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Введение

Актуальность проблемы исследования кадрового потенциала

организации очевидна. Проблема кадров является важной частью

управленческой деятельности любой организации. В условиях рыночной

экономики кадровый потенциал организации формирует уровень

конкурентоспособности организации, также эффективность экономическую,

долгосрочную перспективность нахождения организации в определенном

рыночном сегменте.

Исследование учебной и научной литературы по проблеме кадрового

потенциала организации позволяет утверждать о том , что среди ученых нет

единого мнения на определение «кадровый потенциал». В научной

литературе встречается несколько подходов к изучению данного феномена.

Основные из них следующие.

Большинство ученых, раскрывающих такое понятие как «кадровый

потенциал» указывают на совокупность у работника, таких умений и

познаний, которые будут способствовать эффективному выполнению

должностных обязанностей на своем рабочем месте. Здесь можно привести

пример определение С.В. Андреева, который указывал, что кадровый

потенциал – это совокупность обобщающих характеристик системы

возможностей и способностей сотрудников организации, которые работают в

организации на постоянной основе.

Однако, не все ученые придерживаются такого мнения как С.В.

Андреев. Напротив, некоторые учен ые даже пытаются оспорить

вышеуказанное определение, например Ю.А. Нижник. По его мнению в

сущность кадрового потенциала, помимо перечисленных выше С.В.

Андреевым характеристик, необходимо включить и иные важные

характеристики. Среди таких характеристик Ю. А. Нижник предлагает

включить: нравственные ценности, мотивацию.
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Существует и иной подход на проблему кадрового потенциала

организации, который сводится к тесной связи между трудовым и кадровым

потенциалами. Один из представителей такого суждения – это И.Е.

Кудрявцев. Он утверждает, что в ядре кадрового потенциала должны

располагаться трудовой потенциал.

Близки к мнению И.Е. Кудрявцева и другие ученые, такие как Л.В.

Трункина, В.Ф. Потуданская. Они также видят в кадровом потенциале

основу трудового потенциала. Но помимо этого, они утверждают, что

работник должен иметь в наличие и другие характеристики, такие как навыки

по профессии, познавательные способности, а также профессиональные

умения и знания должны у него присутствовать.

В научной литературе отражен  и системный подход к термину

«кадровый потенциал». Одним из представителей данного подхода является

М.В. Носкова. В своих научных трудах, она указывает на то, что кадровый

потенциал обозначает возможность участия работника организации в

трудовой деятельности с учетом его личностных и профессиональных

возможностей, развивающихся в результате их взаимодействия.

Таким образом, мы наглядно демонстрируем факт того, что в научном

сообществе отсутствует единое представление на такой феномен как

«кадровый потенциал». В научной литературе встречается достаточно много

направлений в области исследуемого определения «кадровый потенциал».

Цель работы – оптимизация кадрового потенциала Управления

Пенсионным Фондом Российской Федерации.

Решались следующие задачи:

- определить теоретические основы кадрового потенциала Управления

Пенсионного Фонда Российской Федерации;

- анализ кадрового потенциала;

- исследовать проблемы в сфере кадровой работы государственной

гражданской службы, как самостоятельного вида государств енной службы;

- разработать мероприятия по совершенствованию кадровой работы
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Управления Пенсионным Фондом Российской Федерации .

Информационная основа работы – материалы периодической

литературы, статьи и интернет -ресурсы по вопросам работы кадровой

политики.

В работе использовались общенаучные  способы изучения: описание,

исследование. С целью сбора экспериментальных сведений применялись

социологические методы сбора данных: анкетный опрос и исследование

документов.

Практическая важность работы состоит в рассмотрении

институционально-организационных элементов формирования кадровой

политики государственных гражданских служащих и исследованию

программы формирования кадровой работы государственных гражданских

служащих.
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1. Теоретические основы кадрового потенциала Управления Пенсионного
Фонда России

1.1. Методические подходы к формированию кадрового потенциала

Слово "потенциал" в собственном этимологическом смысле

происходит от латинского слова potentia, что значит тайные возможность,

мощность, силу. Обширная интерпретация смыслового содержания

определения "потенциал" заключается в его анализе как "источника

способностей, средств, резерва, которые смогут быть приведены в действие,

применены для решения какой -либо задачи либо достижения конкретной

цели; способности отдельн ого лица, сообщества, страны в конкретной

области" [1]. Определения "потенциал" и "ресурсы" не следует сравнивать.

Потенциал (экономический, военный, трудовой, общен аучный,

экономический, нравственный, профессиональный) предполагает собою

"обобщенную, собирательную характеристику ресурсов, привязанную к

месту и времени" [2].

Кадровый потенциал отождествляется с трудовым потенциалом, хотя

данные определения отличаются друг от друга. Последнее время все

наибольшее развитие приобретает подход к изучению трудового потенциала

как компонента человеческого условия производства, т.е. общественно -

финансовому явлению, как независимом отличном от трудовых ресурсов и

человеческого капитала "потенциал". Возможно заявлять о его накоплении, в

том числе и в варианте человеческого капитала, о величине, как уровня

накопления, о реализации, в том числе и в варианте применения трудовых

ресурсов. Социальный аспект трудовых ресурсов выражает ся в таком

явлении как человеческий потенциал, финансовым проявлением которого и

считается кадровый потенциал [13]. В решении задач по определению

источников и путей удовлетворения организации человеческими ресурсами
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за основу берутся выработанные критерии пригодности сотрудников к

занятию той или иной должности или рабочего места

Категория "кадровый потенциал" анализирует сотрудника не просто

как участника производства, а как обязательное и движущее основание всех

стадий воспроизводственного хода;  как "носителя" общественных

потребностей, осуществляет функцию целеполагания, объективно порождает

и субъективно задает стратегические и тактические цели формирования

экономики. Понятие кадрового потенциала работника проецируется на

конкретные характерные черты. Данная категория включает наличие, уровни

проявления и значимость деловых качеств, то есть речь, идет о потенциале

каждого в отдельности взятого сотрудника.

Это, прежде всего, наличие таких высококлассных и индивидуальных

способностей, которые смог ут давать выгоду для фирмы, в которой работник

занят трудовой работой. Еще на стадии собеседования с кандидатом

происходит первое оценивание его высококлассного потенциала,

действующее на установление постановления о приеме на работу.

Потенциал работника проявляется в его ресурсных возможностях

трудовой работоспособности. Однако не постоянно на практике работник

использует личный потенциал в абсолютной мере.

К основным особенностям кадрового потенциала относятся: [33].

— Составляющая психофизиологическая: е го состояние

здоровья, трудоспособность, работоспособность, умения и

склонности, вид нервной концепции и другое;

— Составляющая социально-демографическая: половая

принадлежность, годы, семейное положение и так далее;

— Квалификационная составная часть: урове нь образования,

объем специальных знаний, высококлассные рабочие

возможности, способность к инновациям, интеллектуальные

возможности, творческие способности;
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— Личностные характеристики: обязанность,

дисциплинированность, подход к труду, активность, ценност ные

ориентации, нравственные традиции и многое другое. В составе

моральных, личных качеств сотрудника в лидеры выходит

ответственность, она наиболее желанное качество для

работодателя на сегодня, затем следуют эмоциональная

стабильность и умение адаптирова ться к изменяющимся

условиям

Приобретаемые по ходу трудового функционирования способности

работника к созиданию увеличиваются в согласовании с усвоением новых

познаний и возможностей, улучшения условий работы [22].

Кадровый потенциал может рассматриваться и в наиболее узком

смысле - в качестве временно независимых либо дополнительных трудовых

мест, которые вероятно смогут быть заняты экспертами в следствии их

формирования и обучения. Руководство кадровым потенциалом должно

способствовать упорядочению, хране нию качественной особенности,

совершенствованию и развитию персонала [14].

Содержание кадрового потенциала и ключевые его особенности

формируют «кадровый состав».

Кадровый состав - это непрерывная совокупность грамотных

сотрудников, которые получили высок оклассную подготовку, имеют

специальное образование, навыки и опыт работы. Кадровый потенциал

заложен в этих функциях, которые он исполняет как специалист и в силу

собственных возможностей, знаний опыта может гарантировать

результативное функционирование п роизводства.

Кадровый потенциал организации – это совокупность возможностей

администрации и персонала, которые могут быть реализованы для

достижения целей организации.

Профессиональный потенциал компании, в широком значении этого

слова предполагает собою умения и способности сотрудников, которые
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смогут быть применены для увеличения его производительности в разных

областях производства, в целях получения заработка (прибыли) либо

достижения общественного эффекта

Такое представление кадрового потенциала дает возможность

многостороннего рассмотрения каждой группы сотрудников на базе

объективных финансовых законов в согласовании с выбранным объектом,

предметом изучения, а кроме того его целями и проблемами

Кадровый потенциал компаний разделяют на стратегический и

оперативный потенциал.

Стратегический кадровый потенциал содержит в себе молодых

профессионалов, которые смогут разрешать проблемы развития

производства и обладающих большой профессиональный потенциал и

лидерские качества. При этом возможно отметить 2 ключевые составляющие

стратегического кадрового потенциала: текущий и целевой накопительный.

Оперативный кадровый потенциал предполагает собою штат, который

первоначально рассматривается администрацией только для исполнения

главных операций производства. Целенаправленный накопительн ый

кадровый потенциал рассчитанный для решения вопросов стратегического

формирования, расширения производства, увеличения его

конкурентоспособности.

Оперативный кадровый потенциал предполагает способность

работников к замещению руко водящих должностей в краткосрочном периоде

(от 1-го до 3-х месяцев) и возможность выполнять соответствующую работу

на высоком профессиональном уровне. Как правило, это люди, уже про -

шедшие необходимую подготовку и обладающие высоким уровнем развития

общих профессиональных и технических способностей, компетенций,

самостоятельностью в принятии решений и умением их реализовывать,

восприимчивостью и способностью к инновациям.

Структура кадрового потенциала компании показана на рис. 1.

Кадровый потенциал составляют естественные и соц иокультурные качества,
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способности, доведенные до умений и навыков исполнения тех либо других

функций в разных областях её жизнедеятельности [18].

Рисунок 1 -Структура кадрового потенциала

Применение кадрового потенциала организации

Способность организации претворять свои цели в реальность

напрямую зависит от использования всей суммы физических и моральных

качеств каждого члена коллектива. Физические качества работника

определяются состоянием его здоровья, стажем работы трудоспособностью,

возрастом, трудовыми навыками.

Упущенные возможности, пропущенное время, большие затраты на

отбор и приспособление нового персонала — все это побуждает

управляющих создавать концепцию формирования кадрового потенциала.

Это непростой, требующий кропотливой подготовки, комплексный процесс.

Возможности, которые дает компании система формирования

кадрового потенциала:

- считается внутренним источником кандидатов на основные позиции;

- дает возможность сохранять потенциально талант ливых работников;

- предоставляет возможность организовать работников к будущим

сложным задачам;



11

- стимулирует развитие одаренных работников;

- дает персоналу новые способности для карьерного роста;

- уменьшает расходы, т.к. развитие работников внутри компании —

процесс, требующий минимальных вложений, чем рекрутинг и адаптация

новых работников.

Использование кадрового потенциала предприятия рассматривается

современным менеджментом как главный резерв повышения эффективности

функционирования данной орган изации. В этой связи анализ кадрового

потенциала и изучение возможностей трудового коллектива приобретают

первостепенное значение для кадрового менеджмента.

Эффективное применение профессионального возможности компании

– это не только лишь значительная эфф ективность производства, однако и

многосторонняя общественная безопасность лица, формирование

благоприятного нравственно-эмоционального климата, комфортных условий

работы, обширных возможностей для самореализации личности.

В конечном счете это высочайшее качество жизни, что целиком

сходится с основными устремлениями человека [17].

Эффективность кадрового потенциала - это противоположная область

кадрового ресурса, отражающая уровень его реализации. В свою очередь,

качественный уровень профессионального поте нциала отображает уровень

финансового развития.

Поэтому исследование кадрового потенциала необходимо

осуществлять, принимая во внимание финансовые предпосылки, в тесной

связи с научно-технологическим, трудовым, производственным

потенциалом, которые проявля ют непосредственное воздействие на

численные и высококачественные характеристики кадрового потенциала,

закономерности его формирования и успешного применения.

Анализ кадрового потенциала служба управления персоналом должна

проводить регулярно. Неизбежност ь процесса анализа проявляется еще на

стади и разработки бизнес-планов, в принятии решений, которые связаны с
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изменениями в бизнесе, структуре самой организации, при планировании

перемещений, при осуществлении приема на работу, при проведении оценки

и аттестации.

Но поскольку анализ кадрового потенциала затрагивает не

материальные объекты, а живых людей, во внимание принимаются не только

факторы экономической направленности, но и социально -психологические, а

принятие любого решения имеет определенную степе нь вероятности и риска.

Анализ кадрового потенциала организации необходим также для того,

чтобы определить степень обеспечения компании кадровым составом,

необходимым для выполнения текущих задач организации и в расчете на

перспективу. А также чтобы определить адекватность сотруд ников задачам и

перспективам развития. Возрастает актуальность методов анализа кадрового

потенциала организации [19].

Подходы к формированию кадрового потенциала

В термин «формирование кадрового потенциала» включены все

проблемы использования кадрового по тенциала персонала, появление

которых возможно в будущей жизнедеятельности организации. Во -первых,

это целевое планирование потребностей в области персонала, во -вторых,

проведение мероприятий, по его созданию, развитию, сохранению, оплате и

по высвобождению. Еще больше интересных материалов по теме вы найдете

в разделе сайта «Развитие персонала».

Формирование кадрового потенциала должно быть одной из

составляющих текущего (на год) и перспективного (на пять лет) планов

организации. Допускаемые в планировани и кадрового персонала просчеты, в

условиях рыночной экономики, верный путь к кризису и банкротству. Для

снижения риска просчетов, в практику планирования должны входить только

опробованные, надежные формы подбора управленческих кадров.

Например, такие, как схемы должностного развития и замещения

должностей, планирование карьеры, ротация кадров, темпы движения

которых предусматривают не резкие «скачки» управленцев на новые
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начальственные должности, а планомерное движение, необходимое для

выхода сотрудников на управленческие посты высокого ранга в возрасте

наибольшей продуктивности [30].

При проведении изучения профессионального потенциала обширно

используются способы системного рассмотрения (способ декомпозиции и

способ поочередной подстановки, способ сопос тавлений и способ

структуризации целей), консультационно -исследовательский способ и способ

основных компонентов, опытный способ и метод группового блокнота.

Применение системного подхода применительно к управлению

персоналом подразумевает исследование в ц елом всей концепции управления

и изучение элементов её образующих: функций, целей, организационной

структуры, технических средств, основных категорий сотрудников и

способов управления ими и тому подобного.
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1.2. Особенности управления персоналом и формирования кадрового
потенциала в государственных учреждениях.

Под словосочетанием «государственные учреждения» принято

понимать какую-либо организацию или структуру, созданную с целью

обслуживания населения, обеспечения деятельности госорганов,

рассмотрения жалоб, заявлений и других обращений населения. В

большинстве случаев целью всех Государственных учреждений является

услуги населению или управляющая, законодательная деятельность.

Государственные учреждения, в том числе и Управление Пенсионного

Фонда Российской Федерации , образовывают для реализации различных

целей, направленных на защиту интересов граждан, предоставление им

различных услуг и многого другого.

Государственные учреждения имеют следующие характерные

особенности:

 Подчиняются вышестоящему звену.

 Обладают правами юридических лиц.

 Наличие постоянного штата сотрудников.

 Входят в определенную отраслевую систему.

 Заданы правила внутреннего распорядка и дисциплина.

 Есть выраженная структура с определенной субординацией.

 Присутствует смета расходов, включаемая в конкретный бюджет.

Среди государственных учреждений выделяют бюджетные, ка зенные

или автономные,

Единственным учредителем казенного Государственного Учреждения

является непосредственно государство. Для других видов возможны нюансы

— государственное учреждение может создавать муниципальное

объединение или какой-то конкретный территориальный субъект.

Поскольку главным и единственным участником является государство,

то при создании такого учреждения необходимо обязательно указывать
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наименования конкретного федерального органа исполнительной власти,

несущего права и полномочия учреди теля.

Допускается создание некоммерческой государственной

организации частным лицом, в этом случае учредитель или группа лиц

подчиняются федеральным законам и прика зами Минфина по созданию

Государственных учреждений  и требуемых документов. Учредители

созданного государственного учреждения являются сотрудниками, но не

собственниками предоставленного имущества.

Некоторые государственные учреждения могут осуществлять

деятельность, направленную на получение дохода, но для разных

Государственных Учреждений  правила распоряжения полученными

средствами будут отличаться.

В частности, казенные учреждения, согласно п. 3 ст. 161 БК РФ [2],

обязаны переводить полученные доходы в б юджет соответствующей

отрасли.

Автономные государственные организации расходуют заработанные

средства на совершенствование собственной материально -технической базы

и другие нужды учреждения. Вспомогательная деятельность, приносящая

доход, должна быть направлена на реализацию основных целей,

обозначенных при создании учреждения.

Особенности труда в государственных учреждениях заключаются в

том, что ему не нужно производить каких -либо материальных ценностей, он

помогает государству реализовывать свои функции и задачи на возмездной

основе. То есть чертами государственной службы является осуществление ее

на профессиональной основе специально подготовленными для этого

работниками, за вознаграждение.

Управление в государственных учреждениях обладает теми же

основными функциями, что и управление в коммерческой организации, а

именно: планирование, организацию, мотивацию и контроль. Реализация
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каждой из этих  функций управления в государственных предприятиях

обладает соответствующей спецификой:

Планирование в государственных учреждениях в основном исходит из

целей, устанавливаемых вышестоящими органами власти;

Организация государственных предприятий, как правило, имеет более

иерархическую структуру, чем в коммерческой организации. Исходя их

этого, в государственном учр еждении складывается особый

административно-бюрократический стиль управления;

Мотивация в государственных предприятиях в меньшей степени

основывается на материальном вознаграждении. Приоритет отдается

стимулам таким, как: возможность дальнейшего карьерного  роста, престиж,

стабильность, выполнение важной работы и т.п.

Контроль осуществляется в государственных предприятиях

вышестоящими структурными единицами, а также с помощью общественных

организаций и средств массовой информации. Он носит более широкий и

объемлющий характер в сравнении с коммерческими организациями.

Приоритетным в государственных предприятиях является

использование автократической модели управления. Ее характеристиками

выступают: административный контроль, ограничение свободы, разделение

полномочий, следование инструкциям, авторитарный стиль управления.

Выделить особенности управления кадрами в государственных

предприятиях, можно с помощью выявления отличий и сходств управления в

коммерческих организациях. Управление в коммерческих и некоммер ческих

организациях подвержено изменениям. Главной тенденцией является

ускорение перемен и развитие новых технологий. В последнее время все

большее количество функций государственных учреждений передаются из

государственного сектора в частный. Особенно это  заметно на примере

сферы муниципальных услуг: эксплуатации жилого фонда, строительству

дорог, услугам связи и т.п. По мере развития возможностей осуществления
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государственных функций и по мере приватизации, разрушается монополия

государственных учреждений на оказание определенных услуг населению.

Таким образом, постепенно убираются границы между

государственными и коммерческими организациями с точки зрения

управления. Происходит это за счет того, что большинство управленческих

методов, технологий и подходо в успешного управления персоналом в

коммерческих фирмах актуальны и для государственных организаций.

В целом, система управления в государственных предприятиях

переходит от использования преимущественно командно -административных

методов к экономическим. Но  при этом, в сферах государственных

предприятий, где преобладают рутинные функции и повторяющиеся

стандартные задачи, доминирование традиционных бюрократических

методов и авторитарный стиль управления оказывается наилучшим.

Традиционная модель управления сменяется на новую модель в тех

случаях, когда в большинстве сферах государственных предприятий

требуются нестандартные подходы к решению управленческих задач. В этих

случаях на место авторитарного стиля управления приходит м енеджмент

участия. Здесь главным отличием от традиционной модели выступает

присутствие элементов рыночных механизмов, человек начинает

рассматриваться как клиент и потребитель услуг. Также в практике

государственной деятельности стала использоваться технол огия создания

команд – творческих временных групп, которые ориентируются на создание

нового или совершенствование старого.

Структура новой модели управления в государственных предприятиях

предусматривает также постоянное обучение государственных служащих,

повышение квалификации, предоставление гарантий занятости. Процесс

адаптации достигается помощью относительной стабильности коллектива.

Роль персонала при данной модели управления изменяется в том

направлении, что инвестиции в человеческий капитал приобрет ают такую же

важность, как и инвестиции в основные фонды. В связи с этим, непрерывное
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обучение персонала, а именно технике решения проблем, становится

обязательным.

Таким образом, внедрение технологий по созданию инновационного

потенциала в рамках управле ния персоналом в государственных

предприятиях становится залогом ее успешной деятельности. Несмотря на

то, что государственные организации в настоящее время являются в меньшей

степени новаторами в сфере управления, в отличие от коммерческих,

положительным является уже то, что они пробуют и внедряют новые

подходы и тенденции в управлении. Изменения модели управления в целом

совпадают с изменениями в коммерческих фирмах. Для того чтобы

удерживать эффективных, квалифицированных сотрудников, управление

должно в большей степени ориентироваться на осознанную кадровую

политику, основывающуюся на системе интересов государственных

служащих и органов государственного управления. Поэтому необходимы

новые научные знания, эффективные методы управления, освоение

инновационных приемов работы с трудовым коллективом государственной

службы.

Пенсионный фонд Российской Федерации - один из наиболее значимых

социальных институтов государства, эффективно обеспечивающий переход

от государственного пенсионного обеспечения к обязатель ному пенсионному

страхованию. Все проводимые преобразования в сфере предоставления

пенсионных услуг, а также другие не менее важные задачи, решаемые

органами Пенсионного фонда Российской Федерации - по установлению

материнского (семейного) капитала, по орг анизации процесса

инвестирования средств пенсионных накоплений, по оказанию адресной

социальной помощи различным категориям граждан и т.д., направлены на

достижение одной единственной цели - улучшение благосостояния

населения.

Современная и динамично разви вающаяся инфраструктура органов

Пенсионного фонда Российской Федерации позволяет оперативно и
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качественно осуществлять полномочия, установленные действующим

законодательством.

В последние годы к социальным проблемам приковано пристальное

внимание Президента Российской Федерации, органов законодательной и

исполнительной власти, в связи с чем, социальное законодательство

развивается очень интенсивно. Это предъявляет к работникам органов

Пенсионного фонда Российской Федерации особые требования - четко

ориентироваться в юридических тонкостях нормативных документов, быстро

реагировать на изменения в законодательной базе и уметь правильно

применить правовые нормы в отношении конкретного гражданина. Кроме

того, необходимо отметить, что Пенсионный фонд Российской Фе дерации -

высокотехнологичная организация, в которой функции каждого сотрудника

осуществляются на основе информационно - коммуникационных технологий,

что также создает специальные требования к подготовке кадров. Эти и

многие другие факторы сыграли немалова жную роль в том, приоритетными

направлениями в работе с персоналом в Пенсионном фонде Российской

Федерации являются: сохранение, укрепление и развитие кадрового

потенциала, формирование высокопроизводительного и сплоченного

коллектива, способного поддержив ать конкурентоспособность Пенсионного

фонда Российской Федерации на рынке пенсионного обеспечения и

социальных услуг.

Кадровая политика Пенсионного фонда Российской Федерации

строится на принципах ценности человеческих ресурсов, соблюдения норм

трудового законодательства, стабильности трудовых отношений, понимания

ответственности кадровой службы за функционирование всей системы,

необходимости привлекать к работе в органах Пенсионного фонда

Российской Федерации только лучший персонал, эффективно его

использовать, способствовать его развитию и профессиональному росту.

Немаловажное значение в любой организации и в Пенсионном фонде

Российской Федерации в частности имеет маркетинг персонала, главная цель
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которого - правильное понимание психологических, социальных  и

производственных факторов, влияющих на решение сотрудников о

закреплении на рабочих местах; также встает вопрос психологического

отбора при приеме на работу. В связи с этим для социально -

психологической и профессиональной диагностики персонала,

психологической поддержки и обеспечения условий для осуществления

эффективной деятельности в штатные расписания Региональных отделений

Пенсионного фонда Российской Федерации введена психологическая служба.

Кадровая политика Пенсионного фонда Российской Федерации

основывается на теории и практике управления организацией, исходя из

миссии Пенсионного фонда Российской Федерации, и имеет следующие

стратегические направления деятельности: сохранение, укрепление и

развитие кадрового потенциала; формирование высокопроиз водительного,

сплоченного коллектива, способного своевременно реагировать на

меняющиеся требования общества, рынка труда и пенсионного обеспечения.

Кадровая политика Пенсионного фонда Российской Федерации имеет

постоянно развивающуюся структуру по следующи м основным

направлениям:

 квалификационные требования, предъявляемые к персоналу;

 подбор, отбор и расстановка кадров;

 определение обязанностей, полномочий и мер ответственности

работников на основе должностных инструкций (регламентов);

 организация адаптации работников;

 социально-психологическая и профессиональная диагностика

персонала;

 усовершенствование мотивационных механизмов;

 принципы развития персонала на основе системы непрерывного

обучения, служебного продвижения работников, подготовки

резерва для выдвижения на руководящие должности,

планирования карьеры;
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 оценка деятельности и аттестация персонала;

 психологическая поддержка и обеспечение условий для

осуществления профессиональной деятельности;

 развитие организационной (корпоративной) культуры;

 осуществление социальных программ, обеспечение безопасности

и охраны здоровья персонала;

 обобщение и распространение передового опыта работы с

персоналом в территориальных органах Пенсионного фонда

Российской Федерации, внедрение новых технологий кадрового

менеджмента, управление нововведениями в кадровой работе.

Задачи Пенсионного фонда Российской Федерации в области

управления персоналом:

 развитие организационной культуры с целью поддержания

имиджа Пенсионного фонда Российской Федерации как внутри

системы, так и вовне. Полное включение работников в среду

Пенсионного фонда Российской Федерации посредством

разработки программы адаптации новых сотрудников,

формулировки объединяющих идей и принципов,

совершенствования внешней атрибутики, развития современных

коммуникационных систем, фирменного стиля Пенсионного

фонда Российской Федерации

 повышение уровня служебных компетенций работников с

помощью четкого изложения квалификационных требований,

психологического отбора и оценки персонала, периодической

аттестации работников. Использование возможностей новых

информационных технологий, в частности дистанционного

обучения, для повышения квалификации персонала в рамках

вовлечения все большего числа сотрудников в процесс

непрерывного обучения. Планирование и прогнозиров ание

потребности в персонале с целью подготовки специалистов по
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необходимым направлениям в вузах за счет средств Пенсионного

фонда Российской Федерации. Создание на базе Пенсионного

фонда Российской Федерации Института подготовки и

повышения квалификации р аботников Пенсионного фонда

Российской Федерации;

 мониторинг мотивационных предпочтений работников

Пенсионного фонда Российской Федерации и выстраивание

мотивационного ряда. Осуществление конкурентоспособных

социальных программ развития и поддержки сотрудн иков;

 психологическое сопровождение служебной деятельности, в

особенности работников клиентских служб Пенсионного фонда

Российской Федерации, а в территориях, где клиентские службы

еще не созданы, - работников, ведущих прием пенсионеров,

застрахованных лиц и организаций;

 внедрение инновационных форм работы кадровых служб, в

частности осуществление кадрового маркетинга с целью

сохранения и поддержания оптимального соотношения

кадрового состава, а также конкурентоспособности Пенсионного

фонда Российской Федерации на рынке труда во всех регионах

страны.

Кроме того, необходимо отметить, что участниками процесса

управления персоналом являются не только собственно кадровые службы, но

и руководители структурных подразделений, которые непосредственно

проводят в жизнь кадровую политику Пенсионного фонда Российской

Федерации во вверенных им департаментах, управлениях, отделениях,

отделах, центрах, а также структурные подразделения, деятельность которых

так или иначе связана с материальным, правовым, информационным,

социальным обеспечением, поддержанием здоровья и безопасности

работников Пенсионного фонда Российской Федерации. Каждый из этих

участников вносит свой вклад в менеджмент персонала, выполняя
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определенные задачи, как в производственной сфере, так и в сфере

взаимоотношений.

Основными причинами существующих проблем с кадрами в

Пенсионном фонде Российской Федерации являются недостаток

профильного образования и опыта, профессиональных знаний и навыков,

недостаточно сформированы личностно -деловые качества, изолированность

и клановость государственных предприятий, слаборазвитая корпоративная

культура [25], высокая степень коррупции.

Для достижения поставленной цели необходимо рационально

использовать кадровые технологии, направленные на совершенствование

работы с персоналом в процедурах оценки и отбора кадров, формирования

кадрового резерва, организации профессионального развития, а также

общественного контроля за деятельностью органов исполнительной власти.

В настоящее время в практике управления персоналом в Пенсионно м

фонде Российской Федерации используются различные кадровые

технологии. Государственная служба в качестве вида профессиональной

деятельности обладает своими особенностями, и формирование ее кадрового

состава, комплекса кадрового обеспечения требует разра ботки конкретных

задач применения кадровых технологий [26].

Традиционные технологии, касающиеся оптимизирования процессов

кадрового обеспечения государственных органов: отбор кандидатур на

должности гражданской службы; аттестацию человеческих ресурсов

государственных органов с акцентом на современные требования к

профессиональным и морально -психологическим характеристикам

гражданских сотрудников; мотивацию гражданских сотрудников;

планирование их должностного и профессионального роста; работу с

резервом кадров [27].

Важным направлением в совершенствования системы управления

персоналом в Пенсионном фонде Российской Федерации является

общественный контроль. Внедрение единой информационно -правовой
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интернет-площадки с целью реализации общественного контроля,

включающей сведения по государственным услугам (возможно на базе

порталов «Электронное правительство. Госуслуги» или «Ваш контроль»).

Таким образом, перспективными направлениями развития системы

управления персоналом в Пенсионном фонде Российской Федерации

являются совершенствование нормативного и методического обеспечения с

привлечением министерств и ведомств, в также ученых; реализация

общественного контроля с целью снижения степени коррумпированности

органов власти и повышения качества предоставления госуда рственных

услуг.
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2. Анализ системы управления  Пенсионным Фондом России

2.1. Анализ системы управления

Пенсионный фонд Российской Федерации — это главный руководящий

орган, деятельность которого направлена на координацию работы всех

федеральных, областных и местных фондов.

Главная цель Пенсионного фонда Российской Федерации —

сбалансировать бюджет таким образом, чтобы можно было обеспечить

достойный уровень жизни людям, который больше не могут заниматься этим

сами:

 по возрасту;

 по инвалидности;

 дети до шести лет;

 одиноким матерям;

 участникам Чернобыльской катастрофы.

Структура Пенсионного фонда России, представлена на рисунке 1.

Правление ПФР

Информационный центр
персонифицированного учёта

Ревизионная
комиссия ПФР

Исполнительная
дирекция ПФР

Отделения ПФР

Центры по выплате
пенсий

Отделы ПФРУправление ПФР
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Рисунок 2 - Структура пенсионного фонда РФ

Пенсионный фонд Российской Федерации имеет иерархическую

структуру. Система начинает функционировать сперва на районном уровне.

Местные органы социального обеспечения собирают необходимую

информацию о трудящихся гражданах своего  района, обеспечивает доставку

денежных средств, в случае необходимости выполняет перерасчет. Сюда

можно обратиться по любому вопросу, касающемуся государственных

выплат, в том числе, подать документы для назначения пенсии.

Второй ступенью в структуре Пенсионного фонда Российской

Федерацииявляется областной, который входит в Пенсионный фонд

Российской Федерациив федеральном округе. Областной фонд контролирует

работы местных органов страхования, распределяет их бюджет,

координирует деятельность. На основ е данных, полученных из районных

организаций, составляет экономический и социальный прогноз, который

передается в Управление Пенсионного фонда Российской Федерации в

федеральном округе.

Сегодня Пенсионного фонда РФ включает 9 Управлений по

Федеральным округам, 81 Отделения ПФ по субъектам государства и 2500

органов местного обеспечения пенсионных выплат.

Рассмотрим кадровый состав Управления Пенсионного фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району

Компания с полным наименованием "ГОСУДАРСТВЕННОЕ

УЧРЕЖДЕНИЕ - УПРАВЛЕНИЕ ПЕНСИОННОГО ФОНДА РОССИЙСКОЙ

ФЕДЕРАЦИИ В КРАСНОГВАРДЕЙСКОМ РАЙОНЕ САНКТ -

ПЕТЕРБУРГА" зарегистрирована 28.06.2002 в регионе город Санкт -

Петербург по юридическому адресу: 195253, город Санкт -Петербург,

проспект Энергетиков, д. 60, корп.  2, лит.А.

Регистратор "Межрайонная инспекция Федеральной налоговой службы

№15 по Санкт-Петербургу, №7847" присвоил компании ИНН 7806128866
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ОГРН 1027804183219. Регистрационный номер в Пенсионного Фонда

Россиской Федерации 088025013134. Регистрационный номе р в ФСС:

782900741578291.

Таблица 1

Численность сотрудников пенсионного фонда Российской Федерации по

Красногвардейскому району

Численность
2015 г. 2016 г. 2017 г.

Сотрудники 150 160 180

По данной таблице можно сделать вывод, что численность

государственных сотрудников в Управлении Пенсионного фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району с каждым годом увеличивается.

Скачок количества сотрудников пришелся на 2017 год. В это врем я

произошло увеличение численности сотрудников данной сферы на 12%.

Таблица 2

Численность сотрудников по категориям предоставлена в таблице

Категория 2015 год 2016 год 2017
год

Руководители 5 6 7
главные специалисты 80 60 60
ведущие специалисты 30 40 30
Прочие - 10 20
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Рисунок 2 - Структура сотрудников по категориям за 2017 год, %

Приведенные за три года данные о заним аемых должностях в

Управлении позволяет нам сделать промежуточный вывод о том, что

большинство сотрудников Управления Пенсионного фонда Российской

Федерации – 39% занимают руководители, так же высокий процент

занимают главные специалисты – 33%, 17% занимают ведущие специалисты

Управления Пенсионного Фонда Российской Федерации по

Красногвардейскому району.

Следующим направлением в изучении численности сотрудников

является пол сотрудников, это позволит увидеть изменения состава

сотрудников по половому признаку в динамики за три года.

Таблица 3

Характеристика сотрудников по полу , чел.

Пол 2015 2016 2017
Женский 100 110 110
Мужской 60 60 70

Структуру сотрудников по полу за 2017 год в процентах, более

подробно можно увидеть на рисунке 3

Рисунок 3 – Структура сотрудников по полу за 2017 год, %

Представленные выше данные с исследованием за три года половой

структуры свидетельствует о том, что основную часть сотрудников

Пенсионного фонда Российской Федерации по Красногвардейскому району

составляют женщины –61,0%, мужчины –39,0%.



29

Следующее направление исследований будет возраст сотрудников, это

позволит узнать средний возраст сотрудников и как изменен возрастной

состав в течении трёх лет. Ниже в таблице 5 пре дставлена характеристика

сотрудников по возрасту.

Таблица 4

Характеристика сотрудников по возрасту, чел.

Возраст 2015 год 2016 год 2017
год

До 30 лет 70 80 70
От 30 до 40 лет 30 30 60
От 40 до 50 лет 10 20 20
От 50 до 59 лет 30 30 30
Итого: 150 чел. 160 чел. 180

чел.

Структуру сотрудников по возрасту за 2017 год в процентах, более

подробно можно увидеть на рисунке 4.

Рисунок 4 - Структура сотрудников по возрасту за 2017, %

Исследование возрастной структуры Пенсионного фонда Российской

Федерациипо Красногвардейскому району позволяет нам сделать следующие

выводы. Возрастной состав за три года практически неизменен, однако

можно заметить, что в 2015 средний возраст сотрудников Управления

несколько младше, чем в  2016 и 2017 г. Из приведенных результатов видно,

что наиболее активное участие в формировании резерва кадров принимает
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молодежь до 30 лет.

Прежде всего, это связано с активной жизненной позицией данной

категории и стремлением приобрести опыт и знания на г осударственной

гражданской службе. При этом, учитывая стаж и опыт работы, кандидаты

подают заявления в большинстве случаев на соискание должностей ведущей

(главный специалист, консультант) и старшей групп (специалист 1

категории, ведущий специалист). Более  низкий процент людей возрастной

категории 40 и свыше 50 лет.

Необходимо дать анализ квалификационного состава Управления

Пенсионного фонда Российской Федерации , в первую очередь, по уровню

образования.

Таблица 5

Характеристика сотрудников по уровню образ ования, чел

Показатели 2015 г. 2016 г. 2017
г.

Высшее профессиональное образование 90 90 110
Два и более высших образования 50 60 60
Кандидаты наук 10 10 10

Проводя исследование по уровню образования, из данной таблицы

можно сделать вывод, что в Управлении Пенсионного фонда Российской

Федерациипо Красногвардейскому району работает

высококвалифицированные сотрудники с высшим образованием.

Структуру сотрудников по уровню образования в процентах, более

подробно можно увидеть на рисунке 5.

Рисунок 5 - Структура сотрудников по уровню образования
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Из данных можно сделать вывод, что сотрудники, имеющие высшее

профессиональное образование 61%, 33% имеют 2 и более высших

профессиональных образования.

Это позволяет сделать выводы, что Управление обладает достаточно

квалифицированным кадровым составом, перспективным, молодым, который

при умелом его формировании и управлении сможет  эффективно трудиться

для достижения общих целей.

Рассмотрим характеристику сотрудников по стажу работы, это

позволит определить период работы сотрудников в Пенсионном фонде

Российской Федерации по Красногвардейскому району.

Таблица 6

Характеристика сотрудников по стажу работы за 2017, чел.

Стаж работы 2015 год 2016 год 2017 год
До 1 года - 30 20
От 1 до 5 лет 10 - 30
От 5 до 10 лет 50 60 60
От 10 до 15 лет 30 20 -
Свыше 15 лет 60 50 70

Более подробно стаж государственных сотрудников в процентах можно

увидеть на рисунке 6.

Из данной информации за три года стажа сотрудников Пенсионного

фонда Российской Федерации  по Красногвардейскому району, можно

сделать вывод, что большинство сотрудников  имеют опыт работы свыше 15

лет – 39%, так же 33% имеют стаж работы от 10 до 15 лет. Из этого следует,

что работа является престижной, а стремление людей к работе оправдано

перспективой карьерного роста.
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Рисунок 6 - Структура сотрудников по стажу за 2017, %

Курсы повышения квалификации, дополнительное обучение, а также

аттестация являются неотъемлемой частью Управления Пенсионного фонда

Российской Федерации по Красногвардейскому району.

Исследуя Пенсионный фонд Российской Федерации, можно сделать

вывод, что квалификация и аттестация государственных сотрудников

недостаточно эффективная, так как аттестацию прошли в течении трех лет 4

работника, возможно это в связи с несоответствием предоставляемых курсов

повышения.

Характеристикой состояния сотрудников предприятия является его

динамика: работники поступают на работу, увольняются, уходят в отпуск, на

учебу, на пенсию. В таблице 7 можно увидеть характеристику движения

кадров.

Таблица 7

Характеристика движения кадров

Показатели 2015 2016 2017
Фактическая численность, человек 150 160 180
Прибыло, человек 20 10 20
Выбыло, человек 10 10 -
Коэффициент текучести, Ктек 6,67 0,625 0
Коэффициент оборота по приему
сотрудников, Кобпр

0,13 0,625 11,1

Коэффициент отбора по прибытию
сотрудников, Кобвыб

0 6,25 0

Коэффициент стабильности кадров, Кст 0,86 0,87 88,8
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Из данной таблицы можно сделать вывод, что численность

сотрудников не остается постоянной, а умеренно изменяется вследствие того,

что организация осуществляет в течение того или иного периода наем и

увольнение сотрудников

Интенсивность движения характеризуется коэффициентами.

Коэффициент оборота по приему рассчитывается по формуле:

Коб.пр = Чприн. / Чср.спис. х 100% (2.1)

Коб.пр =20/150*100=13,11(предыдущий год)

Коб.пр =20/180*100=11,11 (отчетный год)

Коэффициент оборота по выбытию показывает долю выбывших

сотрудников в среднесписочной численности.

Кв=число работников, уволенных за период времени/среднесписочная

численность за период времени *100 (2.2)

Кв=6,26 (предыдущий год)

Кв=0 (отчетный год)

Текучестью кадров называют показатель, демонстрирующий частоту

устройства и увольнение служащего. То есть, насколько долго служащий

остается на своем месте.

Кт=Ку/Чср*100 (2.3)

Кт=6,25 (предыдущий год)

Кт=0 (отчетный год)

Коэффициент постоянства кадров за определенный период

рассчитывается по формуле:

Кпост. = ( УПФР исочн.числ. - Чувол. ) / Чср.спис. х 100% (2.4)

Кпост=(130-0)/150*100%=86,6 (2015 год)

Кпост=(150-10)/160*100%=87,5 (2016 год)

Кпост=(160-0)/180*100%=88,8 (2017 год)

Исследуя анализ кадрового состава Пенсионного фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району можно сделать вывод, что данное

Управление является престижным местом работы. Состав сотрудников
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относительно молодой, преобладают сотрудники в возрасте до 30 лет.

Работники Пенсионного фонда Российской Федерации   имеют высшее

образование, и даже есть кандидаты наук, со средне профессиональным

образованием сотрудников нет. Стаж сотрудников 10 -15 лет, из этого можно

сказать что работа в Пенсионном фонде Российской Федерации  по

Красногвардейскому району является привлекательной.

Таким образом, изучив кадровый состав, перейдем к исследованию

кадрового потенциала.
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2.2 Анализ кадрового потенциала

В ходе проведенного исследования, 97 сотрудникам было предложено

дать определение ответственности. 58,9% опрошенных сказали, что

ответственность – это способность отвечать перед государством, обществом,

организацией, 23,5% сказали – соотношение между субъектом и объектом

управления, 17,6% сказали, что ответственность – это результат

совокупности профессиональных, деловых и личностных качеств

руководителя. Также сотрудникам было предложено оценить по

десятибалльной шкале качества, кот орыми должны обладать сотрудники и

место ответственности среди этих качеств. Результаты представлены в

таблице 8.

Таблица 8

Качества государственных и государственных сотрудников

Место ответственности среди
качеств сотрудников

Балл (максимальное число 10)

Ответственность 8,45
Компетентность 8,36
Самостоятельность 7,84
Инициативность 6,11
Умение предсказывать
последствия

5,14

Навыки работы с людьми 5,1
Оперативность 4,9
Коммуникабельность 4,6
Исполнительность 4,3
Новаторство 3,9

Сотрудники осуществляют свою деятельность в соответствии с

Положением о Пенсионном фонде Российской Федерации , должностными

инструкциями и положениями, распоряжениями, в которых четко прописаны

все элементы, связанные с ответственностью и мотивацией. Сотру дники

ответственно подходят к выполнению возложенных на них обязанностей,

четко понимая последствия своих действий.
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В большинстве своем работники решили, что ответственность – это

обязательства перед государством и обществом, что их интересы важнее

собственных, а также, что ответственность занимает важное место среди

качеств, которыми должен обладать государственный служащий.

Сотрудники знают, что высокий уровень ответственности подкрепляется

эффективными методами мотивации (материальными и нематериальными

гарантиями).

Как уже говорилось выше, было предложено выбрать наиболее

эффективные административные методы повышения ответственности.

Результаты показаны на рисунке 7.

Рисунок 7 – Эффективные методы повышения ответственности (в % к

числу опрошенных)

Сотрудники высказали мнение о влиянии кадровой политики на

уровень управления: 76,48% считают, что кадровая политика на уровень

управления оказывает достаточно эффективное влияние, поро вну

разделились мнения о том, что ее роль заметна и она декларируема, но слабо

реализуема по 11,76%.

Основным механизмом мотивации труда сотрудников является оплата

их труда, рассмотрим принципы формирования оклада работников

Пенсионного фонда Российской Ф едерации

Оплата идет в виде денежного содержания, состоящего из

должностного оклада государственного служащего в соответствии с
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замещаемой им должностью государственных предприятий и

дополнительных выплат, состоящих из ежемесячных надбавок за классный

чин; к должностному окладу за выслугу лет; к окладу за особые условия;

премий за добросовестное исполнение служебных обязанностей; за работу со

сведениями, составляющими государственную тайну; при предоставлении

оплачиваемого отпуска единовременная и материаль ная выплата.

Ежемесячная надбавка к должностному окладу за классный чин

устанавливается в соответствии с присвоенным классным чином

государственных предприятий представлена в таблице 9

Таблица 9

Размеры надбавки к должностному окладу за классный чин

Классный чин Размер ежемесячной
надбавки (в процентах к

окладу)
Третий класс соответствующей группе

должностей
10

Второй класс соответствующей группе
должностей

20

Первый класс соответствующей группе
должностей

30

Выплата сотрудникам надбавок к должностному окладу за выслугу лет

производится дифференцированно в зависимости от стажа (общей

продолжительности) государственных предприятий в размерах,

представленных в таблице 10.

Таблица 10

Надбавки за выслугу лет:

Стаж государственных
предприятий

Размер ежемесячной надбавки (в процентах)

От 1 года до 5 лет 10
От 5 до 10 лет 15

От 10 до 15 лет 20
Свыше 15 лет 30
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Ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия

государственных предприятий (таблица 11)

Таблица 11

Ежемесячная надбавка за особые условия службы

Группа должностей
государственных предприятий

Размер ежемесячной надбавки (в
процентах от должностного оклада)

Высшая группа От 150 до 200
Главная группа От 120 до 150
Ведущая группа От 90 до 120
Старшая группа От 60 до 90
Младшая группа До 60 процентов должностного оклада

С целью оценки уровня мотивации в Управлении Пенсионного Фонда

Российской Федерации  было проведено анкетирование по оценке

удовлетворенности государственных сотрудников условиями и результатами

своей работы, изучению морально -психологического климата в коллективе,

выявлению ведущих мотиваций деятельности государствен ных сотрудников.

Подводя итог, можно сказать, что большинство сотрудников чувствуют

себя полезными на работе, 50 % сотрудников готовы.

Сотрудники не всегда выполняют полностью все требования, не любят

браться за новую работу, но при этом не все считают сво ю работу достаточно

интересной и творческой, сотрудникам не удобно, когда их работу

контролирует руководство, некоторых не устраивает оплата за труд,

сотрудники понимают сколько времени и усилий они тратят, что имеют

достаточную квалификацию и готовы ее по вышать и в свою очередь

получать за это дополнительное вознаграждение.

По результатам анкетирования можно понять что 50%

государственных сотрудников Управления Пенсионного Фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району полностью удовлетворены свое й

работой, Вторая половина сотрудников ответили что работа их устраивает,

но есть вещи которые они хотели бы изменить.

Так же мы узнали по результатам проведенного анкетирования,
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насколько сотрудники удовлетворены:

— Оплатой труда - полностью удовлетворено 60%,

частично удовлетворено 40%;

— Возможным карьерным ростом - такие перспективы

видят только 40% сотрудников;

— Возможность повышения квалификации - в

возможности повышения квалификации удовлетворены 60%

сотрудников;

— Социальными гарантиями - удовлетворено 60%

сотрудников;

— Общественным статусом - удовлетворено 70%

сотрудников;

— Возможностью быть полезным - 80%сотрудников

считают, что они полезны для общества;

— Межличностными отношениями в коллективе -

можно сказать, что только 50% коллектива дружны;

— Уважением со стороны руководства - только 30%

сотрудников считает, что руководство уделяет им должное

внимание;

— Отношение с непосредственным руководителем -

полностью удовлетворены отношениями с руководителями

только 20% сотрудников.

Из проведенного тестирования сре ди государственных сотрудников

Управления Пенсионного Фонда Российской Федерации, можно сказать, что

для Управления Пенсионного Фонда Российской Федерации  характерны

несколько проблем. Самыми главными являются:

— Отсутствие обратной связи с коллективом;

— Противоречивые указания руководства.

На второй план мы вынесли такие проблемы как:

— Размер заработной платы;
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— Руководство недооценивает своих сотрудников;

— Отсутствие поощрений за хорошо выполненную

работу;

— Не всем сотрудникам предлагают участвовать в

программе повышения квалификации;

— Чрезмерные нагрузки;

— Плохая психологическая атмосфера в коллективе.

На третий план, по результатам анкетирования можно отнести такие

проблемы как:

— У некоторых сотрудников недостаточно информации

по направлению профессиональной деят ельности;

— Некоторых сотрудников давно не повышали в

должности;

— Выполнение работы за других.

По результатам анкетирования были выявлены факторы, которые

могут сделать работу государственных сотрудников более привлекательной и

повысят производительность труд а.

Это такие факторы как:

— Справедливое распределение труда;

— Возможность продвижения по службе;

— Одобрение и признание со стороны руководства;

— Выполнение работы, которая позволит развивать свои

способности.

Так же можно выделить, что 20% сотрудников задумыва лись поиске

дополнительного источника заработка.

В Пенсионном фонде Российской Федерации   40% сотрудников имеют

высшее образование;10% неоконченное высшее 50% средне -специальное

образование.

По результатам анкетирования можно сделать вывод о том, что

удовлетворенность работой государственных сотрудников в Пенсионном
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фонде Российской Федерации  по Красногвардейскому району находится на

среднем уровне.

Индекс удовлетворенности своей жизнью равен 70%, что является

довольно неплохим показателем.

Результаты анкеты представлены на рисунке 8.

Первичные и вторичные факторы мотивации

Рисунок 8 - Результаты анкеты

В результате анкетирования и опроса были выявлены следующие

слабые стороны, действующие в мотивационной политике Пенсионного

фонда Российской Федерации по Красногвардейскому району.

− неудовлетворенность заработной платой;

− отсутствие перспективы служебного и профессионального роста.

Сильной стороной в области управления государственными

сотрудниками в Управлении Пенсионного Фонда Российской Федерации:

− престиж и статус учреждения;

− устойчивое положение в социально -экономической сфере.

Полученные данные позволяют сделать вывод, что в службе создается

система мотивации, но она требует дополнительных решений, направленных

на совершенствование системы мотивации.

Так же по результатам анкетирование в Пенсионном фонде Российской

Федерации по Красногвардейскому району есть мотивация моральная.
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В ключе решения проблемы организационного развития и

совершенствования работы Пенсионного фонда Российской Федерации

большое значение имеют технологии формирования и подготовки резерва

кадров государственных сотрудников, этому вопросу следует уделить особое

внимание. Очевидна значимость подготовки квалифицированных кадров,

который смог бы в будущем квалифицированно выполнять поставленные

задачи.

На сегодняшний день работы с резервом кадр ов в Управлении

Пенсионного Фонда Российской Федерации  только началась.

Особенностью работы с резервом кадров учреждения является

усиленное внимание к подготовке оперативного резерва кадров, то есть

подготовка дублеров руководителей. Данный резерв состоит  из сотрудников,

которые в случае болезни, отпуска, командировки или увольнения

руководителя автоматически приступают к временному исполнению его

обязанностей и при удовлетворительных результатах претендуют на

полноправное занятие данной должности.

К сожалению, при этом недостаточно внимания уделяется подготовке

стратегического резерва кадров. Подготовка данного резерва достаточно

трудоемкая задача, требующая больших усилий и времени.

Сложность данной задачи состоит в том, что специалистам по кадрам

приходится не просто планировать резерв, исходя из фактической

организационно-управленческой структуры Пенсионного фонда Российской

Федерации  и ее кадрового состава, а с учетом гипотетических планов

развития отделов и прогнозирования динамики изменения ее кадро вого

состава.

Как уже говорилось выше, отсутствует обучение сотрудников, исходя

из их положения в резерве, нет перспективного плана работы с резервом.

Складывается мнение, что данная работа завершит свой круг вместе с

выборами нового главы, а затем начнет ся вновь, с чистого листа.

Негативной особенностью работы с резервом является и отсутствие
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стажировок по необходимым должностям. А ведь кроме них, необходимы

также: обучение внутри организации, ротация внутри подразделения,

стажировка на рабочем месте, по дготовка проектов, рефератов, отчетных

работ, подтверждающий уровень квалификации.

Еще одним негативным обстоятельство является отсутствие

реализации конкурсного принципа при зачислении в резерв. Чаще всего,

включение в резерв – это инициатива непосредственного руководителя,

идущая сверху вниз.

Конкурсов при включении в резерв не проводится. С одной стороны

причина этого очевидна – нет достаточного числа квалифицированных

сотрудников для участия в этом конкурсе; с другой – отсутствие

альтернативы и конкуренции серьезно ослабляет желание человек обучаться,

готовиться к исполнению возможной должности. Решить эту проблему

возможно с помощью искусственного формирования конкуренции, ведь в

резерв можно привлекать специалистов не только Пенсионного фонда

Российской Федерации, но государственных предприятий и т.д.

Чтобы повысить результативность профессионального отбора людей на

замещение вакантных должностей в Пенсионном фонде Российской

Федерации по Красногвардейскому району необходимо более тщательное

изучение профессиональных, деловых и личностных качеств

государственных сотрудников с одновременной разработкой рекомендаций

по рациональному распределению должностных обязанностей в

соответствии с потребностями работы и возможностями людей выполнять

эти обязанности.

Таким образом:

Существенным недостатком собеседования является то, что у

претендующего на вакантную должность невозможно с первого раза выявить

те или иные личностные, профессиональные к ачества.

Чтобы повысить результативность профессионального отбора людей на

замещение вакантных должностей в Пенсионном фонде Российской
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Федерации по Красногвардейскому району необходимо более тщательное

изучение профессиональных, деловых и личностных качес тв

государственных сотрудников с одновременной разработкой рекомендаций

по рациональному распределению должностных обязанностей в

соответствии с потребностями работы и возможностями людей выполнять

эти обязанности.

Особенностью работы с резервом кадров учр еждения является

усиленное внимание к подготовке оперативного резерва кадров, то есть

подготовка дублеров руководителей. При этом недостаточно внимания

уделяется подготовке стратегического резерва кадров. Подготовка данного

резерва достаточно трудоемкая за дача, требующая больших усилий и

времени.

Основные проблемы мотивации в Пенсионном фонде Российской

Федерации по Красногвардейскому району: получение наиболее выгодного

предложения от другого работодателя; сокращение штата; низкая заработная

плата; отсутствие мотивационной системы; отсутствие специалиста по

работе с персоналом, наделенными определенными полномочиями за

мотивационное звено управления.
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3. Разработка рекомендаций по оптимизации кадрового потенциала
Управления Пенсионного Фонда России

3.1. Разработка направлений и мер по совершенствованию кадрового
потенциала и его использованию

В связи с выявленными в работе недостатками предлагается внедрить с

деятельность Управления Пенсионного Фонда Рос сийской Федерации

следующие мероприятия:

 Создание кадрового резерва

 Повышение квалификации работников Пенсионного фонда

Российской Федерации.

 Новые формы отбора и подбора персонала.

 Повышение мотивации работников Пенсионного фонда

Российской Федерации.

Первым мероприятием будет предложено разработка кадрового резерва

в Пенсионном фонде Российской Федерации . по Красногвардейскому району

Для постоянного совершенствования и обновления деятельности

Пенсионного фонда Российской Федерации . по Красногвардейскому району

необходимо сформировать кадровый резерв, который необходим для

постоянной эффективной деятельности.

В настоящее время в Пенсионном фонде Российской Федерации . по

Красногвардейскому району очень важно провести соответствующую работу

по улучшению и обеспечению надежности кадрового состава.

Кадровый резерв – это формирование определенного числа

сотрудников, прошедших подготовительный отбор (оценку) и обладающих

необходимой способностью своевременно выполнять прямые обязанности в

Федеральной службе судебных приставов.

Данная мера должна обязательно использоваться не только в
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коммерческих структурах, но и многочисленных государственных,

общественно-политических и социальных институтах, где ее также важно

применять для решения актуальных проблем с персона лом.

Формирование кадрового резерва Пенсионного фонда Российской

Федерации. по Красногвардейскому району должно преследовать следующие

цели:

Предотвращение вероятности кризисной ситуации в случаях ухода

сотрудников, занимающих ключевые должности в Пенсионном фонде

Российской Федерации по Красногвардейскому району.

Предоставление Пенсионного фонда Российской Федерации . по

Красногвардейскому району запаса высокопрофессиональных и

эффективных сотрудников, готовых улучшить принципы своей деятельности

в соответствии с установленной стратегией и культурой, принятых в данной

организации.

Сохранение и мотивация эффективных сотрудников Пенсионного

фонда Российской Федерации. по Красногвардейскому району.

Поддержка положительной репутации Пенсионного фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району как работодателя.

Снижение затрат на подбор и адаптацию новых сотрудников.

Таким образом, формирование кадрового резерва имеет большое

значение как для дальнейшего эффективного развития Пенсионного фонда

Российской Федерации. по Красногвардейскому району. Правильно

организованные человеческие ресурсы можно рассматривать как развитие и

перспективы любого направления деятельности на государственной

гражданской службы в каждом регионе.

Формирование кадрового резерва как с истемы целенаправленных

действий в Пенсионном фонде Российской Федерации . по

Красногвардейскому району должно осуществляться посредством

следующих основных этапов:

Определение кадровых позиций, которые находятся в зоне риска.
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Данное мероприятие осуществля ется посредством конкретных мер,

например:

– обзор рынка труда в районе;

– оценка числа претендентов на занятие вакантных должностей в

Пенсионном фонде Российской Федерации . по Красногвардейскому району;

– анализ стоимости этой позиции для Пенсионного фонда Российской

Федерации. по Красногвардейскому району;

– оценка текущей ситуации с конкретной категорией сотрудников для

государственной гражданской службы.

Формирование профиля кадровой позиции, которое осуществляется

путем установления уровня развития ком петенций кандидата, достаточного

для того, чтобы он успешно справлялся с поставленными перед ним

задачами. Собеседование должно проводиться с лидерами -резервистами, и

после анализа данных нужно разработать специальный профиль, который

должен соответствовать кандидату на вакансию.

Оценка и дальнейший отбор кандидатов. Данные мероприятия нужно

проводить с применением некоторых характеристик производительности

сотрудников. Необходимо сравнивать данные, полученные с помощью

оценки осуществленной деятельности, и  информацию, выбранную путем

оценки потенциальных, знаний и других критериев, которые кандидат имеет

в настоящее время.

Организация планов личного развития сотрудников из кадрового

резерва Пенсионного фонда Российской Федерации . по Красногвардейскому

району. Данный этап должен проводиться с учетом существующих

потребностей и стратегии Пенсионного фонда Российской Федерации . по

Красногвардейскому району.

Эта мера может помочь резервисту выделить краткосрочные ресурсы и

понять, как достичь поставленной цели.

Данные мероприятия должны развивать специальные знания и навыки,

необходимые для перехода на новую должность.



48

Создание дополнительных вакансий.Работа с кадровым резервом также

может осуществляться на специальных моделях, разработанных самим

Пенсионным фондом Российской Федерации. по Красногвардейскому району

или заимствованных из более успешных вариантов формирования.

К источникам информации, которые можно использовать при

формировании кадрового резерва Пенсионного фонда Российской Федерации

по Красногвардейскому району, относятся:

– интервью на приеме на службу, в котором представлена основная

концепция системы кадрового резерва, основы и возможные пути развития

карьеры;

– информационный лист Пенсионного фонда Российской Федерации .

по Красногвардейскому району, в котором потенциальному соискателю

сообщается о вакантных должностях, требованиях к заявителям, о времени, в

которое был назначен конкурс на кадровый резерв;

– личное консультирование;

При формировании кадрового резерва Пенсионного фонда Российской

Федерации. по Красногвардейскому району должны учитываться следующие

критерии:

Опыт работы по профессии.

Профессиональная характеристика конкретного соискателя, которая

включает в себя оценку результатов деятельности, качество обсл уживания,

уровень мастерства и компетентности сотрудника, описывает его действия в

критические моменты.

Рекомендации других сотрудников, которые характеризуют

профессиональное мастерство и личные качества человека, степень

авторитета среди сотрудников.

Проведение различных психологических тестов с целью установления

возможных способностей: организационных предрасположенностей,

нейропсихической и эмоциональной выносливости, личностных качеств для

осуществления руководства, скрытых вероятных потенциалов,
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стрессоустойчивости и других.

Результаты таких исследований непосредственно влияют на

определение личных и профессиональных качеств соискателя на должности в

Пенсионный фонд Российской Федерации . по Красногвардейскому району.

К позитивным аспектам формирования  кадрового резерва Пенсионного

фонда Российской Федерации . по Красногвардейскому району можно

отнести:

– финансовые выгоды (нет необходимости тратить деньги на подбор и

обучение новых специалистов);

– экономия времени (закрытие горящих вакансий в кратчайши е сроки);

– высококвалифицированный персонал (работник берется из своих

рядов и обучается по собственной программе переподготовки);

– содействие и продвижение собственного персонала – политика

ценности сотрудников (также выступает в качестве мотивационного  фактора:

сотрудники не будут хотеть покидать Пенсионный фонд Российской

Федерации. по Красногвардейскому району, где видны четкие возможности

для карьерного роста);

– более гибкая адаптация в команде (меняется не работник, а только

его должность в службе);

– перспективы стабильности и конкурентоспособности Пенсионного

фонда Российской Федерации. по Красногвардейскому району;

– повышение производительности и эффективности работы

сотрудников Пенсионного фонда Российской Федерации . по

Красногвардейскому району.

Кадровый резерв Пенсионного фонда Российской Федерации . по

Красногвардейскому району должен формироваться на основании

профильного Федерального закона, который был принят в июле 2007 года

под № 79-ФЗ.

Формирование кадрового резерва Пенсионного фонда Российской

Федерации. по Красногвардейскому району должно происходить на основе
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демократических принципов назначения соискателей на определенные

должности на основе изучения их практических и деловых качеств,

достоинств в той или иной профессиональной позиции .

Основными приоритетами формирования кадрового резерва

Пенсионного фонда Российской Федерации .по Красногвардейскому району

должны выступать:

– назначение квалифицированных специалистов на должности с учетом

их профессиональных достоинств и компетентности;

– содействие продвижению сотрудников Пенсионного фонда

Российской Федерации. по Красногвардейскому району;

– работа по повышению квалификации сотрудников Пенсионного

фонда Российской Федерации. по Красногвардейскому району;

– создание профессионального резерва и его эффективное внедрение;

– оценка результатов деятельности судебных приставов посредством

аттестации;

– использование передовых технологий при отборе сотрудников,

которые поступают на службу.

Следующей рекомендацией является рекомендация по

совершенствованию системы подбора и отбора кадров в Пенсионном фонде

Российской Федерации. по Красногвардейскому району

Новые методы отбора персонала позволяют сделать этот процесс более

эффективным. Именно поэтому принципиально важно использовать их в

работе Пенсионного фонда Российской Федерации . по Красногвардейскому

району.

Процедура приема кандидата на вакантную должность в Пенсионный

фонд Российской Федерации . по Красногвардейскому району должна

состоять из одного или нескольких интервью. Первоначальный разговор с

соискателем на должность судебного пристава, знакомство с его резюме не

дает полной картины профессиональных и личных характеристик.

Поэтому для более эффективной работы Пенсионного фонда
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Российской Федерации. по Красногвардейскому району необходимо

использовать методы отбора персонала, основанные на психологическом

тестировании.

Благодаря этим методам, можно будет узнать все то, что довольно

сложно, а, порой, и невозможно определить, в ходе об ычного разговора.

Для сотрудника Пенсионного фонда Российской Федерации . по

Красногвардейскому району важно, сможет ли он потерпеть неудачу в

трудный момент, выполнять монотонную работу, если это необходимо, будет

ли источник споров, насколько хорошо у сои скателя развиты

коммуникативные навыки.

В зависимости от используемых методов надежность тестов

варьируется от 20 до 80%. Так, например, можно использовать «Accent 2 -90»

– тест, состоящий из 90 вопросов, который позволяет оценить потенциал

личности, показывает, как соискатель на должность судебного пристава

будет вести себя в экстремальной ситуации, когда должник начнет проявлять

агрессию.

Данный тест способен обнаружить признаки психической патологии у

соискателя на должность судебного пристава, что очень важно для

безопасного и грамотного отбора сотрудников в Пенсионный фонд

Российской Федерации. по Красногвардейскому району.

Если кандидат имеет возможность предвидеть желаемый ответ при

использовании вопросников, необходимо использовать методы отбора

сотрудников в Пенсионный фонд Российской Федерации . по

Красногвардейскому району на основе использования проективных методов,

которые повышают надежность теста.

Достаточно эффективно в процессе отбора кандидатов в Пенсионны

фонд Российской Федерации. по Красногвардейскому району использовать

тест «Сонди», который часто используется для обнаружения генотипических

передаваемых расстройств и позволяет узнать о соискателе много

дополнительной информации, а также установить связь между типом
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личности и выбранной соискателем должности.

Инновационные методы отбора сотрудников для Пенсионного фонда

Российской Федерации. по Красногвардейскому району могут быть

представлены в форме открытого рекрутинга. Этот метод основан на

использовании видео-интервью и деловых игр.

Руководитель отдела кадров Пенсионного фонда Российской

Федерации. по Красногвардейскому району должен понаблюдать, как члены

группы соискателей ведут себя в игре, именно так можно выбрать

действительно «своего» сотрудника, исходя из своего личного опыта или

использования интуиции.

Данный метод позволит Управлению Пенсионного фонда Российской

Федерации. по Красногвардейскому району сэкономить время, потому что

для отбора каждого кандидата потребуется гораздо меньше времени при его

использовании.

Интервью с кандидатами, записанное на пленку, также представляет

собой эффективные методы подбора и отбора сотрудников для Пенсионного

фонда Российской Федерации . по Красногвардейскому району. Потому что

человек может полностью открыться перед объективом камеры.

Для повышения эффективности кадровой политики Управления

Пенсионного фонда Российской Федерации . по Красногвардейскому району

в направлении отбора и подбора персонала можно использовать довольно

необычные методы, например, стресс -интервью.

Используя его, можно составить достаточно полную картину о

стрессоустойчивости, конфликтности, агрессивности и конфликтности

соискателей на должность судебных приставов, их коммуникативных

качествах. Основным принципом стрессового интервью является провокация

соискателя.

Для этого используются шокирующие, неподходящие вопросы,

демонстрирующие пренебрежительное отношение к соискателю. Это

позволяет, прежде всего, видеть, как он ведет себя в той или иной ситуации.
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Иногда главной целью такого разговора является желание поймать

соискателя на какой-то лжи.

Данная техника может использоваться для подбора сотрудников для

управленческих должностей в Пенсионном фонде Российской Федерации . по

Красногвардейскому району.

Третьим мероприятием будет являться совершенствование мотивации

служащих Пенсионного фонда Российской Федерации . по

Красногвардейскому району

Для того, чтобы решить проблемы с системой мотивации и

стимулирования персонала Управления Пенсионного фонда Российской

Федерации. по Красногвардейскому району, необходимо провести целый ряд

мероприятий, направленных на создание эффективной системы мотивации

сотрудников. Рассмотрим эти мероприятия более подробно.

Крайне важны разработка новой концепции обучения и повышения

квалификации сотрудников. Суть новой программы должна заключаться в

том, что для каждой квалификационной категории сотрудников (не только

для руководителей) должна существовать возможность пройти стажировку и

обучение за границей. Это дает очень сильную мотивацию, например,

простым сотрудникам, которы е могут самореализоваться и принять решение

о продолжении образования.

Для более эффективной нематериальной мотивации сотрудников

Пенсионного фонда Российской Федерации . по Красногвардейскому району

необходимо введение должности организатора культурно -массовых

мероприятий (культорга), который будет регулярно заниматься разработкой

досуговых программ для сотрудников.

Высокий уровень ответственности сотрудников, напряженная работа

делают необходимым полноценный совместный досуг, который обычно

позитивно действует на социально -психологический климат в коллективе,

что крайне важно для такого типа организации. Кроме того, данные

программы должны быть более разнообразными, включать много
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направлений, а самое главное — затрагивать всех сотрудников Пенсионного

фонда Российской Федерации. по Красногвардейскому району.

В распоряжении руководства Пенсионного фонда Российской

Федерации. по Красногвардейскому району должен быть достаточно

широкий спектр средств нематериального стимулирования персонала.

Методы стимулирования персонала могут быть самыми

разнообразными и зависят от проработанности системы стимулирования

Пенсионного фонда Российской Федерации . по Красногвардейскому району,

общей системы управления и особенностей деятельности самой организации.

Для каждой категории работников Пенсионного фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району применима своя система

стимулирования. Это определяется следующими факторами.

Во-первых, сотрудник в каждой категории выполняет работу разного

рода сложности, ответственности и значимости.

Во-вторых, уровень общего развития также может разниться, что ведет

к отличным системам приоритетов для каждой категории , а также отдельного

сотрудника. В приоритетах оказываются вопросы первой необходимости,

имеющие наибольшую значимость для сотрудника.

Так, для рядового сотрудника Пенсионного фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району это может быть заработна я плата

и признание в коллективе, для менеджеров возможность карьерного роста и

востребованность, а для управляющего персонала влиятельность и

стремление к достижению сложных задач.

Таким образом, чем выше сотрудник Пенсионного фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району находится на иерархической

лестнице, тем более сложными становятся его ожидания от деятельности и

требования к работе.

Здесь речь идет о разных потребностях и запросах различных

категорий сотрудников Пенсионного фонда Российской  Федерации по

Красногвардейскому району. И именно здесь кроется разрешение вопроса
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относительно желаний работника и предъявляемых им требований к работе и

интересами работодателя.

И определив ведущие мотивационные факторы сотрудника,

руководитель получает мощный рычаг управления. Это становится особенно

важным, если речь заходит об удержании ценного сотрудника организации и

при создании благоприятных условий для работы.

Безусловно, зная ведущие мотивы сотрудников стимулирование

должно ориентироваться на рез ультат деятельности и тот вклад, который

каждый участник трудового процесса привносит в развитие компании. Особо

значимым это становится когда речь идет о материальном стимулировании.

Ведь, как показывает практика, деньги являются достаточно сильным

мотиватором только в том случае, если сотрудник считает оплату своего

труда справедливой и видит связь между результатом работы и заработной

платой.

При этом мотивирующее воздействие заработной платы тем выше, чем

сильнее они привязаны к реальным показателям дея тельности сотрудника,

возможно подразделениям или отделам.

Все предложенные в данном разделе способы, формы и методы

мотивации и стимулирования сотрудников могут быть реализованы в

Федеральной службе судебных приставов Санкт -Петербурга уже в III

квартале 2018 года.
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3.2. Расчет экономической эффективности мер  по совершенствованию
кадрового потенцила

В связи с повышением мотивации текучесть кадров будет сокращаться.

По расчету при повышении мотивации пожарных, сокращение уволившихся

составит 10-20%

Рассчитаем текучесть кадров по формуле:

Ктек = (Хсж+Хдпс)*100/S где,

Хсж – число уволившихся по собственному желанию;

Хдпс – численность уволенных за прогулы, за нарушение трудовой

дисциплины за определенный период;

S – среднесписочная численность работников за конкретный период.

(9+7)*100/162=9,87

Коэффициент текучесть кадров в период 2017 составляет 9,87 %, что

свидетельствует о превышении данного показателя, так как норма от 2% до 5

%.

Таким образом, уволившихся сотрудников станет на 3 человека, тогда

Ктек = 8%. Текучесть все еще высокая, однако видна тенденция к

сокращению.

Рассчитаем показатели эффективности при внедрении описанные выше

мероприятий.

Мероприятие 1. Расчет включения в кадровый резерв



57

Таблица 12

Исходные данные для расчета годового экономического эффекта от

внедрения кадрового резерва

№ Показатели Единицы
измерения

Значение

1 Общая численность сотрудниковпредприятия, Чоб чел 162
2 Число рабочих охваченных мероприятием.Чоха

(Пожарный Государственной противопожарной
службы 1 класса)

чел 9

3 Снижение затрат рабочего времени, t мин. 30
4 Годовой фонд рабочего времени, Фвр (на 2018 год) дней 247.0
5 Продолжительность рабочей смены. Тем ч 8
6 Годовой фонд заработной платы 1 -го работника.

ФОТ
тыс. руб. 113,6

7 Страховые взносы, К 0,30.
8 Нормативный коэффициентэкономической

эффективностиорганизационных мероприятий, Пн
0,15

9 Единовременные затраты, Зед тыс. руб. 40

Экономия рабочего времени: Эв= ( t*Чохв* Фвр)/60

Эв=30*9*247/60= 1111,5 чел.-ч.

 Условное высвобождение численности: Эч = Эв / (Фор* Тем)

Эч = 1111,5 / (247*8)= 0,562 усл.

Прирост производительности труда:

Пт=Эч*100/(Чоб-Эч)

Пт = 0,562*100/(162-0,562)= 0,35%

 Рассчитаем экономию по заработной плате:

Эзп = Эч * ФОТ,

где ФОТ- фонд оплаты труда одного работника.

Эзп = 0,35*113,6 = 39,76 тыс. руб.

 Экономию по страховым взносам:

Эстр. = Эзп * К

Эстр. = 39,76 * 0,30 = 11,928 тыс. руб.
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 Годовая экономия: Эс/с = Эзп + Эстр.

Эс/с = 39,76 + 11,93 = 51,69 тыс, руб.

 Годовой экономический эффект от предлагаемого мероприятия:

Эг = Эс/с - Ен * Зед,

Эг = 51,69 - 0,15 * 40 = 45,69 тыс. рублей.

 Расчет окупаемости: Ток = ДЗед/ДЭс/с

Ток = 40/44,19 = 10,8 Месяца.

Предложенное мероприятие экономически целесообразно, так как

годовой экономический эффект, полученный путем расчета, положителен и

составляет 45,69 тыс. рублей, срок окупаемости составит 10,8 месяца.

Мероприятие 4. Расчет обучения персонала.

Мероприятие по повышению квалификации пожарных принесет

экономический эффект, который можно оценить через снижение затрат

рабочего времени, рост производительности труда и, как следствие, условное

высвобождение работников.

Таблица 13
Исходные данные для расчета

Показатель Единицы
измерения Значение

1.Численность обучаемых (Ч ОБ) чел. 9
2.Затраты времени на выполнение функций
до обучения 1250,0
после обучения

чел./ч
1000,0

3.Заработная плата (ЗП) тыс. руб. 113,6
4.Часовая тарифная ставка руб. 57,49
5.Годовой фонд рабочего времени (Ф ВР) ч 1976
6.Затраты на внедрение мероприятия (З) Тыс.руб. 15,0
7.Нормативный коэффициент окупаемости (Ен) 0,15
8. Ставка единого социального налога 30%

Расчет:

Снижение затрат времени на выполнение функций:

СТ= 1250-1000 = 250 (чел./ч)

Условное высвобождение численности:
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ВР

Т
Ч Ф

СЭ  , 126,0
1976
250

ЧЭ  (чел.)

Прирост производительности труда:

ЧОБ

Ч
Т ЭЭ

ЭП




100

,

%42,14
126,01
100126,0





ТП

Экономия заработной платы:

ЭЗП = ФЗП×ЭЧ,

ЭЗП =113568×0,129 = 14650,27 (руб.)

Экономия по единому социальному налогу:

ЭС/С = ЭЗП×0,30,

ЭС/С = 14650,27 ×0,30 = 4395,08 (руб.)

Годовая экономия:

ЭГ = ЭЗП + ЭС/С,

ЭГ =14650,27 + 4395,08 = 19045,35 (руб.)

Годовой экономический эффект:

ЭФ = ЭГ-З

ЭФ = 19045,35 – 15000 = 4045,35 (руб.)

Годовой экономический эффект от внедрения данного мероприятия

составил 12749,41 руб.

В настоящее время в Управлении Пенсионного фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району очень важно провести

соответствующую работу по улучшению и обеспечению надежности

кадрового состава. Кадровый резерв – это формирование определенного

числа сотрудников, прошедших подготовительный отбор (оценку) и

обладающих необходимой способностью своевременно выполнять прямые

обязанности в Управлении Пенсионного фонда Российской Федерации  по

Красногвардейскому району. Данная мера должна обя зательно

использоваться не только в коммерческих структурах, но и многочисленных
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государственных, общественно -политических и социальных институтах, где

ее также важно применять для решения актуальных проблем с персоналом.

Данные мероприятия должны развиват ь специальные знания и навыки,

необходимые для перехода на новую должность.

Одной из основных важных кадровых технологий является подбор и

отбор персонала. Новые методы отбора персонала позволяют сделать этот

процесс более эффективным. Именно поэтому принц ипиально важно

использовать их в работе Пенсионного фонда Российской Федерации  по

Красногвардейскому району.

Для того, чтобы решить проблемы с системой мотивации и

стимулирования персонала Пенсионного фонда Российской Федерации  по

Красногвардейскому району, необходимо провести целый ряд мероприятий,

направленных на создание эффективной системы мотивации сотрудников.

Необходимо усовершенствовать конкурсную систему для более

эффективной мотивации персонала.

Высокий уровень ответственности сотрудников, напряженная работа

делают необходимым полноценный совместный досуг, который обычно

позитивно действует на социально -психологический климат в коллективе,

что крайне важно для такого типа организации.
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Заключение

Управление Пенсионного фонда Российской Федерации как

организация, управляющая профессиональным развитием и вкладывающую

ресурсы в своих сотрудников,  ключевым моментом в процессе управления

развитием работников содержит опре деление потребностей организации в

этой области. Таким образом, основной задачей при формировании

кадрового потенциала является выявление несоответ ствия между

профессиональными знаниями и навыками (компетенциями), которыми

должен обладать работник данной организации для реализации ее целей

(сегодня и в будущем) и теми зна ниями и навыками, которыми он обладает в

действительности.

Следует принимать во внимание влияние условий, оказывающих

конкретное воздействие на потребности организации в развитии своих

сотрудников:

- динамика внешней среды;

- формирование техники и технологии, влекущее за собою

возникновение новой продукта, услуг и способов изготовления;

- перемена стратегии формирования учреждения;

- формирование новой организационной структуры;

- осваивание новых типов работы.

Важным процессом является формирование кадрового резерва

государственных предприятий, поскольку именно он служит основным

источником замещения вакантных руководящих должностей.

Необходимость упорядочения и планирования действий

совершенствования и формирования кадрового потенциала компаний не

порождает колебаний и подразумевает осуществление операций, нацеленных

на то, чтобы предприятие имело в каждой период и в каждом месте



62

необходимое число грамотных и мотивированных сотрудников,  потенциал

которых соответствовал б прогрессивным условиям управления действиями,

характерными для этой учреждения.

Чтобы повысить результативность профессионального отбора людей на

замещение вакантных должностей в Пенсионном фонде Российской

Федерации по Красногвардейскому району необходимо более тщательное

изучение профессиональных, деловых и личностных качеств

государственных сотрудников с одновременной разработкой рекомендаций

по рациональному распределению должностных обязанностей в

соответствии с потребностями работы и возможностями людей выполнять

эти обязанности.

Особенностью работы с резервом кадров учреждения является

усиленное внимание к подготовке оперативного резерва кадров, то есть

подготовка дублеров руководителей. К сожалению, при этом недостаточно

внимания уделяется подготовке стратегического резерва кадро в. Подготовка

данного резерва достаточно трудоемкая задача, требующая больших усилий

и времени.

Основные проблемы мотивации в Пенсионном фонде Российской

Федерации по Красногвардейскому району: получение наиболее выгодного

предложения от другого работодат еля; сокращение штата; низкая заработная

плата; отсутствие мотивационной системы; отсутствие специалиста по

работе с персоналом, наделенными определенными полномочиями за

мотивационное звено управления.

В настоящее время в Пенсионном фонде Российской Федерации по

Красногвардейскому району очень важно провести соответствующую работу

по улучшению и обеспечению надежности кадрового состава. Кадровый

резерв – это формирование определенного числа сотрудников, прошедших

подготовительный отбор (оценку) и обладающи х необходимой способностью

своевременно выполнять прямые обязанности в Пенсионном фонде

Российской Федерации по Красногвардейскому району. Данная мера должна



63

обязательно использоваться не только в коммерческих структурах, но и

многочисленных государственны х, общественно-политических и социальных

институтах, где ее также важно применять для решения актуальных проблем

с персоналом.

Данные мероприятия должны развивать специальные знания и навыки,

необходимые для перехода на новую должность.

Одной из основных важных кадровых технологий является подбор и

отбор персонала. Новые методы отбора персонала позволяют сделать этот

процесс более эффективным. Именно поэтому принципиально важно

использовать их в работе Пенсионного фонда Российской Федерации  по

Красногвардейскому району.

Для того, чтобы решить проблемы с системой мотивации и

стимулирования персонала Пенсионного фонда Российской Федерации  по

Красногвардейскому району, необходимо провести целый ряд мероприятий,

направленных на создание эффективной системы мотив ации сотрудников.

Необходимо усовершенствовать конкурсную систему для более

эффективной мотивации персонала.

Высокий уровень ответственности сотрудников, напряженная работа

делают необходимым полноценный совместный досуг, который обычно

позитивно действует на социально-психологический климат в коллективе,

что крайне важно для такого типа организации.
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