиональное развитие, и т.п.

Оценку этих качеств у своих сотрудников, руководитель может проводить по

10 – балльной шкале.

Еще одним основанием для выбора быть нечто, выходящее за рамки

обычной работы – успешная реализация какого -то проекта, успешное

преодоление проблемы, полезная иниц иатива, привлечение инвестиций и т.п.

В конце года, можно провести еще один конкурс – лучший сотрудник

года (который выбирается из числа 12 лучших сотрудников месяца).

Еще одна проблема, которую необходимо решать преимущественно на

федеральном уровне, путем совершенствования муниципальной службы - это

недостаточная квалификация кадрового потенциала органов местного
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самоуправления, особенно в сельских поселениях. Муниципальные служащие

часто не в состоянии решать задачи, которые ставит перед ними общество,

особенно в условиях реформирования системы муниципального управления.

Так, получение муниципальными служащим дополнительного

профессионального образования осуществляется в основном «без применения

технологий индивидуального планирования его профессионально го развития и

должностного роста на основе комплексной оценки знаний, умений и навыков,

в том числе с учетом результатов обучения муниципального служащего[4 5]. В

результате снижается мотивация самих муниципальных служащих к

получению дополнительного профес сионального образования и

профессиональному развитию, так как результаты обучения не создают

достаточных возможностей для их профессионального развития и

должностного роста.

«Недостаточно высокая результативность дополнительного

профессионального образования муниципальных служащих связана с

доминированием традиционного подхода к организации их обучения:

преобладание лекционных часов при минимальных объемах

практикоориентированных мероприятий и привлечение к обучению

муниципальных служащих преимущественно шт атных преподавателей

образовательных организаций, а  не специалистов – практиков»[42].

«Депрофессионализация муниципальных служащих особенно ярко

выступает на фоне старения кадрового состава муниципальной службы,

«вымывания» среднего звена управл ения в муниципальных органах»[41]. При

этом существующая система подготовки, переподготовки и повышения

квалификации муниципальных служащих не только не способствует

изменениям на муниципальной службе, но и часто, напротив, тормозит

развитие кадрового потенциала м униципальной службы. Вместе с тем

дополнительное профессиональное образование, используемое в процессе

обучения муниципальных служащих, не отражает требований динамично

развивающегося законодательства, административной реформы и не
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адаптировано к специфике деятельности местного самоуправления[5 4]. В связи

с этим в системе дополнительного профессионального образования

муниципальных служащих необходим кардинально новый подход к разработке

программы переобучения глав муниципальных образований, обеспечивающий

качественно новый уровень повышения квалификации и основанный на модели

оценки управленческих компетенций.

Необходимо подумать о внедрение дистанционного профессионального

образования муниципальных служащих.

«В целях повышения эффективности государственного  управления в

современных условиях с учетом положительного опыта организации

дополнительного профессионального образования муниципальных служащих

предлагается профессиональное развитие муниципальных служащих

осуществлять на основе принципа его непрерывност и, что обеспечит

реализацию новых подходов к развитию профессиональных качеств

муниципальных служащих на основе индивидуального подхода к

планированию мероприятий их профессионального развития и регулярной

оценки их профессионального потенциала»[5 5].

Мероприятия по непрерывному профессиональному развитию

муниципальных служащих, носящие комплексный характер, должны

осуществляться на основе рассчитанного на перспективу индивидуального

плана профессионального развития муниципального 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 повышения квалификации;

- проведение обучающих мероприятий, обеспечивающих оперативное

обновление знаний, умений и навыков с учетом текущих изменений

действующего законодательства;
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-проведение мероприятий по обмену опытом (это может быть

реализовано и по средством интернет конференций он -лайн);

- самообразование муниципальных служащих;

- внедрение наставничества на муниципальной службе (своеобразная

передача опыта от более опытного кадра, к менее, которая была бы про

стимулирована со стороны руководства, т.е. в таком обмене опыта

заинтересованы должны быть все стороны);

- обучение муниципальных служащих, включенных в кадровый резерв, и

дальнейшая работа с резервистам и по обеспечению их продвижения для

замещения должностей муниципальной службы в порядке должностного роста.

На сегодняшний день остается не решенной проблема корпоративной

культуры муниципальной службы. Ценности и нормы кадрового потенциала

органов местного самоуправления часто несовместимы с представлением об

эффективной муниципальной службе[ 41]. С одной стороны, муниципальные

служащие, как правило, не удовлетворены положением дел. С другой,

«муниципальные служащие негативно воспринимают любые изменения,

связанные с внедрением дифференцированной оплаты труда, вознаграждения

по результатам деятельности, срочных контрактов, открытых кадровых

конкурсов - тех элементов реформы, которые могут разрушить монолит

традиционно сложившейся структуры»[56].

Для каких- либо изменений в этой сфере, необходимо ввести элементы

«проектно-предпринимательской культуры»[1 9], основными ценностями

которой являются самостоятельное достижение поставленных целей и

вознаграждение в соответствии с полученными результатами.

Проведя анализ нормативной правовой базы формирования резерва лиц

для замещения должностей гражданской и муниципальной службы в субъектах

Российской Федерации, можно констатировать следующее:

1) отсутствует законодательно закрепленное определение резерва кадров

(части кадрового резерва) как инструмента, гарантирующего для
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государственных гражданских и муниципальных служащих право на

должностной рост;

2) существует потребность в законодательном закреплении механизма

взаимодействия резервов различных уровней;

3) «процесс формирования резерва управленческих кадров носит

рекомендательный характер, отсутствует единый подход (критерии и методика)

к определению уровня профессиональной подготовки, мотивации и

личностного развития, что в значительной степени затрудняет оценку к ачества

процесса выдвижения и собственно лиц, рекоменд уемых для включения в

резерв»[28];

4) не существует законодательно закрепленного механизма работы с

резервом, в том числе механизма карьерного планирования участников резерва

и порядка назначения участника резерва на целевую должность.

Из-за отсутствия единого федерального нормативного правового акта о

кадровом резерве в субъектах Российской Федерации используются различные

подходы к организации формирования кадрового резерва в целом и порядку

отбора управленческих кадров в частности. Каждый субъект Российской

Федерации устанавливает свой особый порядок отбора и требования к

кандидатам в резерв управленческих кадров с учетом рекомендаций,

разработанных в федеральных округах.

Отсутствие четких механизмов р еализации процедур, направленных на

воспроизводство и обновление профессиональных управленцев, позволяет

выделить следующие проблемы:

- отсутствие целостной системы кадровой работы в государственных

органах и органах местного самоуправления;

- непрозрачные механизмы должностного продвижения;

- низкий уровень кадровой ротации. И здесь необходимо остановится на

ряде других проблем, которые исходят от применения процедуры ротации:

падение производительности ввиду длительности периода адаптации людей к

новым должностям; повышение уровня расходов бюджетных средств на
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обучение перемещаемых людей, а также на реализацию самой системы

перемещений.

- отсутствие единой системы кадрового мониторинга и информации о

вакансиях[50];

- низкая эффективность системы обучения  и профессионального развития

управленческих кадров.

Предполагается, что отбор лиц в резерв управленческих кадров должен

быть унифицирован и сделать это необходимо следующим образом:

1. Выдвижение кандидатур - прерогатива руководителя органа местного

самоуправления муниципальных образований, ректора вузов, руководителя

негосударственных предприятий и учреждений, общественной организации, но

не стоит исключать  и самовыдвижение гражданами Российской Федерации

своих кандидатур.

2. Анализ анкет выдвиженцев на соответствие формальным критериям

отбора.

3. Как было неоднократно предложено - тестирование всех кандидатов в

соответствии с утвержденными критериями отбора, например, такими как:

- личностно-деловые качества;

- интеллектуальные показатели;

- специальные показатели.

4. Включение в резерв управленческих кадров только тех кандидатов,

которые пересекли определенный порог балльных показателей тестирования.

5. Списки резерва управленческих кадров должны размещаться в сети

Интернет в открытом доступе. Кроме списков, на сайте должны быть указаны

соответствующие нормативные документы, порядок формирования резерва,

перечень должностей, по которым формируется резерв, утвержденные формы

анкет и рекомендаций для кандидатов, программа подг отовки резерва и другая

необходимая информация, новостная лента.

Важно отметить, что при формировании кадрового состава

муниципальной службы его основу должны составлять специалисты,
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способные в современных условиях использо вать в работе эффективные

технологии государственного управления.

Не обошли стороной озвученные недостатки системы, так же

возникающие при отборе кандидатов в кадровый резерв МО Посадский. Как

упоминалось ранее, действующее законодательство устанавливае т открытость

информации о поступлении на муниципальную службу, включая зачисление в

кадровый резерв. Однако на официальном сайте МО Посадский

http://mo60.ru/doc/metod2.doc , такая информация отсутствует, что значи тельно

затрудняет сам процесс отбора граждан, которые не осведомлены в

достаточной степени о действующих процедурах.

Таким образом, можно сделать вывод, что на современном этапе развития

муниципальной службы имеются ряд пробелов в законодательстве, которые

касаются не только механизма отбора кандидатов на муниципальную службу,

но и дальнейшего существования муниципального служащего, а именно его

профессионального развития, аттестации, повышения уровня знаний и

квалификации и прочее.

3.2 Эффективность предложенных мероприятий

Для расчета себестоимости проекта аттестации важно выделить все

затраты, которые понесет Администрации. Затраты подразделяются на

инвестиционные (единовременные) и текущие (затраты, которые несет

учреждение в течение всего проекта). Дл я наглядности представим все затраты

(таблица 3.4).

Так как специалистам Администрации не хватает опыта в создании и

разработке такого вида проекта, необходимо обучить специалистов. Затраты на

обучение можно отнести к инвестиционным затратам, так как эти з атраты

единовременные. Через определенное время можно будет отправить

специалистов на курсы повышения квалификации.

http://mo60.ru/doc/metod2.doc
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Таблица 3.4 - Единовременные затраты в 2018г. (проект)
Наименование Сумма, руб.

Затраты на обучение персонала ( глава Администрации, юрист,
специалист по кадрам)

30 000

Затраты на приобретение дополнительной справочной литературы 5000
Затраты на оплату юридической консультации при разработке нового
проекта аттестации

10000

Итого 45000

Помимо инвестиционных затрат существуют текущие затраты, то есть те

затраты, которые будет учреждение будет нести ежегодно во время проведения

аттестации сотрудников (таблица 3.5). Аттестацию проводят глава

Администрации, юрист и специалист отдела кадров. На период подготовки и

проведения аттестации им выплачивается премия в размере 10000 рублей главе

Администрации и по 8000 рублей юристу и специалисту по кадрам (включая

начисления и взносы). Отсюда затраты на заработную плату возрастают именно

на 26000 рублей в год при условии, что плановая аттестация персонала

проходит один раз в год.

Таблица 3.5 - Текущие затраты в 2019г. (проект)
Наименование Сумма, руб.

Заработная плата сотрудникам, проводящим аттестацию 26000
Программное обеспечение. 10000
Затраты на изготовление бланков приказов, анкет и др. печатной
продукции.

5000

Административные издержки. 7000
Средства на премирование сотрудников по результатам аттестации. 20000
Оплата услуг приглашенного на аттестацию эксперта 10000

Итого 78000

Согласно данным двух таблиц можно сказать, что себестоимость проекта

разработки и внедрения аттестации равна 1 23 тыс. руб. Текущие затраты будут

появляться каждый раз при проведении аттестации. Они могут меняться в

зависимости от количества аттестуемых сотрудников . Однако это средние

показатели для аттестации 10 человек.
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Аттестация не несет в себе прямого экономического эффекта. При этом,

проведение аттестации позволит:

- повысить квалификацию сотрудников;

- вести эффективный управленческий процесс;

- стимулировать персонал;

- повысить качество муниципальных услуг и имидж Администрации.

Для проведения тренинга нам понадобятся следующие материалы:

бейджи, рабочие тетради участников , проектор, ноутбук, РР - презентация,

флипчат, листы А2, цветные маркеры, листы А 4.

Материалы есть в распоряжении Администрации.

Результат тренинга:

- получение участниками группы опыта позитивного и эффективного

взаимодействия в команде;

- осознание значимости командной работы для повышения

эффективности работы;

- овладение навыками взаимодействия в команде, получения навыков

командной коммуникации;

- повышение лояльности к команде.

Что касается конкурса «Лучший сотрудник  Администрации», то при

условии грамотной организации конкурсы могут стать незаменимым

многофункциональным инструменто м для решения весьма широкого спектра

профессиональных и кадровых задач. Традиционно при организации

внутренних конкурсов ставятся следующие цели:

- стимулирование сотрудников к достижению оптимальных результатов

- развитие нужных для организации  компетенций;

- трансляция корпоративных ценностей.

Далее представлена краткая оценка  эффективности тренинга и конкурса

(таблица 3.6).
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Таблица 3.6 - Эффективность внедрения тренинга по командообразованию и
конкурса«Лучший сотрудник Администрации» в 2019г.

№
п/п

Мероприятие Стоимость организации,
тыс. руб.

Эффект

1 Тренинг
работы в
команде

6 тренингов*2500 руб. =
15,0

2 Конкурс
«Лучший
сотрудник»

2500руб. в
месяц*12+5000 лучшему
за год = 35,0

1. Повышение производительности
труда. 2. Повышение эффекта от
работы в команде
3. Рост мотивации персонала

Итого, тыс. руб. 50,0 Х

Результаты внутренних конкурсов создают для отдела кадров «задел на

перспективу»: дают материал д ля формирования качественного кадрового

резерва. Становясь частью корпоративной культуры, они влияют на повышение

уровня лояльности сотрудников к Администрации.

Стоимость подарков определяют исходя из бюджета Администрации.

Призовой фонд должен быть адеква тен заслугам тех, кому вручают награду.

Желательно также, чтобы подарки для победителей в разных номинациях не

слишком отличались по стоимости. Этого же правила следует придерживаться

и при организации многолетних конкурсов: если в текущем году сотрудники

получили ценные подарки, то подарки призерам следующего конкурсного

цикла по стоимости не должны существенно отличаться.

Данные мероприятия дадут возможность привлечь население в рамках

предоставления платных муниципальных услуг. Эффект от повышения

качества предоставления услуг (таблица 3.6).

Таблица 3.6 - Эффект от повышения качества муниципальных услуг при росте
профессионализма специалистов вследствие внутренней аттестации ,
проведения тренинга и конкурса  в 2019г. (прогноз)

Показатель Величина, тыс. руб.
1. Доход от предоставления платных услуг до мероприятия 20996,4
2. Доход от предоставления платных услуг после мероприятия при
прогнозе роста в 5% (р.1*1,05)

22046,2

3. Разница в полученном доходе (р.2 -р.1) 1049,8
4. Затраты на организацию процесса аттестации (данные таблиц 4, 5
и 6)

173,0

5. Откорректированный доход (р. 2 - р. 3) 876,8
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Итак, эффект составит от аттестации, проведения конкурса и тренингов

составит 876,8 тыс. руб.

Эффект от внедрения доставки сотрудников на работу (таблица 3.7).

Отметим, что такая услуга предоставляется только сотрудникам из числа

специалистов и служащих Администрации.

Таблица 3.7 - Эффективность внедрения доставки сотрудников на работу
(прогноз)

Показатель Величина Эффект
Количество сотрудников,
требующих доставки на работу,
чел.

17

Количество микроавтобусов на
18 мест, ед.

1

Стоимость услуг транспортной
компании, тыс. руб.

300руб. в
день*240

раб.дней*1
микроавтобус =

72,0 тыс.руб.

Своевременность приезда на
работу повысит количество
отработанных часов и
производительность труда, снизит
заболеваемость персонала и
текучесть кадров.
Прогноз экономии на больничных,
поиске и обучении новых
сотрудников 5% от фонда оплаты
труда в год, т.е. (при средней
заработной плате 25000) 17
чел.*25000*12*0,05 = 255,0 тыс.
руб.

Эффект от мероприятия составит 255 -72 = 183,0 тыс. руб.

Эффективность от проведения внутрикорпоративного обучения

сотрудников, исчисляется как разница между стоимостным показателем

внешнего обучения и аналогичным показателем внутреннего обучения. Расчет

эффекта представлен ниже(таблица3.8).

По результатам расчетов, видим, что вследствие разницы стоимости

обучения внешними и внутренними тренерами, учреждение экономит 54 тыс.

руб. на обучении.

Таблица 3.8 - Эффект от частичной замены внешнего обучения

внутрикорпоративным в 2019г. (прогноз)
Показатель Величина

1. Средняя стоимость проведения внешнего тренинга для группы сотрудников
10 человек (оплата услуг тренера, раздаточные материалы, возможные
командировочные, проживание в гостинице) в сутки, руб.

6500
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2. Средняя стоимость проведения внутреннего тренинга для группы
сотрудников 10 человек (раздаточный материал, кофе -пауза, премия тренеру)
в сутки, руб.

3500

3. План обучения персонала, чел. (3 группы) 30
4. Планируемое количество тренингов, ед. 6
5. Эффект, руб. (6500*3*6-3500*3*6) 54000

Общий эффект от внедрения мероприятий составит 876,8+183+54 тыс.

руб., т.е. 1113,8 тыс. руб. в 2019г.

Итак, проект по повышению эффективности управления персоналом в

Администрации МО Посадский , по нашему мнению, должен состоять из

следующих основных этапов-направлений:

- совершенствование алгоритма внутренней  аттестации персонала;

- внедрение алгоритма и направлений внутреннего обучения персонала;

- повышение мотивации к саморазвитию персонала;

- проведение тренингов и обучающих мероприятий, в т.ч.

психологической направленности, обучение работе в команде;

- проведение конкурса «Лучший сотрудник Администрации».

Общий эффект от реализации мероприятий составит 1113,8 тыс. руб. в

2019г. Мотивационный, социальный эффект и эффект от повышения уровня

развития кадров и эффективности кадровой политики трудно определить сразу,

он имеет более перспективный характер.

Внедрение предложенных направлений  совершенствования системы

управления персоналом даст возможность заранее определить соответствие

работника занимаемой должности, вынести решение о его премировании,

продвижении или дополнительном обучении. Мероприятия позволят повысить

квалификацию персонала, снизить текучесть кадров, повысить мотивационную

составляющую труда. В целом, это повысит эффективность Администрации в

целом, т.к. принесет социальный, экономический и имиджевый эффект.
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Заключение

В Российской Федерации на современном  этапе формирования кадрового

менеджмента в сфере муниципальной службы сделаны первые шаги по его

становлению, приняты основные нормативно -правовые акты, ведомственные

положения, регламентирующие порядок комплектования, требования к подбору

кандидатов в состав кадрового резерва, формы и методы подготовки кадров,

обязанности должностных лиц, ответственных за работу с резервом кадров.

Однако в разработанных и ныне действующих правовых актах не учтены

еще все проблемные вопросы, с которыми сталкивались и прод олжают

сталкиваться кадровые работники и кандидаты в муниципальные служащие на

практике и в повседневной деятельности. Не исключение и МО Посадский, где

так же имеются некоторые недоработки в системе кадрового менеджмента.

В результате проведенного исследования, можно сделать ряд важных

выводов.

В рамках первой главы были изучены теоретические основы построения

кадрового менеджмента в муниципальной службе и сделан вывод о том, что

роль и значение кадрового менеджмента и кадрового  обеспечения

муниципального управления с учетом рассмотренных требований заключается

в деятельности, связанной с формированием и эффективным использованием

кадров муниципального управления. Их важность не стоит недооценивать.

Во второй главе проанализировано кадровое обеспечение муниципальной

службы. По итогам анализа сделан вывод, что особенность в процедуре отбора

кандидатов на муниципальную службу обусловлена особым правовым статусом

муниципальных служащих, центральным элементом которого выступают его

обязанности, содержание которых определяет необходимый объем правомочий.

Все это возлагает на муниципального служащего большой груз

ответственности за принятые им решения и за выполнение своих обязанностей

в целом.
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Проведя анализ требований, ограничивающих поступление кандидатов на

муниципальную службу, был сделан вывод о том, что поступление на

муниципальную службу возможно при соблюдении условия правовой

реализации равного доступа к ней внутри определенной категории лиц,

отвечающих основным требованиям федерального законодательств а;

соответствия квалификационным требованиям, при условии отсутствия

ограничений, препятствующих поступлению на муниципальную службу.

Изучение проблем формирования кадрового резерва, привело к выводу,

что  сегодня крайне необходимы современные кадровые технологии по

формированию высокопрофессионального и эффективного кадрового состава

муниципальной службы, требуется комплексное методическое обеспечение

процессов формирования кадрового резерва и разработка мер по оптимизации

его развития.

Также была рассмотрена организация кадрового менеджмента в местной

администрации МО Посадский  и выявлено, что процедура отбора кандидатов

на должности муниципальной службы в МО Посадский, зачисление их в

кадровый резерв, предъявляемые требовани я и прочие условия принципиально

ничем не отличаются от общеустановленных на уровне федерального

законодательства. А это значит все пробелы и проблемы, которые ему присуще

в равной степени можно отнести к упущением и на местном уровне для МО

Посадский.

В третьей главе былиразработаны основные направления по

совершенствованию системы кадрового менеджмента в России и

непосредственнов МО Посадский. Был предложен проект совершенствования

кадровой политики в данном муниципалитете, состоящий из следующих

основных этапов-направлений:

- совершенствование алгоритма внутренней аттестации персонала;

- внедрение алгоритма и направлений внутреннего обучения персонала;

- повышение мотивации к саморазвитию персонала;

- проведение тренингов и обучающих мероприятий, в т.ч.
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психологической направленности, обучение работе в команде;

- проведение конкурса «Лучший сотрудник Администрации».

Внедрение предложенных направлений совершенствования системы

кадрового менеджмента даст возможность заранее  определить соответствие

работника занимаемой должности, вынести решение о его премировании,

продвижении или дополнительном обучении.

Подробное исследование данного вопроса с привлечением опыта МО

Посадский, позволило сделать вывод о том, что на современном этапе развития

муниципальной службы имеются ряд пробелов и  как в федеральном, так и в

местном законодательстве, которые касаются не только механизма отбора

кандидатов на муниципальную службу, но и дальнейшего существования

муниципального служащего, а именно его профессионального развития,

аттестации, повышения уровня знаний и квалификации и прочее.

Суммируя сказанное можно сделать общий вывод: проблема

эффективности муниципальной службы связана с ее профессиональной

организацией, качественной подготовкой кадров и научно-методическим

обеспечением их функционирования. Сегодня в России осуществляется

реформирование муниципальной службы, призванное с учетом современной

кадровой ситуации, использованием имеющихся ресурсов материальной и

методической базы обеспечить органы местного самоуправления

профессионально подготовленными, инициативными и ответственными

кадрами. Подобная работа активно проводится и на местах, что способствует

повышению «качества» отбираемых кандидатов на муниципальные должност и.
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