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Введение

В последнее время эффективное функционирование любой организации

невозможно без эффективной системы управления кадрами.В современной

России развитие и улучшение системы муниципального управления являются

важнейшим звеном благополучного решения вопросов местного значения. Для

того,чтобы этоусовершенствование повлекло за собой успех,необходимо

постоянно улучшать систему кадрового менеджмента в органах

муниципального управления.Кадры органов муниципальной власти - это

совокупность сотрудников, которые профессионально выполняют функции

муниципального управления или способствуют

ихосуществлениюсоответствующих органах.

Актуальной является проблема управлении муниципальными

служащими. Ее актуальность определяется частой сменяемостью

муниципальных служащих из-за постоянной перестройки федеральных органов

исполнительной власти, увеличением численности муниципальных служащих,

многие из которых не имеют необходимых знаний и опыта работы в

государственной и муниципальной службе. Сотрудник органов

местногосамоуправления,егоуровень квалификация, опыт работы,его

понимание своих профессиональных задач и отношение ксвоей работе

являются наиважнейшими факторами эффективности работы органов

муниципальной власти.

Объектом исследования является Администрация Муниципального

Округа Приозерский.

Предмет исследования - совершенствование кадрового менеджмента в

системе муниципальной службы.

Целью данной работы является изучение особенностей кадрового

менеджмента в системе муниципальной службы и разработка предложений по

его совершенствованию на примере Администрации Муниципального

ОкругаПриозерский.
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В связи с поставленной целью решались следующие задачи:

1.Исследовать теоретические основы кадрового менеджмента в системе

муниципальной службы;

2.Проанализировать деятельность и кадровый менеджмент в

Администрации Муниципального Округа Приозерский;

3.Предложить и оценить социально-экономическую эффективность

рекомендаций по совершенствованию системы кадрового менеджмента в

Администрации Муниципального Округа Приозерский.

Для проведенияанализа и оценки эффективностикадрового менеджмента

были использованы Федеральные законы, регламентирующие основы

муниципальной службы в России, кадровая документация Администрации

Муниципального ОкругаПриозерский.

В первой главе работы представлена теоретическая основа кадрового

менеджмента в органах муниципальной власти,которая включает в себя

понятие, место, роль и функции кадрового менеджмента в муниципальной

службе, а так же его особенности и способы методы анализа кадрового

обеспечения в органах местного самоуправления.

Во второй главе был проведён анализ социально-экономического

развития округа и дана общая характеристика деятельностиАдминистрации

Муниципального ОкругаПриозерский, проведен анализ кадрового

менеджмента и определены основные проблемы, связанные с данным

вопросом.

В третьей главе были предложены рекомендации по совершенствованию

кадрового менеджмента в Администрации Муниципального Округа

Приозерский.

Практическая значимость данной работы заключается в том, что

разработанные рекомендации по совершенствованию кадрового менеджмента в

Администрации Муниципального Округа Приозерский могут бытьреализованы

и получить в итоге хороший социально - экономический эффект, который

поможет изменить не только работуадминистрации, но иместное
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самоуправление в целом, а так же состояние всего муниципального округа.
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1Теоретические основы кадрового менеджмента в системе

муниципальной службы

1.1Кадровый менеджмент как элемент реализации кадровой политики

В зарубежных странах развитии теории и практики кадрового

менеджмента можно выделить этапы, связанные с адаптацией инновационных

технологий менеджмента и специфических подходов в кадровой работе.

Огромные изменения в кадровой работе были обусловленыприменением после

Второй мировой войны идей системного подхода в менеджменте. Эволюция

системного менеджмента положило начало возникновениюинновационной

технологии кадрового менеджмента –управление человеческими ресурсами.

Данная технология былапреобразована в систему стратегического

менеджмента, а функция управления специалистами стала компетенцией

высших должностных лицв организации. Так же был изменен и характер

кадровой политики, то есть она стала более целеполагающей и активной [6, с.

58].

С1960-х годовпоявилось понятие «менеджмент ресурсов человека» и

термин «кадровый менеджмент». В этомпонятии управленческой модели

человеческие ресурсы рассматривали, как источник неиспользованных

резервов, которые дают возможность улучшить рациональное планирование,

организацию и реализацию принятий управленческих решений в структуре

организации.

Главной целью кадрового менеджмента является удовлетворение

потребности организации в квалифицированных сотрудников и эффективное

использование их с учётомвозможностей самореализации каждого сотрудника

в пределах данной организации [15, с. 164].

Кадры являются социально-экономической категорией,

характеризующая человеческие ресурсы организации, региона и страны в
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целом.Основным отличием кадров от трудовых ресурсов является то, что

трудовые ресурсы объединяют все трудоспособное население региона (занятые

и потенциальные сотрудники),а кадры включают в себя штатный состав

сотрудников, т.е. граждан,которые уже состоят в трудовых правоотношениях с

различными работодателями организации (предприятий) [31, с. 212].

Кадры можно рассматривать как объект, и основную цель кадровой

политики. Осуществление кадровой политики предполагает формирование,

распределение и рациональное использование квалифицированных

сотрудников, которыезаняты в производственных и непроизводственных

отраслях общественного производства, т. е. собственно кадров.

Термин «кадровая политика» в широком значении – это система правил,

норм, целей и представлений,которые устанавливают пути направления и

содержание работы с персоналом в организации.

«Кадровый менеджмент» как термин появился в России не так давно.

Если рассматривать данный термин в широком смысле, то это менеджмент,

который направлен на развитие и эффективное использование кадрового

потенциала в организации.

Кадровый менеджмент можно разделить наследующие уровни:

1. Оперативный (преобладание непосредственно кадровой

работы);

2. Тактический (основным направлениемявляется управление

персоналом);

3. Стратегический (главное направление - управление

человеческими ресурсами);

4. Политический (разработка кадровой политики иконтроль над

ее проведением) [12, с. 125].

Неотъемлемой частью кадровой политики является управление

человеческими ресурсами, которая включает в себя систему взаимосвязанных

элементов (циклкадрового менеджмента). К таким элементам менеджмента

относят следующие:
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 Планирование, прогнозирование и осуществление кадровой работы,

сформирование объектов и структур управления в организации;

 Организация пополнения специалистами;

 Сформирование устойчивых и способных к конкуренции рабочих

коллективов.

Цикл кадрового менеджмента начинается с разработки кадровой

политики в организации, то есть определения его основных целей и задач,

направлений и принципов, форм и методов осуществления. На данном этапе

формируются объекты и структуры управления, прогнозируется и планируется

кадровая работа, определяются кадровая потребность и источники ее

удовлетворения [8, с. 133].

Следующий этап подразумевает собой организацию комплектования

производства кадрами, проведение эффективной профессионально-

ориентационной работы, набор и отбор кадров, подготовку и расстановку, а

также постоянное повышение квалификации сотрудников.

Третье основное направление кадрового менеджмента составляет -

организация процесса адаптации работников к условиям работы, обеспечение

их роста по карьерной лестнице,управление процессами мобильности и

мотивации сотрудников, контроль за дисциплиной трудовой деятельности и

сокращение текучести сотрудников в организации.

Кадровый менеджмент охватывает глобальную сферу хозяйственной

деятельности организации и управления ею, что рассмотреть все имеющиеся и

используемые на сегодняшний день организациях технологии управления

кадрами в рамках настоящего исследования представляется довольно

затруднительным. Поэтому можно выделить те технологии, которые являются

для современных международных организаций действительно новыми и

нетрадиционными [7, с. 148].

Рассматривая технологию управления кадрами как экономическую

категорию предполагает создание единой системы методов и средств,

позволяющие формирование у сотрудников того или иного параметра и
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характеристики. То есть, при помощи применениятехнологии, организация

производит некий продукт,который заключается во взаимосвязанных

характеристиках работников для достижения целей и задач организации.

К основным характеристикам, которые должны быть

основополагающими в параметрах персонала любой современной организации

относят обладание возможностями для постоянного саморазвития и обладание

возможностей для развития совместно с организацией [13, с. 79].

Это основные параметры, которые следует выделять при разработке

современных технологий кадрового менеджмента. Для того, чтобы

сформировать эти параметры следует рассмотреть несколько основных

направленийтехнологии управления персоналом :

1. методы, которыеиспользуются с целью развития персонала;

2. инструменты, которые используютсядля обеспечения

организации персоналом с заданными параметрами и характеристиками;

3. инструменты целью которых является

сформированиеоптимального уровня лидерского потенциала в

организации, который необходим для достижения целей и

задачменеджмента;

4. наличие сплочённого рабочего коллективно для достижения

максимально эффективных показателей организации;

5. рациональность использования заложенных в кадрах

профессиональных характеристик.

Рассмотрим основные технологии, которые позволяют эффективно

управлять сотрудниками в организации на сегодняшний день [20, с. 342].

Технология управления, когда производится подбор, расстановка, кадров,

деловая оценка, проработка основ организации труда; управления и развития,

осуществляется обучение, проводится аттестация, внедряются нововведения в

работе;
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Технология управления поведением, прорабатывается система

мотивации, быстрого разрешения конфликтов, формируется организационная,

корпоративная культура, этика деловых отношений.

Во всех видах технологий управления кадрами можно рассмотреть

основы профессионального подхода, производится постановка основных задач,

определяются приоритеты, координируется работа всех подразделений и

структур организации. От эффективности применяемых видов технологий

напрямую зависит конечный результат[19, с. 229].

Технологии развития персонала: адаптация, карьера, обучение, кадровый

резерв. Организация работы по планированию и осуществление карьеры

сотрудников включает: ознакомление работников с имеющимися в организации

возможностями продвижения в виде дополнительных программ обучения и

консультаций по индивидуальным составленным планам для повышения

квалификации; регулярное информирование и консультирование по

открывающимся в фирме возможностям обучения и вакантным местам;

разработку программ поддержки и психологического консультирования,

противодействующих кризисам карьеры; перемещение работников по

трёмнаправлениям:

1) Вертикальное продвижение вверх (повышение в должности);

2) Вертикальное перемещение вниз (понижение в должности);

3) Горизонтальное перемещение (ротация сотрудников).

Одним из элементов системы служебно-профессионального продвижения

и управления им является формирование в организации кадрового

резерва.Формирование резерва кадров является жизненно важной задачей для

надёжногофункционирования предприятия, т.к. позволяет обеспечить

замещение вакантных должностей в случае смерти, болезни, отпуска,

командировки и увольнения работников. Резерв кадров - это часть персонала,

проходящая планомерную подготовку для занятия смежных рабочих мест

более высокой квалификации [15, с. 100].
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Современные организации заинтересованы и способствуют

профессиональному росту своих сотрудников на всех уровнях иерархии.

Однако существует группа должностей, которым организация уделяет особое

внимание. Это – должности высших руководителей, которые

оказываютогромное влияние на развитие организации в целом. Способность

выявлять и успешно готовить к работе на высокой должности будущих

руководителей – наиважнейший фактор успеха в конкурентной борьбе [30, с.

280].

1.2 Место, функции и особенностикадрового менеджмента в

муниципальной службе Российской Федерации

В любой демократической стране муниципальное управление занимает

огромное место Оно представляет собой самостоятельный уровень решения

вопросов местного назначения с помощьюреализации населением своей власти.

При этом власть народ осуществляет или самостоятельно, то есть через

различные формы волеизъявления,или с помощью органов муниципального

управления.Функционирование органов муниципальной власти и

муниципальных служащих можно определить следующими направлениями :

служением региону, особенности профессионального менеджмента,

использовании управленческих средств и служением собственным

корпоративным интересам [26, с. 311].

Работники органов местного самоуправленияпредставляют собой

составную частью региона, они формируют и реализовывают управленческие

решения, которые направлены на развитие региона иулучшение качества

жизни егожителей.Кадровая работа в органах местного самоуправления

приобретает особенное значение. Она направлена на поиск, отбор, подготовку,

обучение, аттестацию, карьерный рост муниципальных служащих с целью

совершенствования персонала и его подготовке к работе в органах

муниципальной власти.
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Основные принципы работы с кадрами в органах местного

самоуправления:

1. Преимущество стратегических целей государственной власти

в организации работы с персоналом;

2. Непрерывное приспособление целей и задач кадровой работы

к постоянным изменениям в политической, социальной и экономической

сфере;

3. Повышение значимости муниципальной службы, разработка

новых систем мотивации и стимулирования сотрудников;

4. Привлечение новых специалистов, ростсоциальной базы

органовмуниципального управления;

5. Создание условий для непрерывного процесса обучения для

кадров;

6. Систематическая оценка эффективности рабочейдеятельности

органов муниципального управления, их отделов и подразделений,

должностных руководителей, а так же муниципальных служащих;

7. Улучшение методов и технологий организации кадровой

работыв структуремуниципальной власти [22, с. 353].

Основная цель кадрового менеджмента в органах местного

самоуправления заключается в том, чтобы создать кадровый штаб

муниципальных служащих, который благодаря своим личностными

профессиональным характеристикам, а так же социальному состоянию  был бы

способенк разрешению вопросам наместном уровне.

Именно на выполнение вышеуказанной цели направлена организация

кадрового менеджмента в органах местногоуправления [17, с. 200].

Определение «организация» зачастую используют в нескольких

значениях:

 это объединение действий и процессов, которые направленны на

достижение поставленных задач ицелей;
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 это внутренний порядок и согласованностьмежду составными

элементамицелостной системы;

 это обществолюдей, которые благодарясовместными силами

осуществляют алгоритм достижения поставленнойцели [11, с. 213].

организацию работы структурного подразделения, организацию работы

кадрового менеджмента в органах муниципального управления можно

изобразить в виде структурно-логической схемы,которая отражает все

вышеуказанные определения понятия «организация» (Рисунок 1).

Рисунок 1 – Организация работы кадрового менеджмента

На рисунке 1 изображены основные этапы алгоритма достижения

поставленной цели.Стрелками указаны направления действий по организации

их исполнителей на достижение цели [18, с. 104].

Деятельность кадровой службы в муниципальном образовании, как

организационный институт, представляет собой:

-Самостоятельную специализированную группу сотрудников, которые

имеют необходимую профессиональную подготовку иготовы выполнять

определенные функции, которые направлены  на достижение конкретной

цели(в данном случае –это решение вопросов местного значения);

- Системунорм,правил и процедур (законы,постановления, кодексы,

положения и т.п.), которые определяют основные принципы, правовое

Уяснение
задачи

Подбор и
установка

исполнителей

Организация
выполнения

работы

Оценка
результата

Принятие
управленческого решения
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положение муниципального служащего,его полномочия и

обязанности,порядок поступления на службу,еёпрохождения, прекращения,

оплаты труда и предоставляемых ему гарантий, а также способов

упорядочения, регулирования и координации коллективной деятельности

муниципальных служащих, придания их работе скоординированности и

целенаправленности;

-Орган,который благодарясредствам объединения и регламентации

деятельности муниципальных служащих реализует цели и

задачимуниципальной службы [25, с. 296].

Решение большой части задач муниципальной службы принадлежит

главной частью ее системы – кадровым потенциалом, уровнем

квалифицированности,личных качеств сотрудников и упорства в достижении

поставленных целей и задач.Подбор кадров – основная задача

организационной работы кадровой службы муниципального

образования,которая включает контроль за исполнением закреплённыхправил

отбора,приёма, назначения на должность муниципальных кадров,процедур

проведения конкурсов на замещение вакантных должностей,обучения кадров,

аттестации ̆ а также выработка правил и процесса замещения должностей с

учётом прогнозирования карьеры на основании оценки способностей и

достоинств сотрудников, уровня их профессионализма, знании , умении ̆ и

навыков.
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Для того, чтобы эффективно управлять кадровым обеспечением в органах

муниципального управления, необходимо опираться на объективную

информацию о состоянии кадрового потенциала в отдельно взятом

муниципальном образовании.Эти данные можно получить лишь только

благодаря социальнойдиагностики,которая должна носить системный характер

[13, с. 122].

Социальная диагностика –это процесс,который включает в себя научное

определение и анализ причинно-следственных связей и взаимоотношении ̆ в

обществе, с помощью которого определяют уровень его социально-

экономического,нравственно- психологического, медико-биологического,

культурно-правового и санитарно- экологического состояния [9, с. 100].

Цели социальной диагностики:

 установление подлинности данных о человеке и окружающейего среде;

 разработка рекомендации ̆,необходимых для принятия организационных

решении , социального проектирования действий по оказанию

социальной помощи [21, с. 69];

Основные этапы социальной диагностики:

1) Первоначальное получение информации об объекте исследования,

выявление его сильных и слабых сторон, возможных путей его

социальногоразвития и улучшения личных характеристик;
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2) Обобщенная диагностика (постановка задач и цели,определение

состава исследуемыхситуации ̆ и их стандартов, выбор точных методов

исследования);

3) Специальная диагностика подразумевает углублённое исследование

(измерение и анализ всех нужных показателей) по отдельной каждой взятой

проблеме;

4) Завершающий этап заключается в выявленииосновных проблем при

заверении социальной диагностики.

Для анализа и оценкикадрового обеспечения в органах местного

самоуправления можно рекомендовать следующие группы методов:сбор

основной информации окадровом обеспечении, обработка ианализ собранной

информации,определение и выявление приоритетов проблемы [29, с. 163].

К первой группе методов относятся :наблюдение,анализ документации,

беседа,проведение интервьюирование, поведение опроса с помощью анкет для

сотрудников, экспертные оценки и др.

Ко второй группе методов относятся анализ и оценка выявленных

проблем, факторов, которые являются причиной проблем;взаимовлияния этих

факторов,сравнение различной информации и т.д. Для сопоставления

используют нормативные эталоны и стандарты,которые будут выбраны в

качестве желаемых показателей. В процессе проведения исследования важно

выявить такие сравнения, которые помогут определить потенциальные

результаты (стандарты будущего), на которых затем и будет основываться

принятие стратегических способов решения социальных проблем.

Третья группа методов включает в себяметоды, с помощью которых

определяется степень значимостипроблем и насколько срочно их решение.

Одним из таких методов – это ранжирования альтернатив.Эксперт
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упорядочивает всевозможные пути решения изучаемых социальных проблем по

конкретному рангу от наименее к наиболее значимым, что помогает сделать

самый рациональный выбор. Метод дерева целей заключается в том, что

каждая большая цель делится на подцели, стоящие на пути достижения

главной цели (при этом деление будет продолжаться до тех пор, пока не будут

достигнуты уровни определённых целей) [14, с. 209].

Правильное применение методов диагностики позволяет основательно

повысить объективность и достоверность информации иследовательно,

повысить уровеньэффективности данной процедуры.

Учитывая вышенаписанное, можно сделать вывод, о том, что,

объективное представление о состоянии кадрового обеспечения может быть

получено только при помощи проведения социальной диагностики, а именно

применение еёметодов на практике, которые носят системный характер и

выяыляют условия и факторы, влияющие на кадровую динамику [10, с. 139].

При диагностике кадрового обеспечения в органах муниципального

управления необходимо использовать комплекс методов, что даст возможность

сопоставить формализованные сведения о кадровом составе с субъективным

анализом мотивации,профессиональных ориентации  и интересующих

проблем сотрудников органов муниципального управления.

В современной России кадровый менеджмент муниципальных служащих

представляет собой рассчитанный на длительный период процесс развития

человеческих ресурсов, систему подбора, расстановки и обучения кадров,

которые способны обеспечить определённуюперспективу развития

экономического, политического и культурного местного сообщества,целостное

использование всех имеющихся на территории ресурсов (

природных,человеческих, хозяйственных,производственных, образовательных,

культурно-исторических и др.)[16, с. 182].

В отличие от государственного кадрового менеджмента,который всегда

затрагивает идеологию,политику, сферу властных отношений, муниципальный

кадровый менеджмент, прежде всего,касается непосредственной
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жизнедеятельности людей, их жизнеобеспечения и к работе в органах местного

самоуправления,распределения по сферам деятельности. Он затрагивает

экономику, культуру,социальную сферу и управление.Реальным воплощением

кадрового менеджмента в органах местного управления – это кадровая работа,

которая представляет на практике совокупность технологий,способов и

механизмов осуществления кадровой политики. Кадровая работа -

непосредственная деятельность кадровых служб организаций по

формированию и совершенствованию кадрового состава соответствующих

структур.Кадровый менеджментмуниципального образования включает в себя

работу с кадрами в соответствии с нормативно-правовыми актами.Далее

считаю необходимым изучить основы организации работы с кадрами в системе

муниципальной службы [20, с.193].

Основы кадровой работы в органах муниципальной службыустановлены

в ФЗ № 25 «О муниципальной службе в Российской Федерации» и включает в

себя:

1. Формирование кадрового состава для замещения должностей в

системе муниципальной службы;

2. Подготовку предложений о реализации положений

законодательства о муниципальной службе и внесение указанных предложений

представителю нанимателя (работодателю);

3. Организацию подготовки проектов муниципальных правовых

актов, связанных с поступлением на муниципальную службу, еёпрохождением,

заключением трудового договора (контракта), назначением на должность

муниципальной службы, освобождением от замещаемой должности

муниципальной службы, увольнением муниципального служащего с

муниципальной службы и выходом его на пенсию, и оформление

соответствующих документов;

4. Ведение трудовых книжек муниципальных служащих;

5. Ведение личных дел муниципальных служащих;
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6.Ведение реестра муниципальных служащих в муниципальном

образовании;

7.Оформление и выдачу служебных удостоверений муниципальных

служащих;

8.Проведение конкурса на замещение свободныхдолжностей

муниципальной службы и включение муниципальных служащих в кадровый

резерв;

9.Проведение аттестации муниципальных служащих;

10. Организацию работы с кадровым резервом и его эффективное

использование;

11.Организацию проверки достоверности представляемых гражданином

персональных данных и иных сведений при поступлении на муниципальную

службу, а также оформление допуска установленной формы к сведениям,

составляющим государственную тайну;

12. Организацию проверки сведений о доходах, об имуществе и

обязательствах имущественного характера муниципальных служащих, а также

соблюдения связанных с муниципальной службой ограничений, которые

установлены статьёй 13 Федерального закона № 25 «О муниципальной службе

в Российской Федерации» и другими федеральными законами[1].

Реализацией задач отбора, расстановки,оценки и аттестации, подготовки,

переподготовки, повышения квалификации муниципальных служащих,

формирования кадрового резерва и работа с ним предполагает

соответствующее организационное обеспечение. Речь идет о кадровых

службах в администрации.Кадровые службы с разными названиями и

численностью существуют во всех исполнительных органах муниципальной

власти.Однако в большинстве случаев они действуют на основе традиционных

представлений о кадровой работе и заняты в основном учетно-регистрационной

деятельностью.Между тем задачи кадровой работы значительно шире: она

должна осуществлять маркетинг и мониторинг кадровой составляющей

муниципального управления, выявлять проблемы социально-экономического
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развития территории региона, решение которых требует дополнительных

теоретических знаний и практических умений, формировать муниципальный

заказ на подготовку специалистов муниципальной службы, определять

основные направления муниципальной кадровой политики и т.п. [2].

В соответствии с приоритетными направлениями формирования

кадрового состава муниципальной службы (ст. 32 ФЗ №25) кадровые службы

администраций должны предъявлять высокие требования к профессиональным

знаниям, навыкам и интеллектуальным способностям, а также к личностным

качествам сотрудников.В Федеральном законе «О муниципальной службе в

Российской Федерации» от 02.03.2007 N 25-ФЗ подробно написано

опредоставлении муниципальными служащими сведений о доходах, об

имуществе и обязательствах,связанных с имуществом.Так же указано то, что

данные сведения являются конфиденциальными [23, с. 330].

В главе 4«Порядокпоступления на муниципальную службу,

еёпрохождения и прекращения» описано, что намуниципальную службу

вправе поступать граждане, достигшие возраста 18 лет, которые владеют

государственным языком России и имеют соответствующие

квалификационные требования, которые установлены в соответствии с

настоящим Федеральным законом для замещения должностей муниципальной

службы,при отсутствии обстоятельств,которые указаны в статье 13 настоящего

Федерального закона в качестве ограничений, связанных с муниципальной

службой [29, с. 201].

Также в ФЗв статье 16 указан перечень документов, которые должен

предоставить гражданин при поступление на муниципальную службу:

1. Заявление с просьбой о поступлении на муниципальную службу и

замещении должности муниципальной службы;

2. Анкету, которая собственноручно заполнена и подписана по форме,

установленной Правительством Российской Федерации;

3. Паспорт;
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4. Трудовую книжку, за исключением случаев,когда трудовой договор

(контракт) заключается впервые;

5. Документ об образовании;

6.Страховое свидетельство обязательного пенсионного страхования, за

исключением случаев,когда трудовой договор (контракт) заключается впервые;

7. Свидетельство о постановке физического лица на учёт в налоговом

органе по месту жительства на территории Российской Федерации;

8. Документы воинского учёта -для военнообязанных и лиц,которые

подлежат к призыву на военную службу;

9. Заключение медицинского учреждения об отсутствии заболевания,

препятствующего поступлению на муниципальную службу;

10. Сведения о доходах за год, предшествующий году поступления на

муниципальную службу, об имуществе и обязательствах имущественного

характера;

10. Иные документы, которые предусмотрены федеральными законами,

указами Президента Российской Федерации и постановлениями Правительства

Российской Федерации [2].

Также в Федеральном законеот 02.03.2007 N 25-ФЗ «О муниципальной

службе в Российской Федерации» указанвариант поступления на

муниципальную службу по результатам конкурса.Порядок проведения

конкурса на замещение вакантной должности в органах муниципальной

властиустанавливается муниципальным правовым актом,принимаемым

представительным органом муниципального образования.Порядок проведения

конкурса должен предусматривать опубликование его условий, 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 представительным органом муниципального

образования.Создание чёткой нормативно-правовой базы для

осуществлениямуниципальной службы – юридическая гарантия реализации
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конституционной нормы,которая устанавливаетравный доступ граждан к

публичной службе [24, с. 76].

Итак, анализ нормативно-правовой базы в РФ, которая регулирует и

формирует систему кадрового обеспечения образовательных учреждений,

показал,что в настоящее время такая база создана и способствует

эффективности работы вышеуказанной системы.

Подводя итог,можно сказать,что кадровый менеджмент в системе

муниципальной службы -это целенаправленная деятельность руководителя или

руководящего состава (отдела) в органах муниципального управления, которая

включает в себя разработку стратегии кадровой политики, принципов и

способов управление персоналом. Успешность муниципального управления

полностью зависит от эффективности работы органов местного

самоуправления, которые самостоятельно решают вопросы местного значения с

целью удовлетворения жизненных потребностей и улучшения качества жизни

населения  муниципальных образований.Главным показателем кадрового

менеджмента является кадровое обеспечение организации.

Кадровое обеспечение в органах муниципальной власти является одним

из важных факторов, которое оказывает влияние на уровень и динамику

основных социально-экономических показателей на территории

муниципального образования [28, с.104].

Проведения анализа кадрового обеспечение возможно с помощью

социальной диагностики, которая включает в себя такие методы, как, анализ

документации,беседа,проведение интервью, анкетирование сотрудников,

экспертные оценки,сравнение различной информации,ранжирования

альтернатив и т.д .[27, с. 307].
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2Анализ деятельности и кадрового менеджмента Администрации

Муниципального Округа Приозерский

2.2 Общая характеристика и основные показатели социально-

экономического развития Муниципального Округа Приозерский

Муниципальный Округ Приозерский муниципальный район

Ленинградской области – это территория, которая включает в себя 2 городских

поселений:городской посёлок Кузнечное и город Приозёрск,и 12 сельских

поселений:Громовское,Запорожское, Красноозёрное,Ларионовское,

Мичуринское, Мельниковское, Петровское,Раздольевское, Сосновское,

Севостьяносвкое,Плодовское и Ромашкинское сельское поселение (См.

Приложение №1)в пределах которой осуществляется местное самоуправление,

имеются собственность органов муниципальной власти,местный бюджет

исоответственно выборные органы местного самоуправления.

Главным районным центром являетсягород Приозерск, который

расположен при впадении р. Выкосы в Ладожское озеро. Численность

постоянного населенияв Приозерском районе на 01.01.2018г. составила 62,7

тыс. чел, из них две трети проживают в сельской местности. Город Приозерск

относится к категории «малых городов» и насчитывает около 19 тыс. жителей.

Правовую основу осуществления местного самоуправления в данном

муниципальном округесоставляют:Конституция Российской Федерации,

Федеральный закон «Об общих принципах организации местного

самоуправления в Российской Федерации», Федеральный закон «О

муниципальной службе в Российской Федерации,Устав Ленинградской

области,областной закон «О местном самоуправлении в Ленинградской области

»,Устав муниципального округа Приозерский муниципальный район

Ленинградской области,уставы муниципальных округов городских и сельских

поселений и иные нормативные правовые акты Ленинградской области.

Местное самоуправление в Приозерском районе организовано согласно уставу.
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Структуру органов местного самоуправления составляют Совет

депутатов,глава муниципального района, администрация, комитет финансов и

комитет социальной защиты населения [32].

Совет депутатов Приозерского района -представительный орган,

который состоит из 28 депутатов:(14 депутатов — главы четырнадцати

муниципальных образований, входящих в состав Приозерского района и 14

депутатов — по одному депутату от каждого из четырнадцати муниципальных

образований,которые избираются представительными органами

муниципальных образований из своего состава).

Глава Приозерского района избирается Советом депутатов из своего

состава, является высшим должностным лицом района и исполняет полномочия

председателя Совета.

Администрация района (См. Приложение №2)является исполнительно-

распорядительным органом,которая занимается решением вопросов местного

значения и наделена полномочиями для осуществления отдельных

государственных полномочий переданных органам местного самоуправления

муниципального района федеральными законами и законами Ленинградской

области.Администрацией руководит глава администрации, который

назначается на должность по контракту по результатам проведения конкурса.

Условия контракта и порядок проведения конкурса определяются Советом

депутатов. Контракт заключается сроком на пять лет[3].

Местная администрация является одним из ключевых звеньев

управления муниципальным образованием, от эффективности ее деятельности

во многом зависит качество жизни на управляемой территории. При этом

эффективность деятельности самой администрации зависит не только от

эффективности работы ее подразделений, принимаемых решений и следования

закону, но и от организационной структуры. Организационная структура -

упорядоченная совокупность взаимосвязанных элементов, обеспечивающих

функционирование и развитие организации как единого целого. По сути,
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организационная структура представляет собой подразделения организации и

соподчиненность между ними[5, 23].

Администрацию Муниципального Округа Приозерский составляют:глава

муниципального округа с функциями главы администрации муниципального

округа, его заместители, руководители структурных и территориальных

подразделений администрации,структурные и территориальные подразделения

администрации муниципального округа,старосты - выборные или назначенные

лица, осуществляющие взаимодействие с главой волости по реализации

решений, принятых по вопросам местного значения в пределах конкретных

поселений, и действующие на основании Положения о старосте; структурные

подразделения администрации, исполняющие отдельные государственные

полномочия.

Положение о старосте в посёлках, деревнях и иных населённых пунктах

муниципального образования утверждается Собранием представителей

Муниципального Округа Приозерский. Положение о территориальных

подразделениях администрации (администрациях волостей) утверждает глава

муниципального округа.

В посёлках, деревнях и других поселениях с численностью проживающих

более 50 человек, могут избираться или назначаться старосты. Порядок

выборов,назначения, а также их права и обязанности определяются

Положением,утверждаемым Собранием представителей [31].

Функции администрации муниципального округа:

1. разрабатывает проекты бюджета, планов, программ,решений,

представляемых главой муниципального округа на рассмотрение и

утверждение Собранием представителей;

2. исполняет решения, принятые Собранием представителей в

пределах его компетенции;

3. исполняет постановления и распоряжения главы

муниципального образования;
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4. осуществляет управленческую деятельность по развитию в

муниципальном округемуниципального жилищно-коммунального

хозяйства,транспорта, образования, здравоохранения,культуры, спорта,

охраны окружающей среды, социальной поддержки населения, по

организации досуга и занятости молодёжи;

5. управляет муниципальной и иной переданной в управление

собственностью;

6. исполняет полномочия, возложенные на администрацию

муниципального округа законодательством;

7. осуществляет иные полномочия, не отнесённые к

компетенции других органов местного самоуправления и органов

государственной власти.

Структура Администрации Муниципального Округа Приозерский

представлена в приложение № 3, которая была утвеждена на основании

положения решения от 15.12.2010 г. № 65 «Об утверждении структуры

Администрации Муниципального Округа Приозерский Ленинградской области.

Глава администрации района

Заместители главы администрации района:

 Заместитель главы администрации по экономике и финансам;

 Заместитель главы администрации по социальным вопросам;

 Заместитель главы администрации по городскому и

жилищно-коммунальному хозяйству;

 Заместитель главы администрации по правопорядку и

безопасности;

 Управляющий делами администрации.

Отраслевые органы администрации района:

 Управление по градостроительству,землепользованию и

муниципальному имуществу;

 Ведущий специалист по мобилизационной подготовке.
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Для выполнения отдельных полномочий, Администрация Муницпального

Округа Приозерский создает структурные подразделения с правом

юридического лица.Статус, задачи и функции структурных подразделений

администрации определяются положением об этих

подразделениях.Организационная структура администрации Приозерского

района относится к линейно-функциональному типу.Нагрузка распределена

равномерно и незначительна для главы муниципального округа, подразделения

выполняют конкретные функции в своей сфере деятельности [3].

Комитет финансов наделен правами юридического лица и осуществляет

полномочия в сфере бюджетно-финансовых отношений муниципального

округа.Рассмотрим доходы и расходыбюджета Муницпального Округа

Приозерский (см. таблицу 2.1).

Таблица 2.1 -Доходы и расходы Муниципального Округа Приозерский

(тыс.руб.)
2015 2016 2017

Доходы

Налоговые доходы 988 678,8 1 411 542,1 1 488 211,1

Неналоговые доходы 520 225,3 507 371,2 615 231,5

Сумма доходов 1 508 905,1 1 918 913,3 2 103 442,6

Расходные обязательства

Объем средств,
направленные на
исполнение
расходныхобязательств

1 496 659,5 1 892 665,5 2 065 612,2

Объем полученной
прибыли

12 245,6 26 247,8 37 830,4

Согласно таблице 2.1 можно заметить, что с 2014 года увеличилось

поступление налоговых и неналоговых доходов.С каждым годом возрастает и

объем средств для исполнение расходных обязательств. Данный регион
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находится на стадии развития,это обусловленно с постепенным объёмом

получаемой прибыли.

Комитет социальной защиты населения также является юридическим

лицом, которыйосуществляет полномочия в сфере социальной защиты

населения муниципального округа.

 Комитет образования занимается осуществлением на территории

Муниципального Округа Приозерский полномочий в области

дошкольного,общего, дополнительного, профессионального образования, а

также разработкой и обеспечением реализации мер по осуществления

государственного и муниципального управления в сфере образования, и по

предоставлению мер социальной поддержки в сфере организации отдыха и

оздоровления детей и молодёжи в Приозерском районе.Комитет образования

предоставляет коммерческие муниципальной услуги «Организация отдыха

детей в каникулярное время».

На рисунке 2.1показана динамика роста количества детей в период с 2015

-2017 года,которые были направлены в Муниципальное казённоеучреждение

детский оздоровительный лагерь «Лесные зори» на льготной и безльготной

основе.
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Рисунок 2.1Динамика количества детей,которые были направленны в

учреждение детский оздоровительный лагерь «Лесные зори» в период 2015-

2017гг.

Существуют два вида предоставления услуги. Первый – это оказание

муниципальной услуги, по льготе для тех детей, чьи родители (законные

представители)работают по трудовому договору (служебному контракту) в

организациях независимо от организационно-правовых форм и форм

собственности(стоимость 6 552 руб.).Второй вид заключается в

предоставлении муниципальной услуги на полной основе, без предоставления

различных льгот для граждан (стоимость 21  840

руб.)[4].

Рисунок 2.2 Динамика доходов от предоставлении муниципальной

услуги комитетом образования в период за 2015-2017 год

На рисунке 2.2четко выражен рост доходов за последние 3 года. В 2017

году сумма дохода от предоставлении муниципальной услуги составила 1 642

368 руб.. На рисунке 3 представлена динамика роста доходов за период с 2015-

2017 год. По сравнению с доходами за 2015год (956 592 руб.) можно

сказать,что доход увеличился приблизительно в 1,7 раз, что показывает

высокуюэффективность деятельности комитета образования [33].
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Главным отличием экономики Муниципального ОкругаПриозерский

является многоотраслеваяструктура, ее основными отраслями и сферами

деятельности являются добыча и переработка гранита, лесная и

деревообрабатывающая промышленность, производство мебели, производство

сельскохозяйственной продукции, пищевая и перерабатывающая

промышленность, машиностроение, сфера услуг и начилие большого

количества объектов малого и среднего предпринимательства .

Уровень развития экономики можно определить с помощью показателей

объёма валого регионального продукта и объем оборота товаров и услуг.

Таблица 2.3-Объем валового регионального продукта Муниципального

Округа Приозерский за период 2015 - 2017 год
Наименование 2015 2016 2017

Объем валового регионального

продукта млрд. руб.

709,4 810,8 878,4

Объем валового регионального

продукта на душу населения тыс.

руб.

398,54 453,78 493,52

Таблица 2.4-Объем оборота товаров и услуг Муниципального Округа

Приозерский за период 2015 - 2017 год
Объем товаров и услуг на тыс. руб.Наименование оборота

2015 2016 2017

Оборот розничной торговли (без

субъектов малого

предпринимательства)

2202296,5 2311089,9 2403533,5

Оборот общественного питания (без

субъектов малого

предпринимательства)

206339,1 2075251,4 2092521,4

Объем платных услуг населению

(без субъектов малого

предпринимательства)

383599,9 420905,0 466682,6
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Учитывая данные, которыепредставлены в таблице 2.3 и 2.4, можно

заметить динамику роста объёма валового регионального продукта и оборота

товаров и услуг ,что говорит о развитии промышленного сектора округа.

Более 60% всех объёмов обрабатывающего производства в районе

формируется за счёткрупного предприятия по производству

древесноволокнистых плит типа МДФ – ОАО «Лесплитинвест». Около 12%

всех объёмовобрабатывающего производства составляет доля ЗАО

«Приозерский лесокомбинат-Дом». 7% -это пищевая промышленность,которая

представлена ОАО «Приозерский хлебокомбинат» и 6% приходится на прочие

отрасли.Продукция ведущих промышленных предприятий поставляется, как на

региональный рынок и в страны ближнего и дальнего зарубежья.

В последние годы в районе отмечается увеличение объёмовпроизводства,

стабилизация социально-экономической ситуации, рост инвестиционных

процессов.В отраслевой структуре инвестиций отмечаются позитивные

изменения:растётдоля вложений в развитие сельскохозяйственных

предприятий, увеличились инвестиции в социальную сферу (здравоохранение,

образование), возросли вложения в строительство и реконструкцию объектов

коммунального хозяйства.За последние три года объем инвестиций во все

сферы экономики района составил 8,1 млрд. руб., что почти в 2 раза больше

чем за период 2012-2014 год. Втом числе существенный вклад вносят

предприятия,направляющие собственные средства в дальнейшее развитие и

модернизацию производств. За 2015-2017 годы их вложения составили 4,15

млрд.руб.. По данным Петростата в 2017 году общий объем инвестиций в

основной капитал крупных и средних предприятий района по сравнению с

предыдущим годом вырос почти в 2 раза и составил 3629,0 млн. руб. Без учёта

бюджетных вложений это составило 2713,1 млн. руб. (за 2016 год – 1298 млн.

руб.).Основные направления, в которые были вложены инвестиции в 2017 году

(Рисунок 2.5).
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Рисунок 2.5Структура инвестиций по основным отраслям в 2017 году

 В экономике района играет большую роль развитие малого и среднего

бизнеса,особенно в таких сферах,как торговля, общественное питание, бытовое

обслуживание,услуги автосервиса, пищевая переработка. В целом это

огромный резерв развития экономики района. На тысячу жителей района

приходится 3 малых предприятия. Являясь полноправным участником

экономического процесса, малые предприятия составляют 42% общего числа

предприятий и организаций, действующих на территории муниципального

образования.Увеличение количества малых предприятий подтверждает

активное развитие сферы услуг в районе, дающей сегодня до 35% совокупного

валового продукта.Значительное число малых предприятий сосредоточено в

торговле и общественном питании - 34%,промышленности – 16%,

строительстве - 11 %, туризме – 10%,6% оказывают услуги транспорта и связи.

По данным Единого реестра субъектов среднего и малого

предпринимательства в 2017 году в сфере малого и среднего бизнеса в

Приозерском муниципальном районе осуществляли деятельность 1896

субъектов, из них 8 - средние предприятия, 71 - малые предприятия, 613 -

микропредприятия, 1204 - индивидуальные предприниматели. Темп роста

числа субъектов среднего и малого предпринимательства по сравнению с 2016

годом вырос на 35%. Число зарегистрированных индивидуальных

предпринимателей к 2017 году выросло на 1,3%. Около 894 из 1204
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индивидуальных предпринимателей,или 74%, традиционно заняты в сфере

торговли, общественного питания и бытового обслуживания населения.

Поддержку по развитию малого и среднего предпринимательства

оказывает Администрация Муниципального Округа Приозерский, а именно

отдел поддержки и развития малого и среднего бизнеса.Отдел осуществляет

свою деятельность через МКК «Фонд развития бизнеса Приозерского района» и

АНО «Виктория».

По результатам выполнения мероприятий долгосрочной целевой

программы «Развитие и поддержка малого и среднего предпринимательства на

территории Муниципального ОкругаПриозерский муниципальный район

Ленинградской области на 2017-2019 год» на поддержку малого и среднего

предпринимательства района в 2017 году привлечены денежные средства по

направлениям:

1. Из средств областного бюджета на компенсацию части затрат,

связанных с оказанием безвозмездных информационных, консультационных и

образовательных услуг в сфере предпринимательской деятельности и

реализуемых мер поддержки малого и среднего предпринимательства»

подпрограммы «Развитие малого, среднего предпринимательства и

потребительского рынка Ленинградской области» государственной программы

Ленинградской области «Стимулирование экономической активности

Ленинградской области» – 283,7 тыс. рублей;

2. Из средств областного бюджета на открытие собственного дела 2

начинающим предпринимателям -600 тыс. руб.;

3. Из средств областного бюджета 19 СМП для возмещения части

затрат, связанных с ведением бизнеса – 6006,9 тыс. руб.;

4. Из средств областного бюджета на пополнение кредитного

портфеля МКК «Фонд развития бизнеса» - 9060 тыс. руб.;

5. Из средств областного бюджета на развитие МКК «Фон развития

бизнеса» - 884,5 тыс. руб.;



34

6. Из средств местного бюджета на мероприятия программы

поддержки малого бизнеса МО Приозерский муниципальный район МКК

«Фонд развития бизнеса» - 160,0 тыс. руб.;

7. Из средств местного бюджета на открытие собственного дела 2

начинающим предпринимателям - 40 тыс. руб.;

8. От сдачи в аренду помещений СМП бизнес-инкубатора – 3068,5

тыс. руб..

Таким образом,можно сказать о том,что постепенно повышается уровень

социально-экономического развития с помощью поддержки муниципальных

органов и деятельности жителей Муниципального Округа Приозерский.

2.2 Анализ кадрового потенциала Администрации Муниципального

Округа Приозерский

Общая численность работников Администрации Муниципального

Округа Приозерскийна01.01.2017 год составляет 684 человека, из них которых

389 это представители женского пола и 295 – мужского.При анализе кадрового

состава администрациипо половому признаку за последние три года заметно,

что количество женщин доминирует над количеством мужчин. Это, в общем,

отражает тенденцию полового состава муниципальных служащих в Российской

Федерации (таблица 2.6).

2015 2016 2017

Муж. Жен. Муж. Жен. Муж. Жен.
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Таблица 2.6 – Распределение кадров АдминистрацииМуниципального

ОкругаПриозерский по полу

Согласно таблице 2.6 численность сотрудников в администрации в 2015

году составила 681 человек, а в 2016 и в 2017 годахосталось неизменность

численность работников – 684 человек.Таким образом, можно сделать вывод о

том, что динамика численности сотрудников почти неизменна, так же как и

распределение кадров по половому признаку.

Распределение кадров по профессиональному образованию представлено

в таблице 2.7.

Таблица 2.7 -Распределение кадров Администрации Муниципального

ОкругаПриозерский по уровню образования
2015 2016 2017Уровень

образования
Чел. % Чел. % Чел. %

Высшее 447 65,63 448 65,49 450 65,78

Среднее

специальное

147 21,58 149 21,80 148 21,63

Начальное

профессиональное

75 11,01 76 11,11 75 10,96

Среднее полное 12 1,78 11 1,60 11 1,63

Исходя из данных, которые представлены втаблице 2.7, большинство

часть сотрудников администрациина протяжении с 2015 по 2017 годимеют

высшее образование и среднее специальное образование,что говорит о

достаточном высоком уровне профессионализма работников.Следует обратить

внимание, на то,что менее 12 % сотрудников имеют начальное

профессиональное и среднее полное образование.Кроме того, стоит отметить,

что скаждым годом растётколичество работников с высшим и среднем

специальным образованием и одновременно сокращается число с начальным

Чел. % Чел. % Чел. % Чел. % Чел. % Чел. %

292 42,87 389 57,13 293 42,83 391 57,17 295 43,13 389 56,87
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профессиональным и средним полным образованием. Все это положительно

характеризует структуру кадров администрации с точки зрения

профессиональной подготовки.

Распределение кадров по стажу работы в администрации представлено в

таблице 2.8.

 Таблица 2.8-Распределение кадров Администрации Муниципального

Округа Приозерский по стажу работы сотрудников
2015 2016 2017Стаж работы

Чел. % Чел. % Чел. %

До 1 года 29 4,25 36 5,26 41 5,99

От 1 года до 5 лет 345 50,68 336 52,02 371 54,25

От 5 лет до 10 лет 258 37,88 241 35,23 231 33,77

Свыше 10 лет 49 7,19 51 7,45 41 5,99

Исходя из данных, которые представлены в таблице 2.8, более половины

сотрудников администрации имеют стаж работы от 1 года до 5 лет.Каждый год

происходитувольнение кадровили увеличение стажа сотрудников более 10 лет.

В 2016 году данную группу покинуло 2 человека, а в 2017 году – 10 человек.

Стоит отметить ежегодное увольнение работникову которых довольно большой

стаж работы от 5 до 10 лет : в 2016 уволилось 17 человек, в 2017 году –

10.Данную тенденцию, можно рассматривать как негативную, но следует

отметить что увольняющиеся кадры заменяются новыми. Это положительно

характеризует кадровую работу в отделе кадров Администрации

Муниципального ОкругаПриозерский.

Следует распределить сотрудников администрации, по возрастной

категории. Возраст работников влияет на их производительность труда.

Распределение кадрового состава повозрасту отражено в таблице 2.9.

Таблица 2.9- Распределение кадров Администрации Муниципального

округа Приозерский по возрасту
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Согласно таблице 2.9 основную часть кадрового потенциала составляют

сотрудники администрации в возрасте от 31 до 40 лет, что отражает

общероссийскую тенденцию старение кадров. Если сравнивать данные о

количестве сотрудников за 2015 год и за 2017 год, то количество работников в

возрасте до 30 лет осталось неизменным. Следует отметить высокую долю

сотрудников среднего возраста от 31 до 40 лет, на протяжении трёх лет

количество работников увеличилось на 3 человека.Так же нужно обратить

внимание на рост количества сотрудников в возрасте от 41 до 50 лет, за период

с 2015 года по 2017 год,число работников увеличилось на 5 человек. Все это

говорит о том, что наблюдается тенденция «старения персонала»,данную

тенденцию можно рассматривать как одну из проблем кадрового менеджмента

в Администрации Приозерского района.Сотрудники предпенсионного возраста

(свыше 50 лет) менее динамичны,особенно с 2016 по 2017 год,данным

работникам лучше оставаться на том же месте,приспосабливаясь к условиям

работы администрации.

Необходимо определить удельный вес каждой категории работников в

численности всего персонала администрации (таблица 2.10).

Таблица 2.10-Распределение кадров Администрации Муниципального

Округа Приозерский по категориям персонала
Категория персонала 2015 2016 2017

2015 2016 2017

Возраст
Чел. % Чел. % Чел. %

До 30 лет 234 34,36 237 34,64 234 34,22

От 31 до 40

лет

332 48,75 334 48,83 335 48,98

От 41 до 50

лет

87 12,77 91 13,43 92 13,43

Свыше 50

лет

28 4,12 22 3,10 23 3,37
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Чел. % Чел. % Чел. %

Специалисты 118 17,32 118 17,25 119 17,42

Ведущие специалисты 183 26,87 189 27,63 191 27,92

Главные специалисты 234 34,36 235 34,35 235 34,35

Руководители 87 12,79 81 11,84 77 11,25

Прочие работники 59 8,66 61 8,93 62 9,06

Исходя из данных, которые представлены в таблице 2.10 можно заметить

значительное изменение,которое связанное с сокращением руководителей в

администрации. За период 2015- 2017 год было уволено 10 руководителей

отделов. Остальная большая часть работников – это специалисты и ведущие

специалисты, изменения по их количеству незначительны, что отвечает

потребностям в кадрах Администрации Приозерского района.

Эффективность работы с кадрами можно

определитьспомощьюследующих показателей:

 Коэффициент текучести кадров;

 Коэффициент оборота по увольнению;

 Коэффициент оборота по приёму;

 Коэффициент общего оборота;

Далее необходимо оценитькоэффициент текучести кадров и другие

показатели.

Коэффициент текучести кадров это показатель,который показывает

частоту устройства и увольнение работника в организации. То есть, насколько

долго сотрудник остаётся на своём рабочем месте, рассчитывается следующим

образом:

 (К) = (Ку /Ч ср.)*100 (1)

Где:

Кт - Коэффициент текучести кадров;
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Ку – количество уволенных работников (по собственному желанию и за

нарушения);

Ч ср. – среднесписочная численность персонала.

Рассчитаем коэффициент текучести кадров в администрации

Муниципального Образования «Приозерский» исходя из данных в таблице 2.6.

за период с 2015 по 2017 год.

Коэффициент текучести (Кт) = (10/ 683) *100 = 1,46

Ч ср. =(681+684+684 /3 ) = 683

Ку = 10 (см.Таблицу2.9)

Коэффициент оборота по приёму сотрудниковпредставляет собой

отношение числа принятых за отчётныйпериод к средней за этот период

списочной численности сотрудников и определяется по формуле:

 (Кп)= Чпр / Чср (2)

Где:

Кп -Коэффициент оборота по приему;

Ч пр. – количество принятых работников;

Ч ср. – среднесписочная численность персонала.

 (Кп) =13 / 683 = 0,01

Ч пр. – 13 ( см. Таблицы 2.6 ; 2.9)

Ч ср. – 683

Коэффициент оборота по увольнению рассчитывают как отношение

уволенных за период с 2015 -2017 годк средней за этот период списочной

численности сотрудников по формуле:

Коэффициент оборота по увольнению (Ку)= Чу / Ч ср.(3)

Где:

Ку - Коэффициент оборота по увольнению;

Чу – количество уволенных сотрудников;

Ч ср. – среднесписочная численность персонала.

Ку = 10/ 683 = 0,01
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Коэффициент общего оборота представляет отношение суммарного числа

принятых и уволенных запериод с 2015 -2017 годк средней за этот период

списочной численности сотрудников и рассчитывается последующей формуле:

 (Ко) = (Ч пр. + Чу) / Ч ср. (4)

Где:

Ко -Коэффициент общего оборота

Ч пр. – количество принятых работников;

Ч ср. – среднесписочная численность персонала.

Ко= (13 +10) / 683 = 0,03

Подводя итог об эффективности кадрового менеджмента в

Администрации Муниципального Округа Приозерский, можно заметить что

показатели, такие как коэффициент текучести кадров, коэффициент оборота по

увольнению, коэффициент оборота по приёму, коэффициент общего оборота

сведены к минимум, это значит что в данной организации

деятельность,связанная с кадровым менеджментов имеет высокую

эффективность,быстро восполняются свободные рабочие места, небольшое

количество уволенных работников иотсутствуют свободные вакансии.

Подводя итог, можно сказать, что Муниципальный Округ Приозерский

находится на стадии социально-экономического развития. Это обуславливается

ростом предприятий малого и среднего предпринимательства,

повышенияобъёма инвестиций в различные отрасли экономики,

поддержкойорганов местного самоуправления в области экономической и

социальнойсферы.

Проанализировав кадровый состав ( см. п. 2.2 ),можно выявить

следующие основные проблемы кадрового менеджмента в Администрации

Муниципального Округа Приозерский:

1. Проблема уровня образования сотрудников (см. таблицу 2.7),

анализируя данные за 2017 год, можно сделать вывод о том, что около

35%сотрудников не имеют высшего образования, это обусловлено отсутствием

высшего учебного заведения на территории Приозерского района. На мой
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взгляд,муниципальный служащий как лицо, представляющее местную власть,

должен иметь знания в области законодательства,госудасртвенного и

муниципальногоуправления,экономики и кадрового менеджмента. В процессе

обучения у специалиста формируется менталитет и мировосприятие человека, а

так же закладываются основы профессиональных знаний,которые необходимы

на рабочем месте.

2. Проблема карьерного роста (см. таблицу 2.10), проанализировав

данные о категории сотрудников за период 2015 -2017 год,можно сделать

вывод о том, что высокая доля сотрудников администрации имеет низкую

должность, при этом стоит учитывать, что более 30 % сотрудников в данной

организации имеют большой стаж работы от 5 до 10 лет (см. таблицу 2.9).

Причинами данной проблемы непосредственно связанны с небольшой

численностью населения территории Муниципального Округа Приозерский и

уровня образования,уровня квалификации, наличие профессиональных знаний

и умений для способности и подготовки к решению задач в области

муниципального управления в динамично развивающихся и изменяющихся

условиях реформирования системы местной власти как самостоятельного

уровня управления.
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3.Предложения по совершенствованию кадрового менеджмента в

Администрации Муниципального Округа Приозерский

3.1. Рекомендации по разработке критериев отбора персонала

Муниципальный служащий должен обладать высокой степенью

профессиональной ответственности и подготовки. В связи с этим, необходимо

уделять особое внимание процессу приёма на работу в органы муниципального

управления.

Качественный аспект процесса подбора персоналасостоит в том, чтобы

найти кандидатов,которые имеют необходимую для работы квалификацию,

поэтому, здесь важно дать полную характеристику наличия свободных мест в

орагнах муниципального управления.

Один из самых простых инаиболее эффективный способов поиска

кандидата на свободную должность в организации – это размещение вакансии

на одном из интернет ресурсов по работе: www.hh.ru, www.job.ru,

www.rabota.ru. Гарантировано, что их посещают люди,которые заинтересованы

в работе,особенно молодые специалисты, которые не так давно закончили

высшее учебное заведение.

Предложим следующие рекомендации по отбору персонала в

Администрацию Муниципального ОкругаПриозерский.Один из критериев

подбора и приёма на любую должность вадминистрацию-это наличие

стажаработы в сфере государственного и муниципального управления.

Зачастую оно является одним из основополагающим критерием ккандидатам

при устройстве на работу.Выпускники, которые закончили высшее учебные

заведения по направлению «Государственное и муниципальное управление»,

испытывают затруднения с устройством на работу по специальности, связанно

это ссоответственно отсутствием опыта работы в данной сфере.

Исходя из вышенаписанного, предлагаю разработать программу под

названием «Выпускник на стажировку».Программа «Выпускник на стажировку

www.rabota.ru
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»необходимо разработать для того, чтобыу выпускника сложилось

полноепредставление о деятельности муниципальных органов, их отделов,

изучить основы бухгалтерского учётаи правового регулировании деятельности,

трудового законодательства, охраны и безопасности труда,а главное получить

практический опыт и применить теоретические умения,которые были получены

в ходе обучения в высшем учебном заведении , на практике.

Основной целью стажировки выпускников высшего учебного заведения–

это формирование и закрепление на практической деятельности

профессиональных теоретических знаний, умений и навыков,которые были

получены в процессе обучения по специальности.

Прохождение стажировки так же предполагает формализацию

уникального успешного практического опыта,приобретения профессиональных

и организаторских умений для выполнения обязанностей по занимаемой или

более высокой должности и рост по карьерной лестнице в органах местного

самоуправления.

Необходимость в наборе молодых специалистов на работу в

Администрацию Муниципального Округа Приозерский,заключается в том, что

более 50% сотрудников (согласно таблице 2.9) имеют возраст больше 40 лет,

следовательно это выпускники советского времени. Старшее поколение менее

адаптировано к постоянному измению внутрених и внешних условий, особенно

в области применения инновационных технологий, что не скажешь о молодых

специалистах.

К основным положительным результатами программы «Выпускник на

стажировку»для Администрации Муниципального Округа Приозерский могут

быть следующие:

1.Формирование основ у сотрудников, которые связаны с

профессиональными навыками, корпоративной куль туры и умении работать по

нормам и правилам на начале профессиональной деятельности.
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2.Молодые специалисты, благодаря своей энергичности и иным

мировоззрением с связи возрастом, способны предлагать инновационные

методы и планы по социально-эконмическому развитию региона;

3.Инновационные методы и планы для социально -экономического

развития Муниципального Округа;

4.Большой выбор средимногочисленности молодых специалистов,

которые заинтересованы в профессиональном развитии.Данный критерий

можно отнести как наиболее важным, в связи с тем что на территории

Муниципального Округа Приозерский невысокая численность населения, а

данный регион обладает большим количествомресурсов и условий для

социально-экономического развития.

Данная программа рассчитана, на приём выпускников на муниципальную

службу без определённогостажа работы. Так же следует отметить, что на

должность в некоторых отделах администрации могут вступить

сотрудники,которые имеютвысшее полное образование поспециальностям

«Экономика» и «Юриспруденция».

Основные задачи предложенной программы:

1. Приобретение практического опыта работы в органах

муниципальной власти;

2. Подготовка к выполнению и умению оценивать и решать сложные

задачи местного значения;

3. Повышение эффективности индивидуальной работы;

4. Повышение уровня трудовой занятости молодёжи.

Требования к участникам программы :

1. Возраст от 18 лет;

2. Иметь уровень бакалавра в области «Государственное и

муниципальное управление», «Юриспруденция», «Экономика»;

3. Владение государственным языком Российской Федерацией;

4. Желание и возможность переехать в Ленинградскую область;
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5. Быть готовым в дальнейшем, после окончании стажировки,

продолжать работать вАдминистрации Муниципального Округа Приозерский;

6. Иметь личные качества, такие как:активность,целеустремлённость,

ответственность,стрессоустойчивость,коммуникабельность,

внимательность,решительность, гибкостьи т.д.;

7. Предоставить инновационные предложения по социально-

экономическому развитию Муниципального Округа Приозерский.

Данная программа рассчитана по срокам:от 1 года до 3-х лет.

Оплачиваемая работа выпускника-стажёра должна быть ниже на 40%

заработной платы той должности которую он занимает в данном отделе

администрации.

Финансирование должности стажёра будетпроисходить из средств

местного бюджета.

Отбор кандидатов,должен проходить на конкурсной основе.Для участия в

программе выпускнику необходимо заполнить анкету, заполнить заявление о

просьбе на трудоустройство и составить резюме и предоставить пакет

документов ( паспорт РФ; документ об образования; свидетельство о рождении;

трудовая книжка, при еёналичии ; военный билет,для выпускников мужского

пола; отзыв – характеристику с места учёбы и с последнего места работы, если

имеется; сертификаты, грамоты,которые связанные сличным достижения в

рамках будущей профессии, при наличии).

Контроль за деятельностью стажёра осуществляет руководитель отдела

по работе с кадрамиили ведущий специалист -консультант в форме

собеседования.

Права,обязанности, ограничения и запреты,гарантии, а так жепенсионное

обеспечение стажёра-выпускника полностью должно соответствовать

должностям муниципальной службы в рамках закона РФ.

Список документов, которые необходимы для оформления стажировки:

 положение о проведении стажировки;

 план стажировки;
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 приказ о проведении стажировки;

 приказ о допуске к самостоятельной работе сотрудника;

 оценочный лист (см. приложение №4).

В различных отделах администрации, правилапроведения стажировки

могут варьироваться, при этом алгоритм еёпроведения остаётся неизменным. В

положение необходимо включить особенности обучения и допуска к

самостоятельной работе сотрудников в отделы Администрации

Муниципального Округа Приозерский.

Приведем пример того, из каких пунктов может состоять документ:

1. Цели стажировки;

2. Основные задачи стажирвоки;

3. Отдел проведения стажировки ;

4. Временные рамки действия и правила внесения изменений;

5. Термины и понятия;

6. Порядок проведения стажировки и допуска к самостоятельной

работе;

7. Особенности стажировки выпускников;

8. Ссылки;

9. Приложения.

Прежде чем начать процесс стажировки,требуется издать приказ о

проведении стажировки на рабочем месте. Законодательством форма такого

документа не регулируется,поэтому каждая организация устанавливает для

себя свой собственный образец этого акта. Приказ содержит в себе основания

для проведения стажировки, её длительность, а также в нем зафиксированы

данные стажёра и его наставника.

Издание приказа происходит на основании подписанного договора о

прохождении стажировки выпускника высшего учебного заведения , поэтому

документ отражает в себе все закреплённые в трудовом договоре условия

найма молодого специалиста.
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Стажёр должен ознакомиться с приказом о проведении стажировки на

рабочем месте. Кроме того,ему может быть предоставлена копия документа в

течение несколькихдней.

После оформления этого нормативного акта подписывается приказ о

назначении сотрудника,отвечающего за проведение стажировки, то есть

наставника.

Будучи наиболее опытным среди других работников, наставник должен:

оказатьпсихологическую поддержку стажёру, чтобы он мог легко освоиться в

новом коллективе; проинформировать стажёра о ценностях

администрации,еёцели, помочь пройти поэтапное обучение всем навыкам и

умениям; проводить наблюдение за работой стажёра,чтобы затем оценить его

профессиональные качества;сыграть решающую роль в вопросе о дальнейшем

сотрудничестве с работником, принятии его на должность на постоянной

основе.

В процессе стажировки выпускник обязан изучить всю специфику работы

Администрации Муниципального Округа Приозерский,изучить основные

направления деятельности отделаи его нормативно- правовую базу.

 В течении стажировкиза выпускником закрепляется, специалист,который

будет поступенно его обучать, делиться с навыками работы, оценивать его

профессиональные качества, а так же по завершению стажировки предоставит

характеристику главе администрации.Когда приказ о проведении стажировки

будет подписан,стажёр обязан пройти инструктаж по технике

безопасности.Затем новый сотрудник должен изучить свои обязанности на

рабочем месте.

При этом руководителю необходимо вносить всю информацию о

деятельности стажёра в специальный документ – журнал стажировки на

рабочем месте. В журнале содержатся данные о длительности стажировки, то

есть о количестве часов или смен, которые отработал стажёр. Также в нем

отмечается время, в течение которого специалист находится на территории

организации.
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Эффективность данной программы будет подтверждена наличием

квалифицированных молодых специалистов на должностях муниципальной

службы в Администрации Муниципального Округа Приозерский

Ленинградской Области.

3.2 Разработка программы карьерного роста

Для разработки программ по повышении должности в Администрации

Муниципального Округа Приозерский необходимо изучить подробно

профессиональную подготовку сотрудников, а именно уровень образования и

стаж работы.

В целях совершенствования профессиональной подготовки работников

нужно проанализировать эффективность программ подготовки, переподготовки

и повышения квалификации, пересмотреть содержание учебных курсов и

программ с целью их большей ориентации на практическую направленность.

Предлагаемая программа о повышении квалификации сотрудников не

может быть введена в один момент. Также для реализации данной программы

не требуется какая-либо особенная нормативно-правовая база. Основное, что

необходимо, это постепенно-плановая проводимая Главой Муниципального

Округа  Приозерский политика направленная на повышение квалификации

муниципальных служащих.

Переподготовка муниципальных служащих – это в первую очередь

приобретение новых знаний, умений,навыков, которые необходимы для

совершенствовании и улучшения эффективности профессиональной

деятельности.Переобучение проходит с целью освоения сотрудниками,которые

уже имеют профессию,новых специальностей с учётом потребностей

производства и для получения дополнительной квалификации.

В результате профессиональной переподготовки сотруднику может быть

получена дополнительная квалификация на основе ужеполученной профессии.

Профессиональная переподготовка для получения дополнительной
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квалификации проводится путём освоения дополнительных профессиональных

образовательных программ.

Повышение квалификации представляет собой обновление теоретических

и практических знаний специалистов, необходимых для освоения

новых,современных методов решения профессиональных задач в связи с

повышением требований к уровню квалификации. Повышение квалификации –

это дальнейшее обучение работника той же профессии в целях

совершенствования профессиональных знаний, умений и навыков.

Главной задачей повышения квалификации является удовлетворение

потребностей специалистов в получении знаний о новейших достижениях в

соответствующих отраслях науки и техники, передовом отечественном и

зарубежном опыте.

Таким образом, в результате подготовки и переподготовки работник

получает новую профессию или квалификацию, а в случае повышения

квалификации – совершенствует своёмастерство по уже имеющейся

специальности.

Определяя элементы,необходимые для подготовки муниципальных

служащих, кроме тех которые они имеют по базовому образованию(среднее

специальное или высшее образование ), следует выделить:

 огромная профессиональная культура, которая выходит за рамки

необходимой компетенции;

 персональное углубление знаний системы всеобщих

коммуникаций;

 компетентность в конкретной сфере деятельности;

 умение пользоваться всеми ресурсами в современных

информационных технологиях;

 наличие практических знаний в области управлениями финансами,

человеческими ресурсами, материальными и временными

средствами.
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Для того чтобы любой сотрудник в органахмуниципальной службы

научился правильно мыслить иразумно рассуждать, быстро и чётко

ориентироваться в постоянно изменяющихся условиях, имел правильное и

адекватное мировоззрение необходимы курсы логики и даже философии,

проникновение в глубинные основы и принципы права,экономики,

управления,психологии и т.д..

Для эффективного карьерного роста кадров в Администрации

Муниципального Округа Приозерский на примере комитета образования,

считаю правильным предложить программу «Повышение квалификации

муниципальных служащих» основой которой являются дополнительные

образовательные курсы при Российской Академии Народного Хозяйства и

Государственной Службы при Президенте Российской Федерации.

Основными экономическими результатами программы подготовки

управленческих кадров являются те эффекты, которых добиваются

выпускники программы после еёзавершения. Заключённые договора об

инвестициях, поставках или совместном производстве, создание новых рабочих

мест, реализованные проекты реконструкции или развития организаций – все

это даёт основание говорить, что программа не только повышает уровень

человеческого капитала в отделе администрации, но и является инструментом

экономического развития всего Муниципального Округа Приозерский .

Участие впредложеннойпрограмме по повышению уровня квалификации

кадров предоставляет следующие возможности:

Для администрации Муницпального Округа Приозерский:

1. Создание основных предпосылокдля перехода к инновационным

формам и принципам управления;

2. Повысить эффективность в структурах управления, производства и

корпоративной культуре;

3. Решениепроблемы, которая связанна с уровнем профессиональной

подготовкойкадров;
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4. Установка новых производственно-экономические отношений с

другими регионами Российской Федерации;

5. Участие в специализированной федерально й информационной базе

данных, что даётдополнительные возможности при участии вразличных

конкурсах на увеличенияполучение государственных заказови привлечении

инвестиций.

Для сотрудников администрации:

1.Прохождение дополнительного специального курса по подготовке и

получениепрофессиональных знаний;

2.Возможность по сниженной стоимость пройти образовательные курсы

по повышению квалификации;

3.Получение дополнительно опыта и навыков, связанных с

профессиональной;

4. Возможность продвижения по карьерной лестнице.

Основная цель программы «Повышение квалификации муниципальных

служащих» является содействие развитию управления организации для

повышения социально-экономической эффективности деятельности

администрации, за счёт приобретения новых знаний, навыков и умений

сотрудников.

Данная программа имеет да основный этапа. Отбор муниципальных

служащих должен проходит по

Первый этап –отбор сотрудников для повышения квалификации. Отбор

муниципальных служащих должен проходить последующим критериям:

 Возраст предпочтительно до 40-45 лет

 Стаж работы не менее 6 лет

 Наличие образования по направлениям: «государственное и

муниципальное управление», «юриспруденция»,«экономика».

 Наличие финансовых средств  для оплаты обучения.

Второй этап – профессиональная подготовка с помощью

дополнительных курсов повышения квалификации.Обучение проходит при
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Российской Академии Народного Хозяйства и Государственной Службы при

Президенте Российской Федерации по направлению образовательной

программы.

Образовательная программа подразумевает профессиональную

переподготовкуи подготовку сотрудников комитета образования

Администрации Муниципального Округа Приозерский с помощью

образовательных курсов,которые представлены в таблице 3.2.

Таблица 3.2 – Виды образовательныхкурсов при очном обучении и их

стоимость по программе «Повышение квалификации муниципальных

служащих»
Название образовательного курса Стоимость Продолжительность

Право и организация социального

обеспечения

10 500 72 часа

(18 учебных дней по 4 академических

часа + 4 выходных )

Социальная педагогика 6 500 20 часа

(5 учебных дней по 4 академических

часа + 2 выходных )

Социально-психологическая и

социально-педагогическая

реабилитация несовершеннолетних

10 000 72 часа

(5 учебных дней по 4 академических

часа + 2выходных )

Социальная педагогика. Воспитание

и социализация личности в системе

образования

7 000 20 часа

(5 учебных дней по 6академических

часа + 2 выходных )

Расчётызатрат на прохождение курсовповышения квалификации представлены

в таблице 3.3.

Таблица 3.3 –Расчётзатрат на мероприятия по прохождению

образовательных курсов при очном обучении по программе «Повышение

квалификации муниципальных служащих»
Название
образовательного курса

Затраты
на
проезд
руб.

Затраты на
проживание

150руб/сутки

Затраты на
питание

200руб/сутки

Затраты
на
курсы

Руб.

Сумма
всех
затратРуб.
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Право и организация
социального обеспечения

1000 21*150=3150 21*200=4200 10 500 18 850

Социальная педагогика 1000 5*150=750 5*200=1000 6 500 9 250

Социально-
психологическая и
социально-
педагогическая
реабилитация
несовершеннолетних

1000 21*150=3150 21*200=4200 10 000 18350

Социальная педагогика.
Воспитание и
социализация личности в
системе образования

1000 5*150=750 5*200=1000 7 000 9750

В конце курса обучений проводится аттестация в виде экзамена, где

представлены тестыпо теоретическим вопросам и нескольких ситуационных

задач для решения,после чего высчитывается процентный балл экзамена,

пишется характеристика на муниципального служащего и выдаётсясертификат

о прохождении курсовдополнительного обучения.

Мероприятияпо программе «Повышение квалификации муниципальных

служащих» финансируются за счет средств местного бюджета муниципального

округа Приозерский иза счёт собственных средств кадров администрации.

За счет средств местногобюджета финансируются:

- обучение (в форме профессиональной переподготовки) сотрудников

органов муниципального управления при образовательных учреждениях (не

менее 34% от общей стоимости обучения);

- проезд по территории Российской Федерации специалистов,которые

направлены на профессиональное обучение;

- проживание на территории Санкт-Петербурга специалистов в период

прохождения профессионального обучения приобразовательных учреждениях;

Считаю правильно разделить оплату мероприятий по программе

«Повышение квалификации муниципальных служащих» за счёт средств

местногобюджета иза счёт собственных средств кадров, которыеработают в
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администрации, ведь у работников есть свой интерес в повышении

квалификации – карьерный рост. Предложения по оплате предложенных

мероприятий по совершенствованию кадрового менеджмента в

Администрации Муниципального Округа Приозерский представлены в

таблице3.5.

Таблица 3.5 – Расчётзатрат на оплату мероприятий по программе

«Повышение квалификации муниципальных служащих»
Сумма средств

из местного

бюджета

Собственные

средства

сотрудников

администрации

Названия курса обучения Общая

стоимость

мероприятий

по подготовке

% Руб. % Руб.

Право и организация социального

обеспечения

18 850 60 11 310 40 7 540

Социальная педагогика. 9 250 60 5 550 40 3 700

Социально-психологическая и

социально-педагогическая

реабилитация несовершеннолетних

18 350 60 11010 40 7 340

Социальная педагогика.

Воспитание и социализация

личности в системе образования

9 750 60 5 850 40 5 500

Исходя из данных,которые представлены в таблице 3.5 можно сделать

вывод о том, что затраты средств из местного бюджета для прохождения

предложенной программы не такие высокие, благодаря оплаты 40% стоимости

мероприятий по прохождению образовательных курсов из собственных средств

работников Администрации Муниципального Округа Приозерский.Общая

сумма проведения мероприятий по программе «Повышение квалификации

муниципальных служащих» на одного специалиста равна 32 720 руб. В

комитете образования заняты 7 сотрудников,значит сумма расходов

изместного бюджета  по оплате обучения на всех сотрудников составит 229 040

руб..
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Исходя из данных, которые представлены на рисунке 2.2, средний доход

за период 2015-2017 год составил 1 320 592 руб. по предоставлению

коммерческой муниципальной услуги «Организация отдыха детей в

каникулярное время». Проведем расчёт средней производительности труда для

сотрудников комитета образования по следующей формуле :

Пт.= Д / Р (5)

Где:

Пт- производительность труда

Д –средний доход организации

Р – среднесписочная численность работников за год

Пт = 1 320 592/ 7 = 188 656 руб.

После похождения образовательных курсов, производительность труда

каждого сотрудника комитета образования повысится минимум на 20% от

общей суммы доходов.Средняя производительность труда и расчет 20 % от неё

представлены в таблице 3.6.

Таблица 3.6 -Средняя производительность труда в комитете образования

и расчет 20 % от неё
Средняяпроизводительность труда одного

сотрудника в период с 2015-2017 года в

руб.

Расчет 20 % от средней

производительности труда на одного

сотрудника

188 656 37 731,2

Средняя производительность труда всех

сотрудников в период с 2015-2017 года в

руб.

Расчет 20 % от средней

производительноститруда на всех

сотрудников

1 320 592 264 118,4

Соотношение расходов и доходов представлены в таблице 3.7

Таблица 3.7 -Соотношение суммы доходов и расходов на программу

«Повышение квалификации муниципальных служащих»
Сумма расходов на программу «Повышение

квалификации муниципальных служащих»

на одного сотрудника

Сумма доходов от программы «Повышение

квалификации муниципальных служащих»

на одного сотрудника
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32 720 37 731,2

Сумма расходов на программу

«Повышение квалификации

муниципальных служащих» на всех

специалистов в комитете образования

Сумма доходов на программу «Повышение

квалификации муниципальных служащих»

на всех специалистов в комитете

образования

229 040 264 118,4

Исходя из данных, которые представлены в таблице 3.7 можно сделать

вывод, что расходы затрачены на программу «Повышение квалификации

муниципальных служащих» могут окупиться в течении года.

Сотрудники администрации имеют право на должностной рост на

конкурсной основе, а также на профессиональный рост, выражающийся через

профессиональную подготовку, повышение квалификации и стажировку.

Планирование карьеры на муниципальной службе позволит обеспечить

единство целей сотрудника и организации,повысить результативность труда,  и

регулировать процессы внутри-организационных перемещений.Очень важно

планировать карьеру:сотрудник должен знать не только свои перспективы на

краткосрочный и долгосрочный периоды, но и показатели, которых он должен

добиться, чтобы рассчитывать на продвижение по службе. Путём

планирования карьеры сотрудникам показывается, какую должность они могут

достичь,если приобретут соответствующий опыт в период работы с

определёнными исходными. Планы карьеры должны разрабатываться на

основе тщательного анализа и осмысления карьеры с их помощью может быть

произведено сильное мотивирующее действие.В карьере муницпального

служающего можно выделить этапы,которые тесно связаны с возрастом и

циклами профессиональной деятельности. Пример возможного продвижения по

служебной лестнице сотрудников комитета образования в Администации

Муницпального Округа Приозерский представлены в таблице 3.8.

Таблица 3.8 Этапы продвижения по карьерной лестнице в комитете

образования в Администации Муницпального Округа Приозерский
Возраст Содержание деятельности Должность
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23 – 25 Приход на работу, адаптация к профессиональной

деятельности

Специалист

25 – 30 Проявление себя как мастера, овладение мастерством или

освоение одного вида деятельности

Ведущий

специалист

30 – 40 Совершенствование мастерства,освоение всего комплекса

деятельности в выбранном направлении,руководство

специалистами;

Прохождение дополнительного професиионального

обучения.

Главный специалист

35-45 Назначение на руководящую должность, ее освоение;

Развитие управленческих компетенций и включение в

резерв руководящих кадров высшего звена.

Начальник отдела,
управления

40-50 Достижение профессионального совершенства,назначение

на руководящую должность высшего звена управления

45 – 60 Достижение пика профессиональной и должностной карьеры,

создание управленческой команды единомышленников

60 – 65 Подведение итогов карьеры, подготовка преемника

Председатель

комитета

Подводя итог о предложенных программах «Выпускник на стажировку»

и«Повышение квалификации муниципальных служащих» по

совершенствованию кадрового менеджмента вАдминистрации

Муниципального ОкругаПриозерский основными социально-экономическими

результатами программы являются те эффекты, которых добиваются

выпускники программы после ее завершения в рабочей деятельности

администрации. Заключение договоров об инвестициях, поставках или

совместном производстве, создание новых дополнительных рабочих мест -

повышение уровня занятости населения, миграция населения с других регионов

Российской Федерации, что ведёт за собой повышения демографических

показателей продвижение кадров по карьерной лестнице,следовательно,

создание инновационных проектов для развития территории Муницпального

ОкругаПриозерский. Повышения уровня образования сотрудников даёт
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основание говорить, что данная программа не только повысит уровень

развития человеческих факторов, но и является инструментом социально-

экономического развития Муницпального Округа Приозерский.

Заключение

В ходе выполнения данной работы цель была достигнуты и задачи были

выполнены.

Кадровый менеджмент в первую очередь – это организационная

деятельность,основной целью которой являетсяслияние усилий всех

сотрудников организации для решения поставленных задачперед ними.

В органах местного самоуправлениях кадровый менеджмент содействует

полному раскрытию возможностей и способностей каждого специалиста в

социально-профессиональной среде в соответствии с его квалификацией,

теоретическихзнаний и умений.Органы муниципальной власти являются

самостоятельной частью профессионального публично-властного аппарата

Российской Федерации. Это повышает уровень ответственностидеятельности

людей,которые заняты в них и реализуют их полномочия.

Институт муниципальной службы является юридически исходным

правовым средством в системе построения местного самоуправления, он

включает в себя правовые основы, которые используется постоянно на

практике органов местной власти, для обеспечения эффективного

функционирование местного самоуправления.Основным законом,

регулирующий муниципальную службу и кадровую работу в России является

Федеральный закон «О муниципальной службе в Российской Федерации» от

02.03.2007 N 25-ФЗ в котором сформулированы вопросы связанные с

должностями муниципальной службы, правовыми положениями (статусом)

муниципального служащего,его порядок поступления на службу, ее

прохождения и прекращения и сущность кадровой работы в муниципальных

органах.Следовательно,институт муниципальной службы это система правовых

норм,регулирующая отношения,которые складываются в процессе
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организации самой системы муниципальной службы, статуса муниципальных

служащих, гарантий и процедур его реализации (выполнение служащими своих

должностных обязанностей и функций), а также механизма прохождения

муниципальной службы. Ежегодный рост числа служащих,повышение роли

профессиональной управленческой деятельности в жизни общества,

привлекают повышенное внимание к сфере управленческой деятельности,

заставляют думать о совершенствовании работы с кадрами в организации.

При анализе социально-экономического развития и кадрового

менеджмента в Муниципальном Округе Приозерский Ленинградской области,

была проведена оценка финансового состояния и оценка показателей

экономики (промышленность, сельское хозяйство,малое и среднее

предпринимательство,инвестиционная сфера) и оценка количественного и

качественного состава муниципальных служащих Администрации

Монопольного Округа Приозерский за период 2015-2017 года.

При анализе кадрового обеспечения в администрации Муниципального

округа Приозерский выяснилось, что кадровый состав в целом

целесообразен,присутствуют как молодые специалисты, так и сотрудники

имеющие большой опыт.При расчётеэффективности кадрового менеджмента в

администрации наблюдается низкий уровень текучести кадров, что говорит о

достойной заработной плате и благоприятных условий труда, однако

основными проблемами кадрового обеспечения в администрации являются:

-Проблема уровня образования специалистов,более 34% сотрудников не

имеют высшего образования.

-Проблема карьерного роста

В целях совершенствования кадрового менеджмента в Администрации

Муниципального Округа Приозерский предложены следующие программы -

«Выпускник на стажировку» и «Повышение квалификации муниципальных

служащих». При внедрении программы «Повышение квалификации

муниципальных служащих»показатель производительности труда может

возрасти на 20%, соответственно и повысится уровень эффективности
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кадрового менеджмента.Решение задач в области политики, экономикии в

социальной сфере вогромной степени зависит от своевременной разработки и

эффективной реализации кадрового менеджмента на всех уровнях власти.
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№3Структура Администрации Муниципального Округа Приозерский

Глава администрации муниципального района

Заместитель главы
администрации по
правопорядку и
безопасности

Заместитель
главы по
социальным
вопросам Управляющий

делами
администрации

Отдел
организационной

работы

Отдел
коммунального
хозяйства

Комитет
социальной
защиты
населения

Сектор по
планированию
и общим
вопросам

Отдел по
жилищной
политике

Юридический
отдел

Управление по
градостроительству,
землепользованию и
муниципальному
имуществу

Отдел
ЗАГС

Отдел
хозяйственного

обеспечения

Архивный
отдел

Отдел кадров,
делопроизводства

и контроля

Отдел
формирования,
учета и
использования
объектов
муниципальной
собственности
Отдел землеполь-
зования

Отдел по
архитектуре

Ведущий
специалист по
мобилизацион-
ной подготовке

Отдел
капитального
строительства

Отдел учета и
выплат

Отдел
информации,
печати,
телекоммуника
циям,
общественным
и внешним
связям

 Заместитель главы
администрации по
городскому и
жилищно-
коммунальному
хозяйству

Заместитель главы
администрации по
экономике и
финансам

Отдел по
аграрной
политике

Отдел
экономическо
й политики и
предприни-
мательской
деятельности

Комитет
финансов

Отдел
по культуре и
туризму

Комитет
образования

отдел по пеке и
попечитель-

ству

Отдел по, спорту
и молодежной

политике

Отдел
городского
хозяйства

Комиссия по
делам несовершен-

нолетних
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Приложение №4 Вариант оценочного листа для молодых специалистов при

прохождения программы «Выпускник на стажировку»

Оценочный лист

Молодой
специалист
Ответственное
лицо
Глава
Администрации
Шкала оценки : от 1 до 5 балла
По каждому критерию

Оценка
Ответственное
лицо

Глава
Администрации

Итоговая
оценка

Профессиональные
навыки и умения
1………..
2………..
3………..
4………..
5………..
6………..
7………..
Итоговая оценка

0-39 баллов 40-54 баллов 55-70 баллов
Отказ в продолжении
дальнейшей работы в
администрации

Кадровый резерв
администрации

Назначение на
должность


