
P F T M g

MI4HI4c rEp crB o o F pA3 oBAH r4fl, vr HAyKr4 p o c c r4tZ c rco rZ @EAEe Al-1lar

S eaepa.rrbHo e ro cyAap crB eHHo e 6 rc.qxerH o e o 6p ar o n areJrb H o e yqp e)fiA eHrre

Bbrcruero o6pasoaau.nfl
((Poccufr cxurz rocyAAPCTBEHHbrfr

f I4trPOMETE OP OJIO TNI{E C KUrT YHI4BEP C I4TET)

{u.nua"u n r.Tyance

KaQegpa <<3rcouoMr{Krr u yrpaBJreHrrfl >)

B bI II I/ C K H AtI K B A I I4 (D I4 K A II I,I O H H A.fl p A F O T A
rro HarrpaBJreHrrro rroAroroBKr{ 38.03.02 MeueAxMeHT

(xnanu$r{Kaur{fl - 6arca"uaBp)

Ha revry <<flyrn coBepmeHcrBoBaHufl KaApoBofi uo.uuruKu B rocyAapcrBeHHoM
yqpexqeurrr.r (ua npuMepe fY <TyarclrHcKnfi uoncKoBo-crracareJrb u urfi orprA IOPIICO
MrIC Poccuu>>)>>

Llcuor sureJr b Aorqe.{xo Arexcefi AnerccaHApo Bur{

PynonolureJrb K.corI.H., AoueHT Mepsaxanon Ceprefr AfireqeBr4r{

<<K gaIqllTe AorrycKaroD
3anegyrculuft rca$eapoft

AoKTop oKoHoMHr{ecKHX HayK, upoQeccop

Teruupon.{euur6er< Cy,rraHrnpr{eBr4rr

,,4 0 , e, 6o/'u 2018 r
f f i u , u u l H s t s - '
I  c ) ! i i r14 : l i t  ruL , , -4nv- "  " \ ,_ r#n" , r t te ta  

e  r .  TyanC

I  , rooo*greopono*4r {ecKo{o  
yHnBepct r r r  - - '

H O i, M O KO FTT F,OT! N POJ;IAE' T ;rr-r 
W,,ni6i1-q "u'

Tyance

201 8



МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ
федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение

высшего образования
«РОССИЙСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ

ГИДРОМЕТЕОРОЛОГИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ»

филиал в г.Туапсе

Кафедра «Экономики и управления»

ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОННАЯ РАБОТА
по направлению подготовки 38.03.02 Менеджмент

(квалификация – бакалавр)

На тему «Пути совершенствования кадровой политики в государственном
учреждении (на примере ГУ «Туапсинский поисково-спасательный отряд ЮРПСО
МЧС России»)»

Исполнитель Дощечко Алексей Александрович

Руководитель к.соц.н., доцент Мерзаканов Сергей Айтечевич

«К защите допускаю»
Заведующий кафедрой ________________________

доктор экономических наук, профессор

Темиров Денилбек Султангириевич

«____» _________ 2018 г.

Туапсе
2018



2

ОГЛАВЛЕНИЕ

Введение................................ ................................ ................................ ................... 3

Глава 1 Теоретические и методические аспекты кадровой политики в

государственных учреждениях ................................ ................................ ............ 8

1.1 Роль и задачи кадрового обеспечения в системе государственного

управления ................................ ................................ ................................ ........ 8

1.2 Планирование и формирование состава и структуры кадров

государственного учреждения ................................ ................................ ....... 12

1.3 Принципы и направления совершенствования системы управления

кадрами государственного учреждения ................................ ........................ 18

Глава 2 Анализ и оценка существующей кадровой политики в

ГУ «Туапсинский поисково-спасательный отряд ЮРПСО МЧС России» .23

2.1 Краткая характеристика исследуемого учреждения .............................. 23

2.2 Анализ состава и структуры кадров Туапсинского поисково -

спасательного отряда МЧС России ................................ ............................... 30

2.3 Оценка влияния  кадровой политики на эффективность работы

Туапсинского поисково-спасательного отряда МЧС России ...................... 34

Глава 3 Рекомендации по совершенствованию кадровой политики

Туапсинского поисково-спасательного отряда МЧС России ........................ 38

Заключение ................................ ................................ ................................ ........... 47

Список использованной литературы ................................ ................................ 50

Приложение 1................................ ................................ ................................ ........ 52



3

Введение

Управление трудовыми ресурсами представляет собой сложную работу,

которую нельзя выполнять успешно , руководствуясь сухими и заученными

формулами. На сегодняшний день уже есть серьёзные основания полагать, что

если коллективный разум цивилизации, его информационно -анализирующие

возможности не будут включены в механизм прогнозирования,

предотвращения и снятия системных, социальных, социотехнических

конфликтов и напряжений, то процессы, протекающие в современной

социотехнической среде, приведут к непредсказуемым по своим масштабам

экологическим «взрывам», уже вне всяких государственных границ. Такая

ситуация требует неотложных мер по мобилизации ресурсов в целях развития

систем предупреждения и ликвидации чрезвычайных ситуаций природного и

техногенного характера, другими словами крайне обострилась необходимость в

создании адекватной современному уровню потре бности системы защиты. По

мнению многих исследователей в данной области, в теории и практике защиты

населения и территорий от чрезвычайных ситуаций следует признать термин

«гражданская защита», выражающий собой систему мер и действий по

обеспечению, главным образом, природно-техногенной безопасности [18,с.14].

Сегодняшняя обстановка обостряет актуальность вопроса об

эффективности функционирования такого рода системы и путях оптимизации

ее деятельности. Исходя же из того, что  [24,с. 97]:

 во-первых, именно жизненные интересы человека и общества являются

основными объектами безопасности;

 во-вторых, с точки зрения деятельностного подхода, именно человек и

общество как активные элементы сложных, социотехнических систем

являются, в негативном своем проявлении, потенциальными источниками

угрозы (опасности);

 в-третьих, именно человек (как личность) и общество в системе
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социальных взаимодействий становятся активным, основополагающим

фактором обеспечения гражданской безопасности на всех уров нях

сложной социальной системы.

Доказывая приоритетность задачи по решению системного кризиса,

необходимо выделить при этом особенно важный аспект - управление

кадровыми ресурсами. В условиях, когда в России определяются и уже во

многом определились пути выхода из кризиса, когда появились первые ростки

устойчивого развития, одной из главных стратегических задач становится

эффективное использование имеющихся в стране человеческих ресурсов,

повышение профессионализма кадров. В связи с этим разработка научно

обоснованной государственной кадровой политики стала насущной

потребностью российского общества, предпосылкой укрепления государства.

Сегодня от уровня профессионализма, деловитости, прогрессивных ориентации

и нравственности кадров, их инновационно -созидательной активности в

решающей степени зависит динамизм институциональных преобразований,

формирования новой российской государственности и современного,

самодостаточного гражданского общества.

Бесспорно то, что разработка управленческих технологий, направленных

на социальное решение проблем защиты населения и территорий от

чрезвычайных ситуаций, требует, как минимум, всего комплекса знаний о

закономерностях социального развития, явлениях, методологии и методике как

сбора и анализа социологической информации, так и  разработке и внедрению

конкретных процедур по организации управленческой деятельности.

Такая необходимость актуализирует решение задачи по наращению

собственного научного потенциала системы РС ЧС именно в аспекте кадрового

обеспечения. Данная аргументация  делает очевидной актуальность и

необходимость включения в общий механизм разрешения проблем обеспечения

гражданской защиты населения - «кадровых технологий», основанных на

методологически обоснованной системе принципов и методов научного

управления в данной, специфичной сфере деятельности  [3,с.81].
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Актуальность выбранной темы  прослежена в ежегодном наблюдении

достаточно масштабных чрезвычайных ситуаций техногенного,

экологического, природного характера при которых  страдают, гибнут люди,

наносится большой материальный ущерб. Поэтому важной государственной

функцией являлось и является защита населения и национального достояния от

последствий ЧС, аварий, катастроф и других стихийных бедствий, а также

вооруженных конфликтов - социальных бедствий для населения . С учетом

современных реалий и перспектив развития необходимо определить цели,

задачи и приоритетные направления работы с кадрами - главным фактором

обеспечения эффективного функционирования МЧС России, а также предмет и

границы регулирования кадровых про цессов.

Объект исследования выпускной квалификационной работы –

Туапсинский поисково-спасательный отряд МЧС России (далее по тексту

филиал ФГКУ «ЮРПСО МЧС России»).

Предмет исследования – система кадрового обеспечения филиала ФГКУ

«ЮРПСО МЧС России») МЧС России.

Цель выпускной квалификационной работы - определение основных

путей развития системы кадрового обеспечения Туапсинского поисково-

спасательного отряда МЧС Росси и, разработка оптимального пакета кадровых

технологий совершенствования этого процесс а и социологическое

сопровождение управления кадровыми процессами в МЧС России.

Для достижения поставленной цели поставлены следующие задачи:

 изучить теоретические и методические аспекты системы

управления кадрами предприятия ;

 рассмотреть механизм формирования кадров предприятия системы

МЧС России;

 провести анализ кадровой политики Туапсинского поисково-

спасательного отряда МЧС России;

 разработать практические рекомендации, способствующие

совершенствованию государственной кадровой политики Туапсиского
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поисково-спасательного отряда.

Анализ кадрового состава организации и разработка эффективной

кадровой политики призваны создавать условия для мотивации, более высокой

производительности труда и удовлетворенности работой. Анализ состава и

структуры кадров позволит руководителю получить необходимую информацию

о персонале (квалификационная, половозрастная, национальная структура,

удельный вес рабочих, служащих и т. п.) с помощью которой становится

возможным разработать оперативный план работы с кадрами и эффективн ую

кадровую политику. Осознание необходимости изучения состава и структуры

кадров организации позволит руководителю в полной мере использовать

имеющийся потенциал трудовых ресурсов, что в свою очередь должно

сказаться на повышении эффективности работы пред приятия в целом. Основу

концепции управления кадрами в настоящее время составляют возрастающая

роль личности работника, знание его мотивационных установок, умение их

формировать и направлять в соответствии с задачами организации  [11,с.27].

Структуру данной работы составляют три главы, каждая из которых

подразделяется на параграфы, а также введение и заключение включающие в

себя анализ актуальности исследуемой проблемы, выводы и рекомендации.

В первой главе данной работы рассматриваются теоретические аспекты

совершенствования системы управления кадрами организации, роль и значение

труда менеджеров в процессе деятельности предприятия, а также система

управления спасателями. Особое внимание уделяется классификации состава и

структуры кадров в системе МЧС РФ, принципам и методам

совершенствования построения системы управления кадрами.

Вторая глава посвящена изучению практической деятельности

выбранного объекта исследования, анализу состава и структуры кадров, а также

процессов влияния кадрового состава на эффекти вность работы данной

организации.

В третьей главе приводятся предложения и рекомендации по

совершенствованию состава и структуры кадров  исследуемого предприятия.
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Анализ литературных источников по проблеме позволяет утверждать, что

интерес к управлению кадрами организации возник еще в середине ХХ века в

США с развитием поведенческой школы менеджмента, науки психологии и

статистики. Но, интенсивное развитие наука управления персоналом получает

только в 80-е гг. ХХ века, когда руководители – практики начинают осознавать

необходимость работы с кадрами с целью повышения эффективности

деятельности предприятия. А Смит писал: «Кадры – это главное достояние

организации, с их помощью мы можем достичь таких высот, о которых даже не

помышляли…» (А. Смит «Кадры предприятия», 1981 г.) [6,с.75].

Теоретической основой  написания выпускной квалификационной

работы явились научные труды зарубежных и отечественных авторов: З.

Румянцевой, К.Н. Герчиковой, Г. Щекина, А. Букина и др., а также Дж.

Грейсона, М. Мескона, Т. Питерса и др.

Методическую базу  исследования составил системный подход. В

зависимости от решаемых задач применялись следующие научные методы

исследования: абстрактно -логический, расчетно-конструктивный,

исторический, статистический, монографический, что позволило глубоко

изучить финансовые результаты деятельности предприятия сферы торговли.

Информационной основой выпускной квалификационной работы

являются организационно-управленческая структура поисково-спасательного

отряда МЧС России; регламентирующая документация Туапсинского филиала;

нормативно-правовая документация, касающаяся кадровой политики поисково -

спасательного отряда.

Объем работы изложен на 52 листах  печатного текста и включает в себя

5 рисунков, 9 таблиц и 2 формулы.
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Глава 1 Теоретические и методические аспекты кадровой политики в

государственных учреждениях

1.1 Роль и задачи кадрового обеспечения в системе госуда рственного

управления

Анализируя систему кадрового обеспечения МЧС Росси, следует

определиться с концептуальными позициями ее рассмотрения. Прежде всего,

следует учесть следующее [20,с.101]:

 во-первых, МЧС России является социальной организа цией

институционального характера;

 во-вторых, оно само является подсистемой института государства и

ориентировано на выполнение его подзадач;

 в-третьих, все процессы, протекающие в организациях министерства,

имеют эффект взаимной детерминации с явлениями и процессами систем

более широкого порядка.

МЧС России - относительно молодая структура, ее появление

обусловлено осознанием обострения общест венной потребности в защите от

угроз природного и техногенного характера. Специфика ее деятельности

обосновывает требования к ее кадрам, их особенности и уникальности. Но

процесс формирования кадровых ресурсов для организаций МЧС, может

определяться и регулироваться лишь в разрезе государственной кадровой

политики.

Формирование государственной кадровой политики - сложный,

противоречивый, многогранный процесс. Он может быть результативным при

соблюдении целого ряда требований и включает в себя последователь ное

осуществление научно-исследовательских, организационно -управленческих и

законодательных действий. При этом важно выделить основные, связанные

между собой этапы ее формирования: анализ кадровой ситуации и прогноз ее

изменений, как на ближайшую, так и на  отдаленную перспективу; разработка

концептуальных основ и определение ее содержания, целей, приоритетов и
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принципов; формирование целевых федеральных, региональных и

ведомственных кадровых программ (подготовка и формирование кадров

государственного управления, кадровое обеспечение отдельных сфер

экономической, социальной и духовной жизни); разработка и утверждение

планов решения текущих кадровых проблем (организационных,

профессиологических, материально -финансовых и др.); овладение новыми

методами управления персоналом и трудовыми ресурсами в целом.

Особенность современной ситуации как раз и состоит в том, что при

большом динамизме, противоречивости и дезорганизации кадровых процессов

оперативное решение многих кадровых задач идет по двум главным

направлениям: по линии практического решения неотложных кадровых

проблем, в ходе которого формируются отдельные компоненты

государственной кадровой политики , и по линии разработки концепции

кадровой политики на основе стратегии рыночно-демократических

преобразований в обществе. К сожалению, оба направления пока развиваются

изолированно, причем не только не обогащая, но подчас и отрицая друг друга.

Это, естественно, сдерживает разработку кадров и даже мешает ей [8, с. 44].

Принятие новой Конституции страны, федераль ных законов «Об основах

государственной службы Российской Федерации », «Об общих принципах

организации местного самоуправления в Российской Федерации » и «Об

основах муниципальной службы в Российской Федерации », ряда указов

Президента РФ и постановлений Прав ительства РФ по вопросам работы с

кадрами существенно укрепило нормативно -правовые основы кадровой работы,

стимулировало формирование ее научных основ  [23,с.49].

Сформированы соответствующие управленческие службы в

Администрации Президента РФ и аппарате П равительства РФ, в

министерствах, ведомствах и в администрациях на местах. Разработаны

нормативные документы по внедрению современных кадровых технологий,

определены порядок и процедуры замещения отдельных должностей. Создается

единая система профессиональ ного обучения государственных служащих. На
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новых организационных и технологических основах действует персонал

многих предприятий и организаций негосударственной сферы  [7,с.22].

Итак, концепция - это идеи, своего рода программные позиции

государства в кадровой деятельности, а государственная кадровая политика -

это выражение и закрепление их законодательно в целях, определенных

принципах, методах, требованиях к организации работы с персоналом. Без

четкой концепции, следуя лишь в фарватере текущих запросов п рактики,

можно потерять основную линию кадровых процессов, сделать невозможным

их прогнозирование, программирование и планирование. Итог такой практики

один: кадровая политика становится односторонней, конъюнктурной, излишне

прагматичной [1,с.59].

Следует видеть также определенное различие между кадровой политикой

и кадровой работой. Термин «кадровая политика», употребляющийся в

управленческой практике, достаточно многозначен. Одни авторы (и на наш

взгляд, вполне оправданно) понимают под кадровой политикой  выражение

(определение) стратегии и тактики работы с кадрами каждого субъекта

управленческой деятельности, своего рода программу деятельности. Другие

считают, что кадровая политика тождественна кадровой деятельности, т. е.

толкуют ее весьма широко, включа я в нее и кадровую работу. Конечно, между

ними нет «кадровой стены», но они все-таки не тождественны по содержанию и

технологиям реализации, отражают разные этапы и стороны кадрового

процесса. Кадровая работа - это деятельность многих субъектов кадровых

отношений по реализации кадровой политики; это органическая система

технологий, способов, методов реализации кадровой политики, это организация

работы с персоналом учреждений, предприятий, организаций, органов

управления и власти [5,с.57].

Большинство экспертов в области управления кадровыми процессами

определяют ряд предпосылок и источников разработки новой кадровой

политики [25,с.207]:

 наличие научных принципов познания социальных явлений
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(системность, историзм, социальная детерминированн ость и др.), критическое

осмысление и творческое применение накопленных знаний в области

управления и кадровой деятельности. Научный подход требует реалистической

оценки состояния кадрового корпуса страны, признания сложности,

взаимообусловленности и проти воречивости всех кадровых процессов ;

 способность к критическому анализу отечественного и зарубежного

опыта работы с кадрами, реальному осмыслению его позитивных и негативных

сторон, возможностей адаптации этого опыта к условиям современной России,

т. е. с учетом культуры, традиций, особенностей менталитета россиян.

Концепция, построенная с учетом уроков прошлого и на основе анализа

реалий сегодняшнего дня, призвана выявить уже склад ывающиеся

отрицательные тенденции в развитии кадрового корпуса, с научных позиций

предложить возможные пути и средства их сдерживания или даже устранения.

Следовательно, нельзя поверхностно смотреть на теоретико -

методологические аспекты разработки государ ственной кадровой политики, не

уделяя при этом должного внимания осознанию ее объективной и конкретно -

исторической обусловленности, пониманию того, что только государственная

кадровая политика, выстроенная на прочных основах и надежных социальных

гарантиях, обеспечит приток во все сферы хозяйственного, культурного и

государственного управления профессионально подготовленных,

ответственных, морально устойчивых работников. Только такое понимание

сути вопроса позволит придать политике целевую направленность и

целостность, достичь оптимального единства и взаимообогащения теории и

практики [13, с. 95].

Кадровая проблема является одной из сложных и многогранных, требует

решения не только организационно -управленческих задач, но и целого

комплекса социально-экономических, правовых, нравственных, социально -

психологических и других проблем, т.е. в значительной мере носит

прикладной, ресурсообеспечивающий характер. Ее цели, приоритеты и

принципы в решающей степени зависят от характера и роли государства;
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уровня развития производительных сил, содержания и характера труда,

исторически достигнутого уровня его профессионализации; направленности,

темпов и качественных параметров рыночных преобразований; гибкости

механизма регулирования национально -федеративных отношений,

оптимальности разделения и взаимодействия ветвей власти. Независимо от

конъюнктуры и возможных в будущем коррекций, можно сформулировать

главные цели государственной  кадровой политики [2,с.73] :

 создать благоприятные и равные социальные условия и правовые

гарантии для проявления каждым работником своих способностей и знаний,

достижения вершины творчества, всемерно стимулируя профессиональный

рост и служебное продвижение, повышение качества и эффективности

трудовой деятельности;

 обеспечить высокий профессиона лизм управленческого и

технологического процесса, укомлектованность всех участков трудовой

деятельности квалифицированными, активно действующими, добросовестными

работниками;

 поставить надежные преграды на пути проникновения на

руководящие и управленчески е должности (прежде всего в системе

государственного и муниципального управления) людей недостойных,

склонных к карьеризму, бюрократизму, взяточничеству и другим

меркантильным соблазнам реальной власти.

1.2 Планирование и формирование состава и структуры кадров

государственного учреждения

Кадры организации – это совокупность физических лиц, состоящих с

организацией как юридическим лицом в отношениях, регулируемых договором

найма. Независимо от сферы приложения труда кадры организации

подразделяются на категории. В настоящее время выделяются следующие

категории кадров: работа, инженерно -технические работники (ИТР), служащие,
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младший обслуживающий персонал (МОП), работники охраны, ученики и,

конечно же, руководители. Важным аналитическим показателем является

удельный вес основных и вспомогательных рабочих в общей их численности.

Нередко механизация и автоматизация производственных процессов, сокращая

численность основных рабочих, вызывает абсолютное или отн осительное

увеличения числа вспомогательных. По мере развития производства,

осуществления комплекса механизации и автоматизации границы между

основными и вспомогательными рабочими стираются, а роль последних

возрастает.  К ИТР относятся работники, осуществ ляющие организацию

производственного процесса и руководство им необходимо различать ИТР и

специалистов [14,с.89].

Поскольку трудовое законодательство предусматривает для работников

определенных профессий (при условии, если их фактическое занятие

соответствует данной профессии) ряда дополнительных льгот (снижение

возраста выхода на пенсию, увеличение отпуска, выдача сп ециальной одежды и

питания и т.д.), правильное распределение работников по профессиям и

фактическим занятиям, необходимо при принятии решений в области

управления кадрами и должно осуществляться в соответствии с

классификаторами профессий, должностей служа щих и тарифных разрядов

(КПДТР), действующими как государственный стандарт.

Для характеристики отдельных профессий и специальностей важное

значение имеет также профессиональная пригодность работника: соответствие

его способностей, физических и психических качеств той или иной профессии.

Учет образовательного уровня кадров позволяет руководству: определить

потенциал имеющихся у организации трудовых ресурсов, определить их

квалификационный уровень и эффективность их использования [15, с. 106].

При анализе структуры кадров руководству необходимо учитывать

также: национальность (для избежания конфликтов на национальной почве),

социальный статус, уровень жизни и место проживания сотрудников и т. п.,

представляющих интерес для более эффективного развития организац ии,
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учитывая Трудовой кодекс РФ и перспективы изменения кадровой политики

данного предприятия. В противоположность стоимости основных средств

ценность людских ресурсов с годами должна постоянно возрастать по мере

приобретения опыта и ростом профессионализм а работников. Социальная

адаптация является первым шагом на пути повышения производительности

труда нового работника. В словаре иностранных слов «адаптация»  трактуется

как «приспособление организма, органов чувств к окружающим

условиям»[9, c. 22].

Одной из серьезнейших причин текучести кадров в первое время

существования поисково-спасательного отряда считалось отсутствие или

нехватка у части работников, видения перспектив развития учреждения, его

потенциальных возможностей, а, следовательно, и собстве нных перспектив

роста у самих работников. Особенно важен этот фактор в случае со

специалистами и управляющими. На основании  системных элементов

необходимо выделить определенные требования к информационному

обеспечению кадровых структур МЧС России, которые отобразим в табл.1.1.

Таблица 1.1

Основные требования, предъявляемые к информации кадров в системе

МЧС России [4,с.19]

Требования к информации Расшифровка требований

Простоты Содержание необходимого количества
данных

Наглядности Использование таблиц, графиков и т. п.

Однозначности Сведения ясные, логика изложения и т.п.

Сопоставимости Должны приводиться в сопоставимых
единицах

Преемственности Сведения, подаваемые за различные
периоды времени должны иметь одну
методику подсчетов

Актуальность Сведения должны быть свежими,
оперативными и своевременными
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Важно не только определить фундаментальные основы государственной

кадровой политики, но и избрать наиболее действенный механизм и технологии

ее реализации. Хорошо отлаженный механизм кадровой работы позволит:

 обеспечить эффективное функционирование всех социа льных

институтов российского общества;

 приостановить, с одной стороны, рост безработицы,

нерациональное использование интеллектуального потенциала и отток из

страны квалифицированных специалистов, а с другой - развитие тенденции

неоправданно формированного роста численности бюрократического

персонала, не связанного с усложнением и расширением функций

управленческого процесса;

 обеспечить занятость трудоспособного населения и более

рациональное использование специалистов, создав оптимальную структуру

производства, повысив качество технологических и творческих процессов,

ограничив использование высококвалифицированных специалистов на

нетворческой, технической работе;

 не допустить возрождения практики всевластия аппарата, когда

чиновничество «навязывает» руководству свои корпоративные идеи и

предложения, сдерживает претворение в жизнь прогрессивных управленческих

решений;

 в решении кадровых вопросов поставить прочный заслон на пути

авторитаризма, бюрократизма, протекционизма и субъективизма - всего, что

затрудняет внедрение демократических технологий кадровой работы [22, с. 64].

Создание механизма реализации государственной кадровой политики -

сложная теоретическая проблема, практически не разработанная в

управленческой и кадроведческой науке.

Механизм - от греч. mechane - машина, система. Применительно к

предмету кадровой политики это система, предназначенная для

преобразования, движения кадровых процессов в заданном направлении

[21,с.81].
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Вместе с тем трудно согласиться с авторами словаря «Кадры персонал»,

которые утверждают, что механизм реализации кадровой политики - это

система административно-организационных, социально -экономических,

правовых, профессиологических, культурно -воспитательных учреждений и

мер, приводящих в действие кадровую политику. Вряд л и можно так узко,

односторонне подходить к механизму реализации такого сложного социального

явления, как государственная кадровая политика. Его нельзя ограничивать

организационно-управленческой стороной, сводить к выбору мер, приводящих

кадровую политику в действие. Нельзя механизм государственной кадровой

политики отрывать от ее концепции, содержания, целей и приоритетов.

Механизм реализации государственной кадровой политики есть система

кадровой деятельности, направленная на кадровое обеспечение исполнен ия

функциональных задач по поддержанию и сохранению жизнедеятельности

общества, опирающаяся на концепцию государственной кадровой политики,

законодательную базу, принципы, методы, способы, методики, технологии и

формы кадровой работы. Опыт реформирования о бщественных и

экономических отношений свидетельствует, что государственная кадровая

политика как сложное, комплексное явление может успешно реализоваться

через механизм нормативно -правового, организационного, научно -

информационного и учебно-методического обеспечения. Использование этих и

других видов обеспечения государственной кадровой политики позволяет

эффективно проводить ее на федеральном, региональном и местном уровне.

Руководству также необходимо планировать расходы на охрану труда, на

создание более благоприятных условий труда и т.п. Так как, если на

предприятии большая текучесть кадров, то появляются дополнительные

расходы, связанные с поиском и формированием нового кадрового состава.

Все это повышает расходы, связанные с персоналом, повышает се бестоимость

продукции, и, следовательно, снижает ее конкурентоспособность  [19,с.66].

Обоснование планового показателя роста производительности труда

производится по факторам. При этом расчет осуществляется путем
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определения экономии численности работающих по всем факторам роста

производительности труда. Экономия затрат труда по каждому фактору

определяется сопоставлением затрат труда (численность работающих) на

плановый объем продукции при старых (базисных) и новых (плановых)

условиях производства. После расчета экономии определяется плановая

численность и рост производительности труда на предприятии. В целях

планирования вначале устанавливается численность работающих исходя из

базисной численности и запланированного роста объе ма производства. Затем

определяется, какая экономия в рабочей силе будет получена в плановом

периоде. Подсчитав экономию рабочей силы, рассчитывают плановую

численность работающих и плановый рост производительности труда по

формуле (1.1) [12,с.12]:

aR
100aΔД n 


 (1.1)

где, ΔД – плановый рост производительности труда;

а – относительная экономия численности работающих;

Rп – расчетная численность работающих в плановом периоде.

Общая численность работников предприятия определяется из следующей

зависимости (1.2):

д

оббn

1
1RR  (1.2)

где, Rп – среднесписочная плановая численность работающих;

Rб – среднесписочная численность работ ающих в базисном периоде;

1об – индекс роста объема производства в плановом периоде;

1д - индекс роста производительности труда в плановом периоде.

Расчет численности основных рабочих зависит от характера
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производственных процессов и организации труда. Расчет начинается с

определения нормативной трудоемкости производственной программы, по

формуле (1.3):

пн

нор
п

Q
QQ  (1.3)

где, Qп – нормативная трудоемкость (плановая);

Qнор – нормативная трудоемкость;

Кпн – коэффициент переработки норм.

С целью повышения производительности труда предприятий руководству

необходимо определить численный состав кадров по всем категориям. При

определении численности работающих рассчитывается также их распределение

по специальностям и разрядам. Это, в первую очередь, необходимо для

совершенствования состава и структуры кадров, а также повышения

эффективности использования трудового потенциала предприятия.

Вышеизложенное позволяет сделать вывод, что для повышения

эффективности работы управленческого аппарата предприятия необходимо

знание основ кадрового менеджмента, а также учет специфики состава и

структуры кадров данного предприятия.

1.3 Принципы и направления совершенствования системы управления

кадрами государственного учреждения

При переходе к рынку происходит медленный отход от жесткой системы

административного воздействия, практически неограниченной власти к

рыночным взаимодействиям, базирующихся на экономических методах.

Поэтому необходимо совершенствовать систему управления, в том числе

управления кадрами организации в соответствии с изменениями,

происходящими в российском обществе. Политика совершенствования системы
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управления кадрами организации должна носить научный характер и иметь

методологическую основу. Большинство руководителей – практиков

осуществляют управление кадровым составом организации опираясь на

интуицию и имеющийся опыт. Подобные эксперименты, зачастую, не прино сят

желаемый результат, не повышают эффективность работы организации.

Кадровый менеджмент предлагает руководителям – практикам принципы и

методы совершенствования системы управления кадрами с целью дальнейшего

повышения эффективности организации. Принципы построения системы

управления кадрами организации, на современном этапе, реализуются во

взаимодействии друг с другом. Их сочетание зависит от конкретных условий

функционирования системы управления кадрами организации [17 , с.79].

В кадровом менеджменте  выработан инструментарий изучения состояния

действующей системы управления кадрами организации, построения,

обоснования и реализации новой системы.  Проанализировав ступени

управления кадрами, необходимо выделить сущность методов анализа

[10, с. 37]:

 системный анализ служит методологическим средством

системного подхода к решению проблем совершенствования системы

управления кадровым составом организации. Системный подход ориентирует

исследователя на раскрытие системы управления кадрами и составляющих ее

компонентов: целей, функций, организационной структуры кадров,

информации, методов управления людьми и т.п. ;

 метод декомпозиции  позволяет расчленить сложные компоненты

на более простые (систему управления расчленяют на подсистемы, затем на

функции, процедуры, операции);

 метод последовательной подстановки  позволяет изучить влияние

на формирование системы управления кадров каждого фактора в отдельности,

под действием которых сложилось ее состояние. Факторы ранжируются и

отбираются наиболее существенные ;

 метод сравнений позволяет сравнить существующую систему
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управления кадрами с подобной системой передовой организации, с

нормативным состоянием или состоянием в прошлом периоде ;

 динамический метод  предусматривает расположение данных в

динамическом ряду и исключени е из него случайных отклонений;

 метод структуризации целей  предусматривает количественное и

качественное обоснование целей системы управления кадрами с точки зрения

их соответствия целям организации ;

 экспертно-аналитический метод  основывается на привлечении

высококвалифицированных специалистов по управлению кадрами,

управленческого персонала предприятия к процессу совершенствования. С

помощью данного метода выявляются основные направления

совершенствования управления кадрами, оцен ки результатов анализа и

причины недостатков;

 нормативный метод  предусматривает применение системы

нормативов, которые определяют состав и содержание функций по управлению

кадрами, численность работников по функциям, тип организационной

структуры, критерии построения структуры аппарата управления организации в

целом и системы управления кадрами (норма управляемости, степень

централизации функций, количество ступеней управления, число звеньев,

размеры подразделений, порядок подчиненности и т.п.) ;

 параметрический метод предусматривает установление

функциональных зависимостей между параметрами элементов

производственной системы и системы управления кадрами для выявления

степени их соответствия.

 функционально-стоимостной анализ предполагает выбор такого

варианта управления кадрами или выполнения той или иной функции

управления кадрами, который требует наименьших затрат и является наиболее

эффективным с точки зрения конечных результатов. Он позволяет выявить

мнение или дублирующие функции управления, определить с тепень их

централизации и децентрализации ;
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 метод главных компонент  позволяет отразить в одном показателе

(компоненте) свойства десятков  показателей. Это дает возможность сравнивать

не множество показателей одной системы управления кадрами с множеством

показателей другой подобной системы, а только один.

 балансовый метод – позволяет произвести балансовые

сопоставления, увязки;

 опытный метод – базируется на опыте предшествующего периода

данной системы управления кадрами и опыт другой аналогичной системы ;

 метод аналогий – заключается в применении организационных

форм, которые оправдали себя в функционирующих системах управления

кадрами со сходными экономико -организационными характеристиками по

отношению к рассматриваемой системе. Сущность метода заключается в

разработке типовых решений и определении границ и условий их применения ;

 метод творческих совещаний – предполагает коллективное

обсуждение направлений развития системы управления кадрами группой

специалистов и руководителей. Цель творческого совещания – выявить

возможно больше вариантов путей совершенствования системы управления

кадрами;

 метод коллективного блокнота  («банка» идей) – позволяет

сочетать независимое выдвижение идей каждым экспертом с последующей их

коллективной оценкой на совещании по поиску пу тей совершенствования

системы управления кадрами;

 метод контрольных вопросов – заключается в активизации

творческого поиска решения задачи совершенствования системы управления

кадрами с помощью заранее подготовленного списка наводящих вопросов ;

 метод 6-5-3 – предназначен для систематизации процесса

нахождения идей по развитию системы управления кадрами. Суть метода

заключается в том, что каждый из шести членов экспертной группы пишет на

отдельном листе бумаги по три идеи и передает их остальным членам групп ы,

которые, в свою очередь, на основании уже предложенных вариантов пишут
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еще по три идеи и т. д. По окончании этой процедуры на каждом из шести

листов будет записано по 18 вариантов решений, а всего будет 108 вариантов.

Наибольший эффект и качество систем ы управления достигаются в том

случае, когда применяется система методов в комплексе. Применение системы

методов позволяет взглянуть на объект совершенствования со всех сторон, что

помогает избежать просчетов. Современная система управления претерпевает

радикальные преобразования вместе со всем российским обществом.

Социально-экономическая ситуация сложившаяся в нашей стране требует

изменения принципов, норм и методов управления организацией. Данный

процесс затронул и систему управления кадрами, пересмотр которой, позволит

руководству добиться повышения эффективности работы организации в сфере

поисково-спасательных мероприятий [16,с.82] .
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Глава 2 Анализ и оценка существующей кадровой политики в

ГУ «Туапсинский поисково-спасательный отряд ЮРПСО МЧС России »

2.1 Краткая характеристика исследуемого учреждения

В составе Южного регионального поисково -спасательного отряда

(ЮРПСО) МЧС России шесть филиалов: Адыгейский, Краснослободский,

Ейский, Краснодарский, Крымский и Туапсинский поисково-спасательные

отряды. Южный региональный поисково -спасательный отряд МЧС России

располагает квалифицированными кадрами, обладающими большим опытом в

проведении спасательных работ в разл ичных регионах РФ и за рубежом.

Все спасатели имеют подготовку по нескольким смежным

специальностям: альпинист, спелеолог, водолаз, газодымозащитник, лыжник,

судоводитель и другие. Владеют приёмами оказания доврачебной помощи

пострадавшим. Они способны выполнять задачи в условиях высокогорья, на

суше и на море, под водой и в пещерах, на производственных и жилищно -

коммунальных объектах, в том числе, и в ходе ликвидации последствий

террористических актов.

Туапсинский, Краснослободский и Ейский поисково -спасательные

отряды ЮРПСО специализируются на по иске и спасании людей на водных

объектах.

Безопасность на Черноморском побережье от Туапсе до Адлера

обеспечивает входящая в состав ЮРПСО поисково -спасательная служба на

акватории, оснащенная быстроходными катерами, пожарно -спасательными

катерами типа «Мангуст», водолазным ботом «Герой Числов»,

телеуправляемым подводным аппаратот «Фалькон» для водолазных работ.

Самые крупные операции, в которых участвовали сотрудники ЮРПСО МЧС

России:

 ликвидация последствий схода лавин в районе Транскавказской

магистрали;

 ликвидация последствий наводнений в Краснодарском крае,
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Ростовской и Волгоградской областях;

 поисково-спасательные работы в Кармадонском ущелье, Грозном,

Владикавказе;

 ликвидация последствий теракта в Каспийске;

 эвакуация людей и тушение пожара на судне «Boztepe»;

 ликвидация последствий падения самолета А -320 в Черное море;

 ликвидация последствий взрыва в жилом доме в г.Астрахань;

 ликвидация последствий подтопления г. Крымск;

 оказание помощи беженцам из Украины;

 эвакуация и оказание помощи населению г. Сочи в результате

подтоплений (2015 - 2016 гг.);

 ликвидация последствий крушения самолета ТУ -154 Министерства

обороны в Черном море (2016 г.).

Спасатели ЮРПСО участвовали в нескольких международных

операциях: вывод населения из зоны грузино -абхазского конфликта,

спасательная операция в самой глубокой пещере мира в Абхазии, ликвидация

последствий катастрофического землетрясения в Пакистане, оказание

гуманитарной и медицинской помощи пострадавшим в зоне военного

конфликта в республике Южная Осетия, неоднократное проведение

водолазных работ на территории республики Абхазия.

За время существования Южного регионального поисково -спасательного

отряда МЧС России его сотрудниками было проведено более восьми тысяч

спасательных работ, в результате которых спасено четырнадцать тысяч

человек. На основании постановления Правительства РФ от 3 августа 1996

года № 924  находится в постоянной готовности федерального уровня единой

государственной системы  предупреждения и ликвидации чрез вычайных

ситуаций. Туапсинский филиал ФГ КУ «ЮРПСО МЧС России» является

оперативной аварийно –спасательной службой и располагается в г.Туапсе  по

ул. Сочинская, 2. Туапсинский филиал был создан 1 апреля 2003 года. Его

возглавляет спасатель международного к ласса Сергей Баклан. В отряде
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работает 51 спасатель, 35 из них аттестованы. За время своего  существования

отрядом проведено более 360 поисково -спасательных работ.

Туапсинский филиал ФГ КУ «ЮРПСО МЧС России» имеет право

обучать спасателей по следующим прог раммам, направлениям и

специальностям: водолаз 3 класса I, II, III групп специализации, водолаз 2

класса I, II, III групп специализации, водолаз 1 класса I, II, III групп

специализации, матрос-спасатель, промышленный альпинист, спасатель,

подводная сварка, судоводитель маломерных судов и горная подготовка.

Анализ деятельности Туапсинского филиала ФГ КУ «ЮРПСО МЧС

России»  показал, что  самая мощная группировка спасателей в стране — в

Южном федеральном округе. В 13 субъектах РФ создано 71 аварийно -

спасательное формирование, содержащееся за счёт средств бюджетов

субъектов РФ ЮФО и муниципальных образований, 58 из них аттестованы для

проведения аварийно-спасательных работ. Общая численность формирований

около 1600 человек, из них 1244 аттестованных.

Туапсинский поисково-спасательный отряд располагает

квалифицированными кадрами, обладающими большим опытом в проведении

спасательных работ в различных областях . Все спасатели имеют подготовку по

нескольким смежным специальностям: альпинист, спелеолог, водолаз и др.

Владеют эффективными приёмами оказания доврачебной помощи

пострадавшим. Они способны выполнять задачи в условиях высокогорья, на

суше и на море, под водой и в пещерах, на производственных и жилищно -

коммунальных объектах, в т.ч. и в ходе ликвидации последс твий

террористических актов.

При осуществлении своей деятельности Туапсинский поисково-

спасательный отряд МЧС России  выполняет следующие функции:

 круглосуточное дежурство и поддержание постоянной готовности

спасателей и других специалистов отряда, спасател ьного оборудования и

снаряжения, средств  транспорта, связи и жизнеобеспечения к оперативному

реагированию на чрезвычайные ситуации и проведению работ по их
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ликвидации;

 таможенное оформление имущества, временно ввозимого для

проведения работ по ликвидации чрезвычайных ситуаций за пределами

Российской Федерации, а также ввозимых расходных материалов;

 организация и проведение собственными  и привлеченными силами

первоочередных поисково-спасательных, аварийных, профилактических и

других неотложных работ в зонах чрезвычайных ситуаций в соответствии со

свидетельством на право ведения аварийно -спасательных и других неотложных

работ в чрезвычайных ситуациях, выданным  на основании аттестации кадров

Отряда, а также развертывание в зонах чрезвычайных ситуаций и обеспечение

функционирования средств связи, управления, жизнеобеспечения и

поддержание работоспособности спасательного оборудования в полевых

условиях;

 подготовка, содержание и использование при выпо лнении

поисково-спасательных работ специально обученных  служебных собак;

 оказание при чрезвычайных ситуациях экстренной медицинской

помощи пострадавшим, в том числе путем развертывания  обеспечения

функционирования аэромобильного госпиталя Отряда;

 проведение  профилактического медицинского обслуживания и

послеэкспедиционной реабилитации спасателей и других сотрудников

Филиала;

  организация работы по инженерной и организационной подготовке

участков спасательных работ и рабочих мест в зоне чрезвычайной ситуа ции;

 аварийные подводно-технические (водолазные) работы,

осуществление водолазных работ  по подъему затонувших объектов, техники и

имущества;

 предупреждение аварийно – спасательных работ в зонах схода

снежных лавин и селей.

Организация процессов управления  отрядом построена на сочетании двух

принципов построения управленческих структур: линейной и функциональной.
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В данном случае необходимо проанализировать структуру управления и

выделить ее основные звенья (приложение 1).

Линейная структура управления спасательного отряда: нижестоящее

звено (подразделение, работник) полностью подчиняется вышестоящему

руководителю. При начальнике филиала создан аппарат из его заместителей

(руководителей структурных секторов), подготавливающих проекты решений,

что требует от начальника высокого профессионализма при процесс е принятия

решения.

Однако руководство во избежание негативных последствий излагает

концентрации права принятия решений, делегирует значительную часть

полномочий нижестоящим руководителям подразделений, сохраняя при этом за

собой право контроля и оценки качества  выполняемой работы, принимаемых

низшим звеном, управленческих решений, что сохраняет в структуре

управления поисково-спасательного отряда основные черты линейной

структуры. Функциональная структура управления выражается в том, что при

каждом секторе созданы специализированные, по выполняемым функциям

отделы  (рис. 2.1), деятельность которых сосредоточена на мобилизационно –

функциональной деятельности спасателей (рис. 2.2).

Анализируя рис. 2.1 и 2.2, можно сказать, что в составе тактических

подразделений спасательного отряда  подразделения разбиваются, в

соответствии с выполняемыми функциями, на 4 оперативных сектора

(оперативно-аналитическая группа, оперативные отделы, технические  отделы,

службы обеспечения).

Каждый сектор включает в себя ряд отделов, которые распределены по

принципу специализации. Анализ структуры отделов подразделений

производится с учетом порученных им обязанностей. В итоге, оперативный

сектор, имеет отделы занимающиеся анализом и тактической подготовкой ,

осваивающие новые технологии и т. д. отделы технического сектора

занимаются организацией поисково-спасательной деятельности, а также

обеспечивают отряд питанием и транспортными средствами .
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Рис. 2.1.Функциональная структура управления Туапсинского поисково-

спасательного отряда МЧС России 1

2 Рисунок составлен автором
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Рис. 2.2. Структура функциональной деятельности спасателей 3

Рассматривая  организационную систему Туапсинский поисково-

спасательный отряд МЧС России , необходимо выделить основные функции, а

именно:

 анализ обстановки чрезвычайных ситуаций обслуживаемой

территории и находящиеся на данной территории объектов;

 участие в разработке мер безопасности, программ (планов)

комплексного развития  обслуживаемого предприятия;

 осуществление  мероприятий, направленн ых на повышение уровня

квалификации кадрового персонала (профилактика чрезвычайных ситуаций

3 Рисунок составлен автором
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природного и техногенного характера, их устранение с помощью новейших

технологий, проведение аварийно -спасательных работ, изучение деятельности

газодымозащитной службы и т.д.);

 внедрение передового опыта;

 подбор кадров личного состава аэромобильного отряда;

 воспитание личного состава согласно Кодекса чести сотрудника

МЧС России и осуществление взаимодействия со школами и учебными

заведениями закрепленными за Филиало м.

2.2 Анализ состава и структуры кадров Туапсинского поисково-

спасательного отряда МЧС России

Кадровая политика Туапсинского филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС

России» разрабатывается и осуществляется с учетом объективных факторов

состояния кадрового потенциала и избранных приоритетов социально -

экономического развития общества.

Кадровый потенциал составляет важнейшее достояние, без сохранения и

приумножения которого невозможно поступательное развитие Министерства

Российской Федерации по делам гражданской обороны, чрезвычайным

ситуациям и ликвидации последствий стихийных бедствий . Отсутствие

эффективных механизмов воздействия на процессы формирования и

востребования кадрового потенциала, снижение его профессионализма могут

привести к снижению качества решаемых задач .

Одной из серьезнейших причин текучести кадров в первое время

существования поисково-спасательного отряда  считалось отсутствие или

нехватка у части работников, видения перспектив развития, его потенциальных

возможностей, а, следовательно, и собственных перспектив роста у самих

работников. Особенно важен этот фактор в случае со специалистами и

управляющими. Анализ общей численности Туапсинского поисково-

спасательного отряда МЧС России отображен в табл. 2.1.
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Таблица 2.1

Анализ общей численности Туапсинского поисково-спасательного отряда

МЧС России4

Наименование Кол-во, чел.

 Общее количество штатного состава 68

Аттестованных спасателей 56

Спасателей имеющих звание «Заслуженный спасатель РФ» 4

«Спасатель международного класса» 8

Нельзя не отметить, что на качество поисково-спасательных мероприятий

оказывает особое внимание оснащение по международным требованиям. На

сегодняшний день на оснащении филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС России» МЧС

России находятся 4 автомобиля: три отечественного производства и 1 -

американского, 4 плавсредства, 29 спец.инструментов и др. Это оснащение

позволяет спасателям оперативно реагировать на чрезвычайные ситуации и

проводить поисково-спасательные работы на высоком уровне. Ежедневно

заступают на дежурство вместе со спасателями и принимают непосредственное

участие в поисково-спасательных работах кинологи. Кинологическая служба

ЮРПСО  насчитывает 7 собак. Кинологические расчеты занимаются поиском

пострадавших в техногенных завалах, в любых природных условиях, в том

числе горах и лавинах, спасают людей на воде.

Спасатели филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС России» МЧС России имеют

широкие возможности для совершенствования своего профессионального

мастерства, как в естественных природных условиях, так и в стационаре. В

2010 году закончена подготовка водолазного состава МВГ по выполнению

водолазных спусков в автономном режиме с применением искусственных

газовых смесей на глубинах до 100 метров. В ноябре 2012 года на базе

Туапсинского филиала отряда открыт Центр водолазной подготовки МЧС

России. На сегодняшний день ЮРПСО имеет лицензию на обучения по 11

4 Таблица составлена автором работы
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специальностям.

При анализе формирования кадровой политики исследуемого учреждения

МЧС России необходимо учитывать в опрос условий работы в Туапсинском

отряде, который обсуждается весьма скрупулезно. Очень многие сотрудники

данного учреждения уделяют внимание тому, в каких экологических и

санитарных условиях они работают.  Рабочий день в Туапсинском поисково-

спасательном отряде МЧС России определен как  ненормированный и может

охватывать 15 -16 часовой рабочий день, без  выходных и праздничных дней

(если в этом бывает необходимость).  Именно поэтому в Туапсинском поисково-

спасательном отряде МЧС России должное внимание при ведении кадровой

политики уделено адаптационной к онцепции (рис. 2.3).
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Рис. 2.3. Содержание адаптационных программ Туапсинского поисково-

спасательного отряда МЧС России 2

Первым шагом к тому, чтобы сделать труд сотрудника спасательного

отряда как можно более производительным, является профессиональная

ориентация и социальная адаптация в коллективе. Если руководство

заинтересовано в успехе работника на новом рабочем месте, о но должно всегда

помнить, что организация – это общественная система, а каждый работник это

2 Рисунок составлен автором
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личность. Когда новый человек приходит в организацию, он приносит с собой

ранее приобретенные опыт и взгляды, которые могут вписаться или  не

вписаться в новые рамки. Если, например, последний босс нового работника

был человеком властным и предпочитал общаться только путем переписки,

работник будет считать, что ему лучше послать бумагу, чем просто поднять

телефонную трубку, хотя новый босс в действительности предпочи тает устное

общение.

Сравнивая эффективность ознакомления новых сотрудников с теми или

иными аспектами нового места работы, можно наблюдать любопытную

картину: новичка, прежде всего, волнует социально – экономическая сфера, а

не нормы и правила, регламентирующие основной производственный процесс.

Эффективность участия того или иного должностного лица в адаптации

вновь нанятых падает с количеством иерархических уровней между новым

сотрудником и лицом, отвечающим за адаптацию. Отсюда вывод, что

адаптацией новых сотрудников должны заниматься профессионалы, для

которых это деятельность является прямой функциональной обязанностью.

Кроме того, к этой работе следует привлекать тех, кто непосредственно связан с

рабочим местом, на которое взят новый сотрудник. Скла дывается впечатление,

что специалисты отдела кадров Туапсинского поисково-спасательного отряда

МЧС России смешивают понятия «испытательный срок» и «адаптационный

период».

Конечно, они могут совпадать во времени, но задачи, которые решаются в

адаптационном периоде гораздо шире. Адаптационный период, как правило,

имеет более длительный срок, и его главную задачу можно сформулировать,

как налаживание системы взаимосвязей и взаимозависимостей индивида

(новичка) с новой для него материально -социальной средой, в которой ему

предстоит реализовывать себя как специалисту и личности в течение

длительного времени. Подготовка представляет собой обучение работников

навыкам, позволяющим поднять производительность их труда. Конечная цель

обучения заключается в обеспечении своей организации достаточным
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количеством людей с навыками и способностями, необходимыми для

достижения целей организации.

2.3 Оценка влияния кадровой политики на эффективность работы

Туапсинского поисково-спасательного отряда МЧС России

Анализ организационной структуры, состава и структуры кадров

поисково-спасательного отряда  показал, что учреждение имеет хороший

трудовой потенциал. Как уже было отмечено ранее, некоторые специалисты

дублируют выполняемые ими функции, относясь при этом к разным секторам.

Это, в первую очередь, сказывается на проблеме конкретизации деятельности

подразделений спасательного отряда . В ходе наблюдения отмечены факты

несоответствия специалистами занимаемых должностей. Так, например,

некоторые экономисты не имеют специального образования и стажа работа по

данной специальности, что негативно отражается на эффективном

планировании спасательных операций.

Именно поэтому на сегодняшний момент необходимо более четкое и

функциональное планирование всей деятельности отряда. Руководству

поисково-спасательного отряда следует обратить внимание на тот факт, что

существующая тенденция к снижению числа работников, имеющих общий

стаж работы свыше 10 лет. Это лишает возможности молодые кадры получать

знание и опыт при непосредственном общении с опытными специалистами.

Как показывает опыт японского менеджмента, такое обучение позволяет

в более короткие сроки повысить квалификационный у ровень молодых

специалистов.

Необходимо отметить, что соотношение подготовленных с

профессиональной точки зрения мужчин  и мало подготовленных (29 и 71%) в

трудовом коллективе спасательного отряда близко к идеальным стандартам.

Такое соотношение позитивно отражается на морально-психологическом

климате коллектива, улучшает процесс взаимодействия персонала и
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способствует эффективности его работы.

Анализ спасательной  деятельности учреждения  позволяет утверждать о

высоком уровне квалификации кадров.  Данная тенденция прослеживается

последние  два года.  В пользу данного утверждения говорит факт наличия

высшего образования у большинства категорий сотрудников, а также то, что

все сотрудники имеют аттестационный лист. Штат филиала составляют

работники разных национальностей (в ходе исследования насчитано около 12

национальностей), различным социальным статусом и т. п. , что еще больше

скрепляет коллектив, а значит, способствует эффективной линии всего

учреждения.

Должностной и профессиональный состав кадро в определен в

соответствии с необходимыми потребностями предприятия. Туапсинский

поисково-спасательный отряд МЧС России укомплектован полностью

профессиональными сотрудниками . Следует отметить факт снижение

процентного состава руководящих сотрудников отряда (на 01.01.2017 г. 5%

общего числа).

С одной стороны, данная тенденция определенным образом сокращает

материальные затраты (высокий уровень зарплаты руководителей) учреждения.

С другой стороны – снижает: эффективность контроля за работой организации,

затрудняет координацию работы подразделений.

Анализ показал отсутствие разработанных должностных инструкций для

некоторых категорий персонала. Поэтому руководству необходимо разработать

должностные инструкции, что позволит более четко определить круг

обязанностей всего штатного состава. В Туапсинском филиале  числится только

один специалист по работе с кадрами – инспектор отдела кадров. Необходимо

отметить, что имея штат в 68 человек,  из которых административных

сотрудников – 15 человек, рабочих - 5 человек, а оставшийся 48  человек – это

спасатели, инспектор отдела кадров не в состоянии эффективно выполнять свои

функции. Так как в его обязанности входит аттестация каждого из сотрудников,

периодическое прохождение медицинского осмотра, по вышение уровня
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квалификации сотрудников.

Помимо вышеперечисленного необходимо отметить, что в учреждении

отсутствует научный подход к организации труда, что значительно снижает

производительность и результативность труда.  На данном этапе необходимо

выделить основные характеристики, которые способствуют повышению уровня

эффективной линии управления. Совершенствование организации труда  в

поисково-спасательном отряде в настоящее время должно быть направлено на

то, чтобы труд стал давать большее внутрен нее удовлетворение и больше

возможностей для удовлетворения высших потребностей человека —

заинтересованности, самоутверж дения и развития личности, тем более, что

сотрудники иной раз рискуют собственной жизнью, выполняя определенные

задания.

Расширение объема и обогащение содержания работы — это два

наиболее широко применяемых современных метода совершенство вания

организации труда.

Объем работы — это количество различных операций, выполня емых

работником и частота их повторения. Объем называют узким, если раб очий

выполняет лишь несколько операций и повторяет их часто.

Содержательность работ определяется степенью влияния, кото рое работник

может оказать на работу и рабочую среду. Она зависит от степени

самостоятельности в планировании, выполнении, определении ритма работы,

от участия в принятии решений. Работу можно реорганизовать, изменив ее

объем или содержательность.

 Укрупнение работы означает совершенствование организации пу тем

увеличения ее объема. Обогащение ее содержания предусматри вает изменения

за счет повышения содержательности. В соответствии с этой теорией

существуют три психологических состояния, определяющих

удовлетворенность человека своим трудом и мотивацию .

В табл. 2.2 отобразим результаты деятельности Туапсинского филиала

ФГКУ «ЮРПСО МЧС России») МЧС России за период 2013-2017 гг. Как видно
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по результатам поисково-спасательных мероприятий увеличилось на 12 % по

сравнению с 2016 годом, зато прослежен факт снижения освоения и внедрение

нового оборудования и передовых технологий  на 14 % по сравнению с 2016 и

на 9 % по сравнению с 2015 годами.

Таблица 2.2

Анализ деятельности Туапсинского филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС

России») МЧС России за период 2013-2017 гг.5

Наименование 2013 г. 2014 г. 2015 г. 2016 г. 2017 г. ИТОГО

Поисково-спасательные
мероприятия

46 44 57 54 68 269

Обучение водолазов 16 17 17 22 24 96

Освоение и внедрение
нового оборудования и
передовых технологий

3 3 2 8 6 22

Реагирование мобильной
водолазной группы для
работ на глубинах более
40 м

3 7 2 7 5 24

5 Таблица составлена автором работы
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Глава 3 Рекомендации по совершенствованию кадров ой политики

Туапсинского поисково-спасательного отряда МЧС России

В настоящее время силы спасательного отряда представляют собой

сложный конгломерат формирований различного статуса, назначений,

принадлежности и возможностей. В этой связи ближайшая задача -

упорядочить их пока нестройные ряды, определить их оптимальный со став по

предназначению и количеству, понять профессиональный уровень, оснастить

необходимыми техническими средствами и имуществом, обеспечить высокую

управляемость и эффективность действий. Гражданские формирования

гражданской обороны, организуемые на нешт атной основе на базе различных

производственно-хозяйственных структур, показали свою недееспособность.

Основная причина этого - незаинтересованность людей участвовать в этих

формированиях, а предприятий - организовывать их. К тому же в условиях

нового хозяйственного механизма и негосударственных форм собственности

прежний административно-принудительный способ их формирования не

срабатывает.

Однако отказываться от этого вида сил, привлекающего в ряды

функционеров Туапсинского отряда значительное число гражда н,

преждевременно. Поэтому законодательно подтверждена их необходимость.

Основной мерой по повышению дееспособности гражданских формирований

ГО следует считать дальнейшее внедрение стимулов и льгот для бойцов

формирований и предприятий, выделяющих людей в территориальные

формирования. Это должно сопровождаться законодательными мерами по

уточнению прав и обязанностей бойцов, командно -начальствующего состава

формирований и руководства организаций, учреждений и предприятий любых

форм собственности.

Важнейшим элементом кадрового оснащения, осуществляющих

аварийно-спасательные и другие неотложные работы в ходе ликвидации
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чрезвычайных ситуаций являются профессиональные противопожарные части,

а также аварийно-спасательные и аварийно-восстановительные формирования

министерств и ведомств, организаций и предприятий. Они имеют различную

принадлежность и нацелены в соответствии со своим назначением на решение

соответствующих профессиональных задач.  Идущие в стране процессы

сказались на состоянии профессиональных аварий но-спасательных

формирований. Примат сиюминутной экономической целесообразности

приводит к значительному сокращению численности и снижению объемов

закупок необходимого оборудования и снаряжения. Актуальными остаются

проблемы обработки порядка взаимодействи я формирований, их технического

оснащения и совершенствования квалификационных требований, разработка

межотраслевых программ их подготовки  на международном уровне . Не

исключением, к сожалению, является и Туапсинский поисково-спасательный

отряд МЧС России.

В настоящее время значительным является факт создания в

подразделении Туапсинского отряда прочного костяка, который должен быть

укомплектован штатными сотрудниками из числа специалистов -

профессионалов международного уровня подготовки , которые будут нести

круглосуточное дежурство. Они должны быть подготовлены к ведению всех

видов работ при возможных ЧС, обучены и оснащены по последнему слову

науки и техники. Исходя из региональной и технологической специфики, они

также могут быть в определенной степени спец иализированы.

Как известно, при переходе страны на путь устойчивого и стабильного

социально-экономического развития весьма важное значение приобретает

выработка правильной стратегии целенаправленного управления

техногенными, природными и экологическими ри сками и их снижения до

приемлемых научно обоснованных уровней. В настоящее время делаются лишь

первые шаги в разработке такой стратегии, формулируются ее концептуальные

основы (задачи и принципы государственной стратегии снижения рисков и

смягчения последствий чрезвычайных ситуаций).
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Последнее десятилетие ХХ в. характеризовалось широкой

компьютеризацией всех видов деятельности человечества: от традиционных

интеллектуальных задач научного характера до автоматизации

производственной, торговой, коммерческой, банковской и других видов

деятельности. В условиях рыночной экономики конкурентную борьбу успешно

выдерживают только предприятия, применяющие в своей деятельности

современные информационные технологии. Именно информационные

технологии, наряду с прогрессивн ыми технологиями материального

производства, позволяют существенно повышать производительность труда.

В качестве проекта развития технологии аттестации персонала

Туапсинского поисково-спасательного отряда МЧС России предлагается

внедрить компьютерную обучающе - контролирующую систему,

предназначенную для организации процесса обучения и аттестации персонала в

учебных классах специализированных учебных центров или же

непосредственно на местах. При внедрении проекта будет применяться

компьютерные технологии, что позволит применять само аттестацию. На любом

этапе аттестуемый может легко вернуться к предыдущему компоненту, к

исходной информации. К основным характеристикам системы относятся:

 возможность организации процесса самоподготовки к аттестации;

 гибкие настройки для управления режимами приема экзаменов;

 возможность непрерывного мониторинга процесса прохождения

аттестации;

 хранение и протоколирование всех результатов работы с системой;

 универсальный механизм формирования протоколов по результатам

прохождения экзамена;

 возможность создания собственных учебных курсов;

 возможность интеграции в корпоративные Интранет -порталы.

Данный программный продукт призван решить проблемы обучения,

повышения квалификации и аттестации персонала Туапсинского поисково-

спасательного отряда МЧС России. Обучающе-контролирующая система,
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использует все преимущества Интранет -технологий, среди которых –

возможности одновременной совместной работы большого числа

пользователей, а также обучения и аттестации территориально удаленных

пользователей по международным стандартам . Алгоритм работы с ПО

следующий:

 тестируемый регистрируется в системе для получения билета

(выбор билета происходит средствами программного комплекса с

использованием метода случайных чисел);

 тестируемый последовательно отвечает на вопросы билета

(методология аттестации предусматривает при проведении экзамена выбор

одного правильного ответа из нескольких вариантов);

 ответы на вопросы фиксируются в итоговой ве домости по

результатам аттестации (ведомость содержит перечень вопросов с указанием

ответа, данного аттестуемым, и указанием правильности ответа);

 по итогам работы с ПО можно сформировать протокол,

соответствующий требованиям Положения о порядке проведения  аттестации и

порядке сдачи квалификационного экзамена федеральными государственными

гражданскими служащими центрального аппарата и руководителями

территориальных органов, замещающими должности федеральной

государственной гражданской службы, министерства р оссийской федерации по

делам гражданской обороны, чрезвычайным ситуациям и ликвидации

последствий стихийных бедствий, утвержденный Приказом МЧС от 28 марта

2017 г. № 168.

Все данные по проведенным аттестациям хранятся в системе, что

обеспечивает возможность доступа к полному архиву результатов

тестирования. Это может понадобиться при планировании повторных проверок

или внеочередных аттестаций, а также при формировании различных

статистических сводок. Следует отметить, что контрольные вопросы данных

курсов согласованы с МЧС и полностью совпадают с тестовыми вопросами

Программного обеспечения. Под управлением системы работают также
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учебные курсы. Готовые учебные курсы содержат полный набор материалов,

необходимых для организации обучения и предаттестационной п одготовки.

Каждый учебный курс для удобства изучения разбит на темы, содержащие

полнотекстовые дидактические материалы (нормативные правовые акты и

нормативно-технические документы, методические материалы, учебные

пособия и т.п.), а также контрольные вопро сы по материалам учебного курса в

виде тестов закрытого типа с комментариями. В учебный курс также включены

экзаменационные билеты, предназначенные для проведения аттестации

(проверки знаний) по данному учебному курсу (билеты также могут

формироваться самостоятельно). Готовые учебные курсы актуализируются по

мере изменения нормативных актов, регламентирующих изучаемые вопросы.

Для решения задачи проведения итоговой проверки знаний в условиях

отсутствия компьютерной сетевой инфраструктуры (например, при отсу тствии

компьютерного класса в территориальной аттестационной комиссии или при

необходимости проведения аттестации на производственном объекте

организации) предлагается использовать Мобильный центр аттестации.

Обязательные элементы мобильного центра аттеста ции включают:

ноутбук с программным обеспечением, выполняющий роль сервера для

организации аттестации (место преподавателя); карманные персональные

компьютеры (КПК) с программным обеспечением для сдачи аттестации (места

аттестуемых). В качестве дополнительных элементов мобильного цента

аттестации также можно использовать: мобильный принтер для вывода

результирующих протоколов сдачи аттестации; сумку для транспортирования

мобильного центра аттестации со встроенным аккумулятором для подзарядки

батарей всех мобильных устройств, входящих в комплект.

Использование автоматизированных технологий при проведении

подготовки и аттестации руководителей и специалистов организаций позволяет

повысить эффективность учебно -аттестационного процесса при оптимизации

затрат рабочего времени. Система имеет модульную структуру и в настоящий

момент включает следующие блоки: «ОБУЧЕНИЕ», «ЭКЗАМЕНАТОР» и
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«МАСТЕР» (рис. 3.1).

Рис. 3.1. Структура обучающе-контролирующей системы 6

Основное функциональное назначение модуля «ОБУЧЕНИЕ» –

предоставление пользователю дидактических материалов для самоподготовки к

сдаче аттестационных экзаменов. Также модуль дает пользователю

возможность проверить качество усвоения учебного материала с помощью

контрольных вопросов.

Основное назначение модуля «ЭКЗАМЕНАТОР» – автоматизация

процедуры приема аттестационных экзаменов. Среди функций, которые

поддерживает данный модуль:

 подготовка экзаменационного профиля;

 проведение экзамена у территориально удаленных пользователей;

 возможность контроля за ходом сд ачи экзамена в режиме on-line;

 возможность объединения нескольких учебных курсов в рамках

одного экзамена;

 экспорт результатов проведения экзамена в MS Excel;

 работа с библиотекой бланков документов для документирования

результатов проведения экзамена;

 хранение результатов проведения экзаменов в базе данных с

возможностью поиска и др.

В системе заложена возможность гибкой настройки результирующих

6 Рисунок составлен автором по материалам международных курсов аттестации МЧС РФ
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протоколов сдачи экзамена с учетом требований конкретной организации.

Созданные пользователем бланки документов для документирования

результатов проведения экзамена сохраняются в системе и могут быть

использованы при последующей работе.

Основное функциональное назначение модуля «МАСТЕР» создание

собственных учебных курсов на базе Учебного Центра. Внедрение

предлагаемой информационной системы будет производиться за счет активно

привлекаемого заемного капитала, а также за счет бюджетных средств ЮРПСО

МЧС России.

Определим в табл. 3.1 оценку затрат на приобретение модульной

системы.

Таблица 3.1

Оценка  затрат  на приобретение  модульной системы  аттестации

спасателей Туапсинского филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС России» 8

Основные  статьи затрат Стоимость (руб.)

Стоимость лицензии (внедрения) 3 570 000

Программное обеспечение 148 000

Обучение специалистов 425 000

Внедрение в учебный центр на базе Туапсинского
филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС России» в п.Агой

100 000

Ежегодная техническая поддержка 85 000

Итого 4 328 000

Результатом применения аппарата станет (табл. 3.2):

— эффективность работы поисково-спасательных работ в среднем

увеличится на 5%;

— уровень подготовки  водолазов для отряда и спасательных

формирований МЧС России. Освоение и внедрение  передовых методик

8 Таблица составлена автором
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обучения водолазов увеличится на 12%;

 уровень применения поисковых приборных комплексов,

необитаемых телеуправляемых  и автономных подводных аппаратов, а так же

обитаемых подводных комплексов, для проведения поисковых, спасательных и

неотложных аварийных работ под водой и на акватории увеличится на 33 %.

Таблица 3.2

Результаты оценки эффекта внедрения новой модульной информационной

системы 9

Производственные факторы До внедрения После внедрения

Эффективность работы поисково-
спасательных работ

100% 125%

Уровень подготовки  водолазов для
отряда и спасательных формирований
МЧС России. Освоение и внедрение
передовых методик обучения водолазов

100% 112%

Уровень применения поисковых
приборных комплексов, необитаемых
телеуправляемых  и автономных
подводных аппаратов, а так же
обитаемых подводных комплексов, для
проведения поисковых, спасательных и
неотложных аварийных работ под водой
и на акватории

100% 133%

В настоящий момент курсы повышения квалификации и аттестация

персонала в бюджете МЧС занимают в среднем 0,01% или 10 000 000 рублей в

год. При внедрении программы компьютерной обучающе -контролирующей

системы для Туапсинского поисково-спасательного отряда МЧС России,

исходя из средних оценок по внедрению ИТ -систем по аттестации персонала

экономия в центральном аппарате МЧС составит ориентировочно 3902,98 тыс.

рублей  квартал.

Еще одним наиболее альтернативным направлением в плане

9 Таблица составлена автором
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комплектации кадров и повышения уровня сотрудников может являться

приобретение и использование Пилота автономного управляемого подводного

аппарата C-Quester 3(Нидерланды, фирма U-boat) (рис. 3.2).

Рис. 3.2. Аппарат C-Quester 310

Вес на воздухе аппарата составляет  4500 кг. Автономность 6 часов .

Глубина погружения – 100 м. При использовании данного аппарата появится

возможность организации учебных сборов  операторов гидролокационных

поисковых комплексов и телеуправляемых подводных аппаратов  с

привлечением международных спасателей,  а именно, представителей Кубы,

Ордании,Туника, а так же Абхазии и Южной Осетии.

Обучение на Аппарате C-Quester 3 дает право получения специальности

«ROV pilot», что существенно повышает уровень подготовки спасателей

Туапсинского филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС России».

10 Рисунок составлен по материалам компании U-Boat Worx C-Explorer 3
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Заключение

На сегодняшний день уже есть серьёзные основания полагать, что если

коллективный разум цивилизации, его информационно -анализирующие

возможности не будут включены в механизм прогнозирования,

предотвращения и снятия системных, социальных, социотехнических

конфликтов и напряжений, то процессы, протекающие в современной

социотехнической среде, приведут к непредсказуемым по своим масштабам

экологическим «взрывам», уже вне всяких государственных границ. Такая

ситуация требует неотложных мер по мобилизации ресурсов в целях развития

систем предупреждения и ликвидации чрезвычайных ситуаций природного и

техногенного характера, другими словами крайне обострилась необходимость в

создании адекватной современному уровню потребности системы защиты.

В качестве объекта исследований в выпускной квалификационной работе

был выбран Туапсинский поисково-спасательный отряд МЧС России ,

входящий в структуру  «ЮРПСО МЧС России». Как показал анализ

государственной кадровой политики, о ценка персонала - это процесс

определения эффективности деятельности сотрудников в ходе реализации задач

организации, позволяющий получить комплексную характеристику

формирования компетенций сотрудников поисково -спасательного отряда.

Сегодня аттестация представляет собой проверку профессиональных знаний

работника и его деловых качеств. Оценка формирования кадровой политики

позволила сделать следующие выводы :

Анализ организационной структуры, состава и структуры кадров

поисково-спасательного отряда  показал, что учреждение имеет хороший

трудовой потенциал. Как уже было отмечено ранее, не которые специалисты

дублируют выполняемые ими функции, относясь при этом к разным секторам.

Это, в первую очередь, сказывается на проблеме конкретизации

деятельности подразделений спасательного отряда . В ходе наблюдения
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отмечены факты несоответствия специ алистами занимаемых должностей. Так,

например, некоторые экономисты не имеют специального образования и стажа

работа по данной специальности, что негативно отражается на эффективном

планировании спасательных операций. Прослежена тенденция к снижению

числа работников, имеющих общий стаж работы свыше 10 лет. Это лишает

возможности молодые кадры получать знание и опыт при непосредственном

общении с опытными специалистами. Штат филиала составляют работники

разных национальностей (в ходе исследования насчитано около 12

национальностей), различным социальным статусом и т. п. , что еще больше

скрепляет коллектив, а значит, способствует эффективной линии всего

учреждения.

Должностной и профессиональный состав кадров определен в

соответствии с необходимыми потребност ями предприятия. Туапсинский

поисково-спасательный отряд МЧС России укомплектован полностью

профессиональными сотрудниками . Следует отметить факт снижение

процентного состава руководящих сотрудников отряда (на 01.01.2017 г. 5%

общего числа). С одной стороны, данная тенденция определенным образом

сокращает материальные затраты (высокий уровень зарплаты руководителей)

учреждения. С другой стороны – снижает: эффективность контроля за работой

организации, затрудняет координацию работы подразделений.

Анализ показал отсутствие разработанных должностных инструкций для

некоторых категорий персонала. Поэтому руководству необходимо разработать

должностные инструкции, что позволит более четко определить круг

обязанностей всего штатного состава. В Туапсинском филиале  числится только

один специалист по работе с кадрами – инспектор отдела кадров. Необходимо

отметить, что имея штат в 68 человек,  из которых административных

сотрудников – 15 человек, рабочих - 5 человек, а оставшийся 48  человек – это

спасатели, инспектор отдела кадров не в состоянии эффективно выполнять свои

функции. Так как в его обязанности входит аттестация каждого из сотрудников,

периодическое прохождение медицинского осмотра, повышение уровня
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квалификации сотрудников. Помимо вышеперечисленного необходимо

отметить, что в учреждении отсутствует научный подход к организации труда,

что значительно снижает производительность и результативность труда.

В качестве рекомендаций по совершенствованию кадровой структуры

Туапсинского филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС России»  было предложено

приобретение модульной системы, которая позволит:

 эффективность работы поисково-спасательных работ в среднем

увеличить на 5%;

— уровень подготовки  водолазов для отряда и спасательных

формирований МЧС России увеличить на 12%;

 уровень применения поисковых приборных комплексов,

необитаемых телеуправляемых  и автономных подводных аппаратов, а так же

обитаемых подводных комплексов, для проведения поисковых, спасательных и

неотложных аварийных работ под водой и на акватории увеличить на 3 3 %.

Вторым вариантом было освещено приобретение и использование Пилота

автономного управляемого подводного аппарата C-Quester 3(Нидерланды,

фирма U-boat). Обучение на Аппарате C-Quester 3 дает право получения

специальности «ROV pilot», что существенно повышает уровень подготовки

спасателей Туапсинского филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС России», а значит,

способствует адекватному реагированию на возникновение опасностей,

выработке и принятию научно обоснованных и оправданных с социально -

экономической точки зрения решений по управлению техногенными,

природными и экологическими рисками.

Таким образом, практическая реализация изложенных предложений и

рекомендаций по совершенствованию кадровой политики, внесение

дополнений и изменений позволят повы сить эффективность использования

кадрового потенциала, сделать его более совершенным, отвечающим текущим

перспективным целям и задачам на международном уровне.
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Приложение 1

Система управления Туапсинского филиала ФГКУ «ЮРПСО МЧС

России»

Начальник
Первый заместитель

начальника
Первый заместитель
начальника по ГПС

Заместитель начальника
центра

Заместитель начальника
центра

Заместитель начальника
центра по

антитеррористической
деятельности

Заместитель начальника
центра

Заместитель начальника
центра

Управление

Оперативное Предупреждения
чрезвычайных ситуаций Гражданской защиты

Государственного
пожарного надзора

Организации
пожаротушения

Войск и сил гражданской
обороны, организации

мероприятий по
предупреждению

террористической
деятельности

Кадров
Организационно-

мобилизационное и
комплектования

Тыла и вооружения

Развития
инфраструктуры

Финансово-
экономическое

Самостоятельные отделы
Связи (оповещения и

автоматических систем
управления)

По защите
государственной тайны Контрольно-ревизионный

Государственной
инспекции по

маломерным судам
Медицинский Общий

Юридический Отдел информации и
связи с общественностью


