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Введение

Актуальность выбранной темы исследования связана с тем, что

управление персоналом - это одна из основных задач в деятельности любого

руководителя. Управление не означает одни лишь приказы и распоряжения.

Это целая система действий, которые касаются подбора  и постоянного

мониторинга персонала, планирования и организации работы сотрудников,

поиска и внедрения программ по повышению квалификации, мотивации

труда, обеспечения благоприятных и безопасных условий труда.

В настоящее время образование, здравоохранен ие, система социальной

помощи должны стать подлинным общественным благом, служить всем

гражданам страны. Эти цели положены в основу серьезного реформирования

действующего законодательства РФ, в связи с чем меняются правила

регулирования трудовых и непосред ственно с ними связанных отношений с

работниками муниципальных учреждений.

Целью написания данной работы является р азработка системы

совершенствования кадрового менеджмента в системе муниципальной

службы.

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие

задачи:

- рассмотреть теоретические основы кадрового менеджмента,

- провести анализ кадрового менеджмента в Муниципальном

образовании №63 (Чкаловское),

- разработать мероприятия по совершенствованию кадрового

менеджмента Муниципального образов ания №63 (Чкаловское).

Объектом исследования является Муниципальное образование №63

(Чкаловское).

Предметом исследования является кадровый менеджмент в

Муниципальном образовании №63 (Чкаловское)
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Теоретико-методологической основой исследования послужил и труды

отечественных и зарубежных авторов в области изучения формирования

кадрового менеджмента и изучения персоналом.

Теоретическая значимость исследования заключается во внесении

некоторого вклада в изучение научно -теоретических основ управления

персоналом.

Практическая значимость исследования заключается в возможности

использования разработанных автором рекомендаций по совершенствованию

кадрового менеджмента Муниципального образования №63 (Чкаловское)  в

практической деятельности органи зации.

К методам исследования, примененным в данной работе, относятся:

подбор и анализ литературы, наблюдение, измерение, описание, сравнение,

анализ, синтез, индукция, дедукция, аналогия и некоторые другие.

Структура работы состоит из введения, трех глав, заключения, с писка

использованной литературы.
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1. Теоретические основы кадрового менеджмента
1.1.Понятие и сущность кадрового менеджмента

В последнее время исследованию проблем управления персоналом

посвящено множество научных трудов, исследований, монографий,

появляется все больше трактовок сущности управления персоналом [11],

рассмотрим некоторые из них более подробно.

Итак, по мнению Т. Ю. Базарова, Б. Л. Еремина, управление

персоналом - это «область знаний и практической деятельности,

направленная на своевременное обеспечение организации персоналом и

оптимальное его использование»[38].

Начало управления персоналом – тщательная и поэтапная работа с

профессионалами или сотрудниками организации, а затем, управление

людьми посредством объединенной связи между контролем и сотрудниками

[41].

По мнению Барышникова Е. Н., управление персоналом – это

управление сотрудниками орга низации, или человеческими ресурсами. Оно

ответственно за привлечение, отбор, обучение, оценку и работу сотрудников,

а также наблюдение за управлением бизнесом и жизнью, предоставление

гарантий соответствия правил приема на работу и внутреннего трудового

распорядка [12].

В различных источниках могут встречаться и другие названия:

управление трудовыми ресурсами , управление человеческим капиталом ,

кадровый менеджмент .

Так,  Иванова С. В. выделяет в системе управления персоналом

понятие «человеческие ресурсы».

«Человеческие ресурсы – это люди, которые составляют деловой рынок

или экономическую систему. Человеческие ресурсы являются основным

двигателем и источником силы экономической системы» [20].

В развитии понятия управления персоналом можно выделить два

главных этапа: управление кадрами и управления персоналом. На смену



6

концепции, которая рассматривает рабочую силу как расходы, которые

нужно сокращать, появилась теория управления персоналом. Согласно ей

персонал является одним из ресурсов производства, которым нужно

эффективно управлять, вкладывать в него средства [23].

Следовательно, по мнению Т. Лобановой, в условиях рыночной

экономики отношение к персоналу как к ресурсу должно предусматривать

[23]:

• индивидуальный подход ко всем работникам;

• осознание проблемы дефицита высококвалифицированного

персонала;

• отказ от представления о рабочей силе как дармовом капитале.

Использование всех приведенных выше способов отношения к

персоналу как к ресурсу, в первую очередь будет способствовать повышению

конкурентоспособности предприятия в целом.

Таким образом, трудовые ресурсы, бесспорно, являются основным

ресурсом предприятия. Они являются незаменимым средством

преобразования иных ресурсов для достижения целей организации.

Как считает Тарасов В. Б., «управление персоналом – это функция

управления, помогающая менеджерам планировать, нанимать, производить

отбор, обучать, развивать, восстанавливать и оказывать поддержку членам

организации.»[34]

Таким образом, обобщая все вышеизложенные определения, можно

констатировать, что управление персоналом представляет собой единую

стратегию и спланированный процесс развития и эффективного применения

человеческих ресурсов в организации.

Если обобщить опыт, то можно увидеть, что сформулированная

глобальная цель управления персоналом - эффективное формирование,

развитие и реализация трудового потенциала предприятия. В процессе ее

внедрения закладывают основы дальнейшего наращивания возможностей

производства. Поэтому это важная стадия в жизненном цикле предприятия.
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Особенность целей управления рабочей силой в том, что необходимо

учитывать не только цели предприятия, но и индивидуальные цели

работников, что, по нашему мнению, будет способствовать эффективной

деятельности предприятия в целом.

Функционирование каждого предприятия предполагает понимание

сотрудниками его целей и ценностей и участие в их реализации.

Следовательно, сущность управления персоналом заключается в

необходимости рассматривать работников как конкурентный клад компании,

который нужно развивать и мотивировать для эффективного достижения

поставленных задач, способствовать повышению конкурентоспособности

предприятия.

Новые подходы в управление трудовыми ресурсами должны

ориентироваться на качество отбора, найма и развития персонала,

применение как коллективных, так и индивидуальных методов организации

труда, создание благоприятной среды для сотрудничества и делегирования

ответственности в принятии управленческих решений. Поэтому является

необходимым предложить сочетать вышеприведенные подходы,

способствовать достижению максимальных результатов в деятельности

предприятия.

Объем работ по управлению человеческими ресурсами на самом деле

широк. Все основные виды деятельности в трудовой ж изни работника, с

момента его появления в организации до ухода, попадают в сферу работы

управления человеческими ресурсами. Сюда входят  [39]:

1. Анализ производственных операций

2. Планирование потребности в рабочей силе и наем

кандидатов

3. Отбор кандидатов

4. Обучение новых сотрудников

5. Регулирование размера заработных плат

6. Стимулирование и бонусы
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7. Оценка

8. Обмен информацией

9. Обучение и повышение квалификации менеджеров

10. Стимулирование ответственного подхода к работе

11. Мотивация и общение

12. Социальное обеспечение, безопа сность и гигиена труда,

трудовые отношения

Как правило, статус отдела управления персоналом в общей

организационной структуре зависит от размера структурного подразделения.

В большинстве небольших организаций нет отдельного отдела,

координирующего деятельность в отношении персонала. Фактически, там

вообще может не быть менеджера по работе с персоналом. До недавнего

времени такая ситуация существовала вне зависимости от величины

организации.

Таким образом, компоненты стратегии подбора персонала и

профессиональные рекомендации должны быть подсказками для контроля со

стороны высшего руководства. Важно, чтобы все руководство, и особенно

высшее руководство обладало знаниями в отрасли подбора персонала.

Однако занимать руководящую должность – обычно означает быть

искушенным во многих вопросах и быть профессионалом в отдельных

вопросах, если только генеральный директор или руководитель отдела (или

структурного подразделения или региональный менеджер) изначально не

обладает квалификацией специалиста по подбору персо нала. В некоторых

видах контроля работы персонала неизбежна простая симпатия. К примеру,

разработка и обновление системы аттестации сотрудника. При ряде

различных целей, предусмотренных в системе аттестации,

доброжелательность влияет на достижение оптималь ного баланса. Более

сложно предугадать, какие результаты проверки повлечет за собой перемена

методов аттестации.[24]
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Т. е. на сегодняшний день управление персоналом отходит от

традиционных методов руководства рабочей силой в пользу решения

деловых задач.

Следует отметить, что сама идея управления персоналом возникла

относительно недавно. Это не значит, что люди десятилетиями не применяли

основную философию управления человеческими ресурсами. Тем не менее,

собрание идей и принципов, которое рассматривает ра звитие человеческих

способностей как вложение, а не вместилище, было сформулировано и

распространилось только в последнее время. [28]

В формировании науки управления персоналом как профессиональной

деятельности в течение ХХ века, вполне ясно выявляются пер иоды,

связанные с поощрением новаторских идей, доктрин и подходов в работе

персонала.

В период между Первой мировой и Второй мировой войнами,

обращаясь, главным образом, к опыту развитых стран Запада, выявляют

приблизительно два главных подхода в работе с  персоналом:

• доктрина научного менеджмента или научной организации труда

(рационалистический подход);

• доктрина человеческих отношений (гуманистический подход).

Если первая доктрина сосредоточила внимание на использовании

методов оптимизации организацио нных, технических и социальных

компонентов производственных систем, то вторая доктрина стремилась

раскрыть значение морально -психологических и социально -

организационных факторов в эффективном функционировании персонала

организаций.

Намного труднее дать одномерную классификацию подходов,

используемых в работе с персоналом во второй половине XX столетия.

Появление многих школ (включая множество национальных) в области

управления персоналом, взаимный обмен опытом делает сомнительной

однозначную классификацию этих подходов. Можно говорить об ориентации
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парадигмы продолжающихся изменений в доминирующих концептуальных

схемах организаторских взглядов [3 3].

Проникновение идей гуманистической психологии, образцов

предпринимательского героизма, максимальной причастн ости сотрудников в

делах организации, демократизация стиля организационного поведения и

делегирование ответственности, качество продуктов, услуг и

производственных условий, персонала, инвестиций в человеческий капитал,

многофункциональные рабочие и руковод ство – вот некоторые ключевые

особенности этих изменений. Их характер вытекает из преобразования форм

организации совместных мероприятий в двадцатом веке .

1.2.Функции кадрового менеджмента

В последние годы для большинства руководителей стала очевидной

значимость каждого отдельного работника в системе общей полноценной

работы коллектива и, как следствие, в достижении основной цели –

эффективной работы предприятия. Роль службы персонала в стру ктуре

предприятия претерпела кардинальные изменения. Основная стратегическая

задача менеджеров по персоналу сегодня - это создание сплоченной и

работоспособной команды единомышленников, заинтересованных в

конечном результате своего труда и ощущающих свою м оральную

принадлежность к предприятию. Это формирование гибкой и

индивидуально-ориентированной системы управления, построенной по

принципу взаимодействия «лицом к лицу» с каждым работником и

призванной способствовать наиболее эффективной деятельности

предприятия.

Четко продуманная и хорошо спланированная подобная система на

сегодняшний день включает в себя самые различные составляющие: и

прицельный точечный подбор новых работников (с дальнейшей

психологической адаптацией), и разработку схем мотивации, включ ающих в

себя самые разнообразные стимулы помимо традиционных денежных, и



11

проведение корпоративных мероприятий, и много другое. Ну и конечно же, в

ведении службы персонала по -прежнему остается юридически грамотное

оформление кадровой документации.

Таким образом, необходимость в создании на предприятии

подразделения по управлению персоналом, как некой интегрирующей

структуры, проводящей последовательную линию объединения наиболее

жизнеспособных составляющих традиционного отечественного подхода к

управлению человеческими ресурсами и западных моделей управления, для

многих руководителей стала очевидной.

В общем виде к функциям кадрового менеджмента можно отнести

следующие:

 поиск персонала, оценка и отбор персонала, адаптация персонала;

 прием на работу, увольнение, учет кадров, поощрения и взыскания;

 организация труда на предприятии;

 обучение и развитие персонала, оценка работы персонала;

 мотивация персонала;

 планирование потребности в трудовых ресурсах, формирование

кадрового резерва;

 поддержание здорового климат а в коллективе, участие в

урегулировании конфликтов в коллективе,

психологическая поддержка;

 формирование (участие в формировании) кадровой политики

организации в соответствии с единой политикой организации, общими

принципами управления в компании и ее цел ями.

Особое место в управлении предприятием занимает руководитель или

менеджер по персоналу. В соответствии с современными представлениями

суть работы руководителя (менеджера) по персоналу сводится к выполнению

ряда функций, то есть видов деятельности. Рас смотрим их более подробно.
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Обобщенно все роли руководителя по персоналу разделены на

следующие группы [18]:

- Межличностная роль руководителя. Начальник выполняет набор,

подготовку и обучение персонала, формирует его мотивацию. Он выполняет

также функцию связующего звена между сотрудниками.

- Информационная роль руководителя. Руководитель постоянно

получает, обрабатывает информацию и использует ее в целях своего

предприятия.

Также он распространяет всю необходимую информацию среди

персонала. Эта роль включает в себя также представительскую функцию –

передачу информации о предприятии при внешних контактах.

- Принятие решений. Это самая важная и ответственная роль

руководителя. Следуя ей, он предпринимает различные шаги, постоянно

совершенствуя деятельность своей организации.

- Ему также отводится роль человека, устраняющего все ошибки в

деятельности предприятия, и роль представителя в контактах с другими

организациями.

Большие предприятия предполагают большой объем управленческой

работы. Поэтому управленческая деятельность на таких предприятиях

разделена по горизонтали и вертикали.

Горизонтальное разделение предполагает расстановку начальников над

отдельными отделениями. Вертикальное – это иерархия уровней управления

на предприятии.

Для того чтобы деятельность компании была успешной, недостаточно

просто нанять высококвалифицированных работников, необходимо еще и

организовать их работу так, чтобы в совокупности она была максимально

эффективной. Поэтому очень важен правильный выбор стра тегии

руководства коллективом, позволяющий фирме получить наибольшую

прибыль.



13

Прежде всего, сущность стратегии руководства коллективом

заключается в следующем [25]:

 тщательный отбор кадров при приеме на работу;

 классификация персонала по полу, возрасту,

профессиональным навыкам и т.д.;

 адаптация персонала к конкретным условиям работы;

 выработка гибкой модели поведения по отношению к

каждому из работников;

 определение сильных и слабых сторон персонала с тем,

чтобы привлекать определенную часть сотрудников дл я выполнения

тех или иных задач;

 принятие решений о сокращении штатов, переводе

сотрудника с одной на другую должность и др.

Также очень важными составляющими стратегии руководства

коллективом организации являются:

 материальное стимулирование работников;

 наличие корпоративной культуры, что способствует

повышению сплоченности персонала;

 создание благоприятных условий для профессионального

совершенствования сотрудников (проведение тренингов, семинаров и

т.д.).

1.3.Особенности кадровой политики в муниципальных организациях

В научной литературе термин «кадровая политика» трактуется в

широком и в узком смысле.

В широком смысле кадровая политика представляет собой систему

норм и правил в области кадровой работы, которые сформулированы

определенным образом и приводят работу персонала предприятия в

соответствие с его стратегией.[26]
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В узком смысле кадровая политика представляет собой набор

конкретных правил, ограничений и пожеланий во взаимосвязи работка и

предприятия.[43]

По мнению А. И. Турчинова, «кадровая политика – это стратегически

ориентированная политика работы с персоналом, в соответствии со

стратегией развития, целями и задачами компании». [37]

Как считает И. Н. Герчикова, «кадровая политика – главное

направление в работе с кадрами, набор основополагающих принципов,

которые реализуются кадровой службой предприятия. В этом отношении

кадровая политика представляет собой стратегическую линию поведения в

работе с персоналом».[15]

Ю. В. Гусев определяет кадровую политику как «целенаправленную

деятельность по созданию трудо вого коллектива, который наилучшим

образом способствовал бы совмещению целей и приоритетов  предприятия и

его работников».[16]

Обобщая все вышеизложенные определения, можно сделать вывод о

том, что под кадровой политикой подразумевается формирование стратег ии

кадровой работы, установление целей и задач, определение принципов

подбора, расстановки и развития персонала, совершенствование форм и

методов работы с персоналом в конкретных рыночных условиях на том или

ином этапе развития организации.

В зависимости от позиции руководства и имеющихся финансовых

ресурсов выделяются следующие типы кадровой политики [14]:

 Превентивная. Допустим, основываясь на прогнозах,

руководитель представляет возможное развитие ситуации. Здесь

встречаются два варианта поведения: руко водитель хотел бы

предпринять какие-либо действия, но не имеет средств; средства

имеются, но планы построены на срок до пяти лет и не

предполагают кардинальных изменений.
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 Пассивная. Управленцы не имеют определенной стратегии по

отношению к сотрудникам, никаких решительных мер заранее не

предпринимают, и все их действия направлены на устранение

негативных последствий. Иными словами, проблемы есть, но

выявление их причин, анализ не проводятся.

 Активная. Управленец «предупрежден - значит вооружен», то

есть имеет план и стратегию. Общий бюджет организации

включает в себя финансовое обеспечение кадровых мероприятий.

 Реактивная. Возникновение проблемы анализируется

обстоятельно: от причины до последствий. Изучаются симптомы

кризисной ситуации и предпринимаются мер ы по ее устранению.

При необходимости привлекаются сторонние специалисты. Имея

средства, руководство может предупредить и разрешить

возможные конфликты, не допустить ухода квалифицированного

персонала, для обеспечения высокой результативности труда

применяются мотивационные инструменты.

Кадровая политика включает в себя не просто направления и способы

управления персоналом, она состоит из целого комплекса элементов [35]:

- постановки приоритетных целей и задач в области персонала;

- прогнозирования и планирования потребности в кадровых ресурсах;

- разработки системы и направлений распределения денежных средств,

обеспечения эффективной системы стимулирования труда;

- развития персонала - формирование программы развития и команд,

планирования индивидуального  продвижения, профессиональной подготовки

и повышения квалификации;

- анализа соответствия управления персоналом стратегии организации;

- выявления проблем в работе сотрудников, оценки их потенциала.

Именно кадры решают все: работники организации являются ее

ценнейшим ресурсом. Разработка кадровой политики позволит регулировать
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трудовые отношения, во время которых членами коллектива решаются

важные задачи.

Регулирующими кадровую политику документами являются

должностные инструкции, положения о трудовом рас порядке, штатные

расписания и прочие локальные бланки. В них определяются объекты и

субъекты кадровой политики, которыми являются персонал и система

управления персоналом.

Существует три основных этапа разработки кадровой политики.

Первый этап разработки кадровой политики. На этом этапе

обосновывают цель развития кадрового потенциала предприятия и

формируют состав структурных звеньев, обеспечивающих достижение этой

цели. Кадровая политика должна реализовывать конечную цель, состоящую в

наиболее полном удовлетворении обществ енных потребностей в

формировании, подготовке и использовании квалифицированных кадров.

Второй этап разработки кадровой политики. Этот этап охватывает

разработку методических рекомендаций по составлению целевых программ

развития комплексов по управлению че ловеческими ресурсами.

Третий этап разработки кадровой политики. На этом этапе выбирают

оптимальный вариант кадровой программы с учетом исходных предпосылок.

При отборе сотрудников в кадровый резерв и при назначении на

должности административных руководите лей организации оцениваются

следующие характеристики: активность, самостоятельность,

инициативность; наличие позитивного опыта работы с людьми согласно

принципам, принятым в организации; желание продвигаться по служебной

лестнице; коммуникативность, уровен ь принятия решений; управленческая

компетентность (навыки планирования, организации, мотивации, контроля),

общего и образовательного менеджмента , экономики, маркетинга, права. [36]

Оценивание персонала проводится в двух вариантах: аттестация на

категории регулируется документами институционального, муниципального,

регионального и федерального уровней. Результаты аттестации влияют на
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базовую часть заработной платы; регулярная (ежеквартальная) оценка

педагогов и административных работников, после проведения ко торой,

проводится регулирование премий и других стимулирующих выплат.

В ходе этой оценки рассматриваются:

 отношение работника к своим обязанностям,

 соответствие работы, фактически выполняемой сотрудником,

стандартам, предусмотренным должностной инструкци ей,

другими нормативными актами;

 выполнение индивидуальных планов работы и развития

сотрудников;

 вклад работника в реализацию задач организации;

 соответствие поведения сотрудника в течение периода оценки

корпоративным стандартам и требованиям должностной

инструкции;

 профессиональные качества сотрудников.

Данный вид оценки регулируется положением, разработанным

дошкольной образовательной организацией.

Планирование и организацию обучения работников проводит по

результатам изучения потребности педагогов в  обучении, в вузах, центрах

повышения квалификации, образовательных учреждениях.

Итак, подводя итоги, можно сделать вывод о том, что кадровый

менеджмент в общем виде можно охарактеризовать как единую стратегию и

спланированный процесс развития человека в организации. В настоящее

время стала очевидной взаимосвязь между значимостью каждого работника в

организационной системе с достижением конечных целей деятельности

организации. В связи с этим, тенденцией последних лет стало усиление роли

человеческого капитала в деятельности организации, и понимание

руководством значимости создания кадровых служб.
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2. Анализ кадрового менеджмента в Муниципальном образовании №63
(Чкаловское)

2.1. Общая характеристика организации

Муниципальное образование «Чкаловское» расположено в западной

части Петроградского района, включает в себя Каменный, Крестовский и

Елагин острова, а также часть острова Петроградский к западу от

Чкаловского и Каменноостровского проспектов.[47]

Проведем анализ системы кадрового менеджмента на примере

Администрации Муниципального округа Чкаловское.

Рассмотрим организационную структуру Администрации

Муниципального округа Чкаловское, которая представлена на рис. 1.

Рис. 1. Организационная структура Администрации Муниципального округа
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Таким образом, мы видим, что на предприятии действует линейно -

функциональная организационная структура, особенностью которой является

то, что она в значительной степени позволяет устранить недостатки как

функционального, так и линейного типов управления. При данной структуре

назначение функциональных служб заключается в подготовке для линейных

руководителей данных, чтобы те в свою очередь могли принять эффективное

компетентное решение.

Обеспеченность предприятия трудовыми  ресурсами определяется

путем сравнения фактического количества работников по категори ям и

профессиям с плановой потребностью. Особое внимание уделя ется анализу

обеспеченности предприятия кадрами наиболее важных  профессий.

Таблица  1

Обеспеченность Администрации Муниципального округа

Чкаловскоетрудовыми ресурсами за 2014– 2016 гг., чел.
Годы Темп изменения, %

Категория работников 2014 2015 2016
2015 г.

от
2014 г.

2016 г.
от

2015 г.
Среднесписочная  численность
персонала в т. ч.: 412 482 436 117,0 90,5

- административный персонал 56 68 69 121,4 101,5
- рабочие, служащие, из них 356 414 367 116,3 88,6
- бухгалтера 4 6 4 150,0 66,7
- юристы 3 2 3 66,7 150,0
- охранники 12 10 14 83,3 140,0
- специалисты 294 342 319 116,3 93,3
- уборщицы 28 39 14 139,3 35,9

По данным табл. 1 видно, что за 2016 г. среднесписочная численность

персонала  уменьшилась на 11,4%, квалификац ионный уровень работников

во многом зависит от их возраста, стажа работы, образования и т.д.

Поэтому в процессе анализа изучают изменения в составе рабочих по

этим признакам.

По данным таблицы 2 видно, что в Администрации Муниципального

округа Чкаловскоеза 2016 г. преобладают работники в возрасте от 30 до 50

лет, их численность с 246 чел. уменьшилась до 215 чел., т.е. на 31 чел.
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Однако удельный вес снизился до 49,2%.

Таблица 2

Качественный состав трудовых ресурсов Администрации

Муниципального округа Чкаловскоеза 2014– 2016 гг.
Численность рабочих Удельный вес, %Показатель

2014 2015 2016 2014 2015 2016
Группы рабочих:
По возрасту, лет
до 30 156 167 146 37,9 34,6 33,6
от 30 до 50 216 246 215 52,4 51 49,2
старше 50 40 69 75 9,7 14,4 17,2
По образованию:
средне специальное 212 278 297 51 58 68
высшее 41 49 52 10 10 12
Всего работающих 412 482 436 100 100 100

Также увеличился квалифицированный персонал с образованием.

Наглядно данное распределение представлено на рис. 2, 3

Рис.2. Возрастной состав трудовых ресурсов Администрации

Муниципального округа Чкаловское за 2014– 2016 гг.
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Рис. 3. Состав трудовых ресурсов Администрации Муниципального

округа Чкаловскоеза 2014– 2016 гг. по уровню образования

2.2. Анализ кадровой политики организации

Рассмотрим, как осуществляются в Администрац ии муниципального

округа Чкаловский основные функции, связанные с управлением персонала.

При планировании количества работников учитывается общая

численность работников,  квалификационный и структурный состав

персонала, техническое обеспечение управленческ ого труда, сложность и

комплексность решаемых задач.

Для того, чтобы определить потребность в кадрах применяется штатно -

номенклатурный метод.

Прием и увольнение сотрудников осуществляется Начальником отдела

кадров по согласованию с руководством организации . Он несет

персональную ответственность за подбор и расстановку кадров, повышение

их квалификации.

Для перемещений на вышестоящие должности, отбор работников, т.е.

из собственного внутреннего источника, производится на базе оценки их

профессиональных знаний, навыков и умений.
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Для того, чтобы качественного пополнить кадровый состав,

руководство в основном рассматривает внутренние ресурсы.

В организации ежегодно проходит аттестация, которая необходима

для: принятия решения о повышении или понижении в должност и,

увольнении тех или иных работников; принятие решения о конкретных

направлениях работы с резервом, имеющимся на предприятии.

Действующая в организации система материального стимулирования

включает в себя следующие элементы: формы и системы оплаты труда. Для

всех категорий работников   применяется   повременно -  премиальная

система  оплаты   труда   (за исключением младшего обслуживающего

персонала, которым установлена повременная оплата).

Оплата труда руководителя и его заместителей, а также специали стов

производится на основе должностных окладов, каждому конкретному

работнику размер должностного оклада устанавливается в зависимости от

уровня профессионализма и квалификации.

Таким образом, основными особенностями организации мотивации

труда в Администрации муниципального округа Чкаловский являются:

 слабая база для построения системы оплаты труда:

тарификация окладов, ранжирование и классификация должностей по

сложности, ответственности и объему работ;

 на предприятии регулярно проводится обучение персон ала:

каждый месяц читаются лекции, после чего происходит аттестация

полученных знаний, раз в полугодие проводятся тренинги.

Руководители и сотрудники организации посещают семинары. На

основании этого, можно сказать, что достаточно   хорошо   поставлена

внутрифирменная   система   обучения персонала;

 четко незафиксированные, но действующие ценности

культуры предприятия (определены миссия, стратегия, направления

деятельности организации, а также нормы и правила поведения

сотрудников);
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 значительное внимание уделяется социальным

мероприятиям, проводимым в организации;

 делается акцент на развитую систему социальных льгот.

Подбор персонала в организации заключается в создании резерва

кандидатов на все рабочие места с учетом будущих изменений.

Как известно, успех деятельности организации во многом зависит от

того, какие люди там работают и насколько каждый сотрудник эффективен

на своем месте. Но количество ошибок при назначениях на должности

Администрации муниципального округа Чкаловский по -прежнему велико, а

каждая такая ошибка очень дорого обходится организации. Как показывает

практика работы Администрации муниципального округа Чкаловский,

прежде чем станет понятно, справляется ли сотрудник со своим и задачами,

может пройти слишком много времени.

Наем персонала в Администрации муниципального округа Чкаловский

представляет собой набор определенных действий, которые направлены на

привлечение кандидатов с целью качественной, а главное своевременной

комплектации штата в соответствии с потребностями ком пании.

В процессе найма персонала начальник отдела кадров Администрации

муниципального округа Чкаловский сталкивается с множеством проблем.

Рассмотрим некоторые из них.

На практике различают два вида источников, через которые

подбирается новый персонал А дминистрации Муниципального округа

Чкаловский , - внутренние и внешние.

Поиск персонала внутри организации не требует существенных

материальных вложений и является одним из наиболее рациональных

подходов, поскольку в этом случае работодатель имеет четкое п редставление

о трудовом потенциале, уровне профессиональной подготовки, личностных

характеристиках своих работников. Помимо этого, сотрудникам нет

необходимости проходить длительный период адаптации. В свою очередь,

сотрудники организации заинтересованы в профессиональном и карьерном
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росте. С другой стороны, в коллективе Администрации муниципального

округа Чкаловский могут возникнуть напряженность, если появятся

несколько желающих занять вакантное место, сложность в установлении

деловых отношений с руководи телем, который совсем недавно был наравне

со своими подчиненными.

Далее рассмотрим особенности внешнего поиска, к которому

обращается начальник отдела кадров Администрации муниципального

округа Чкаловский, если поиск кандидата на должность внутри предприят ия

не дал положительных результатов.

В зависимости от того, какая должность вакантна, начальник отдела

кадров Администрации муниципального округа Чкаловский или его

заместители, распространяют информацию через СМИ, кадровые агентства

(платные и бесплатные), собственные базы данных, вузы и пр. Как

показывает практика работы, поиск неквалифицированного персонала для

выполнения рутинной низкооплачиваемой работы при помощи Интернета

едва ли увенчается успехом. Здесь лучше использовать объявления на улице,

в автобусах, метро, в газетах, на телевидении, поискать кандидата через

знакомых и родственников.

Как показывает практика работы Администрации муниципального

округа Чкаловский, для заполнения руководящей должности с

использованием внешних источников наиболее э ффективны поиск

специалистов через Интернет, обращение в зарекомендованные кадровые

агентства либо прямое обращение к кандидату. В первую очередь, для

установления круга кандидатов, среди которых будет происходить отбор,

необходимо внимательно изучить пост упающие резюме на предмет

соответствия профессиональных и личностных характеристик требованиям

должности, при необходимости - провести телефонное собеседование для

определения профессиональной компетентности и особенностей личности

кандидата (культура речи, поведенческие реакции, заинтересованность в
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получении работы и т.д.). Задача отбора на этом этапе - отсеять явно

неподходящих кандидатов.

Отбором кадров должны заниматься грамотные и зрелые специалисты,

которые имеют практические навыки ведения беседы, м огут соотнести

способности кандидата с требованиями вакансии, знают состояние рынка

труда в своей отрасли.

Следующей проблемой, с которой начальник отдела кадров

Администрации муниципального округа Чкаловский может столкнуться при

проведении оценки является неправильное использование методов отбора и

неумелая интерпретация результатов, что приводит к ошибочной оценке

профессиональных и личностных качеств кандидата.

Можно попросить кандидата: привести пример удачно (неудачно)

принятого им решения; рассказать  о сложном проекте, в котором ему

приходилось участвовать; описать ситуацию, когда он смог разобраться в

сложном вопросе за короткое время. Анализируя поведение человека в

конкретных ситуациях, его умение решать рабочие и личные проблемы,

можно с большой степенью вероятности предсказать его поведение в

будущем, а сопоставление выявленных компетенций (умение работать с

детьми, работать в команде, обучаемость, гибкость и др.) с профилем

должности позволяет уйти от субъективной оценки и дает возможность

сравнить уровень подготовленности нескольких кандидатов.

Допустим, кандидат прошел все этапы отбора в Администрации

муниципального округа Чкаловский и полностью устраивает работодателя.

Чтобы спрогнозировать, приживется новый сотрудник или нет, кроме

профессиональных качеств необходимо оценить его мотивацию,

рассматривая при этом весь комплекс мотивов, не останавливаясь только на

материальных стимулах.

Выявление истинной заинтересованности соискателя в конкретной

должности позволяет принять на работу человека акт ивного,

ориентированного на достижение целей, совпадающих с целями компании.
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Профиль должности может состоять из следующих разделов:

1. Место должности в общей организационной структуре и связь с

другими должностями.

2. Функционал должности - четкие и однозначно понимаемые

обязанности для конкретной должности и в рамках существующих бизнес -

процессов.

3. Система профессиональных компетенций - требования к

профессиональным знаниям и навыкам.

4. Необходимые индивидуально -личностные характеристики

потенциального работника, особенности его характера и поведения в

различных ситуациях.

5. Формальные требования к полу, возрасту, образованию, опыту.

Обнаружить истинные мотивы, движущие кандидатом, помогают

характерные слова и фразы, произнесенные им на собеседовании:

 бонусы,   премия,   повышение   зарплаты,   возможность

заработать,несправедливая  оплата и  т.д. - мотив  вознаграждения,

работа  ради денег и других благ;

 коллектив, команда,  уважение  руководителя,  признание,

поддержка и т.д. - социальный мотив,  когда работнику важно

одобрение руководства и коллектива;

 интересная   работа,  гибкий  график,  увлеченность   делом  и  др. -

процессный мотив, удовольствие от самого процесса работы;

 профессионализм, сложная задача,  результат и т.д. - мотив

достижения, то есть стремление к самоутверждению и

самореализации;

 преданность,  лояльность,  верность,  вклад  в  общее  дело  и т.д. -

идейный мотив, стремление к достижению совместных с компанией

высоки целей.
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При составлении профиля должности нужно придерживаться

следующих правил:

1. Компетенции должны быть описаны максимально конкретно.

Например, стрессоустойчивость - это общее понятие, а конкретная

компетенция - эмоциональная устойчивость в нестандартных ситуациях,

требующих максимальной собранности и быстрого адекватного

реагирования, либо способность работать в режиме многозадачности, когда

повышается вероятность ошибки и нужно мобилизовать себя таким образом,

чтобы успеть сделать все верно и в срок.

2. Распределить компетенции по степени важности. Часто

непосредственные руководители затрудняются структурировать свои

требования к сотрудникам, что приводит к перегруженности профиля

должности. В этом случае необходимо расставить приоритеты и понять,

какие компетенции подчиненно го обязательны, а какие желательны.

3. Компетенции должны быть измеряемы: чем более конкретно

сформулирована компетенция, тем легче ее оценить, тем понятнее, какими

методиками оценки кандидатов на интервью нужно пользоваться, какие

вопросы задавать.

Важную роль в процессе найма играет определение степени мотивации

сотрудника, поскольку позволяет понять, сможет и станет ли кандидат

эффективно работать в Администрации муниципального округа Чкаловский,

каким способом он будет решать поставленные задачи, совпад ут ли

взаимные ожидания работодателя и работника.

Серьезной проблемой является отсутствие программы адаптации

новичка, в результате чего затягивается процесс «приживания» работника,

откладывается начало его самостоятельной эффективной работы.

Согласно статистике организации, предоставленной начальником

отдела кадров, 20% устроившихся на работу снова задумываются об

увольнении в первые месяцы, а 16% готовы расстаться с новым

работодателем уже через несколько недель. Поэтому процесс найма
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сотрудника можно считать завершенным не в момент подписания трудового

договора, а лишь после прохождения периода адаптации и успешного

вхождения в должность.

Наличие грамотной системы адаптации в сочетании с грамотным

отбором обеспечивает выигрыш и для организации, и для новы х

сотрудников, поскольку и те, и иные максимально быстро замечают

экономический эффект от своей деятельности.

К решающим факторам при выборе работодателя относятся не только

финансовая составляющая, но, кроме того, существенное значение имеет

репутация компании на рынке. Так, при выборе работодателя, соискатель

оценивает уровень предложения: описание вакансии, вознаграждение,

социальный пакет, льготы и т.д. Имидж предприятия весьма серьезно влияет

на привлечение персонала. Сформированный положительный образ

способствует притоку желающих работать в компании, занять вакантные

места - а лишь при избытке желающих шансы выбрать действительно

подходящего кандидата будут высокими.

Таким образом, можно сделать вывод о том, что стратегия управления

персоналом Администрации муниципального округа Чкаловский

неоптимальная и требует совершенствования. В первую очередь выявленные

проблемы связаны с существующей в организации системой найма и подбора

персонала, а также с системой адаптации.

Все вышеизложенное говорит о нео бходимости совершенствования

стратегии управления рассматриваемой организации в области системы

найма и адаптации персонала.

Немаловажное значение в оценке кадровой политики организации

занимает рассмотрение системы управления и мотивации кадрами. Для

оценки этих критериев автором был разработан тест, приведенный в

приложении 1. Результаты исследования, полученные при проведении теста

на оценку кадровой политики и систему управления кадрами, представлены

ниже.
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Рис. 4. Удовлетворенность кадров выполняемой работой

Большая часть сотрудников 70% не удовлетворены выполняемой

работой (рис.4). Неудовлетворенность в основном высказывали сотрудники с

высшим образованием, многие из которых занимают руководящие

должности. И лишь 10% опрошенных высказали удовлетворение

выполняемой работой.

Размером заработной платы удовлетворены лишь 27% сотрудников,

остальные высказали неудовлетворенность суммой оклада (рис. 5).

27%

73%

удовлетворены не удовлетворены

Рис. 5. Распределение ответов на вопрос «Удовлетворены ли Вы

размером заработной платы?»

Неудовлетворенность размерами заработной платы вынуждает

сотрудников искать другие источники дохода. Так, 29% ответили на 8 вопрос
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анкеты «ищете ли Вы дополнительные и сточники дохода?» положительно.

71% ответили отрицательно (рис. 6).

29%

71%

да нет

Рис. 6. Распределение ответом на 8 вопрос анкеты «Ищете ли Вы

дополнительные источники дохода?»

Неудовлетворенность существующими условиями труд а, в том числе и

его оплатой, вызывает у сотрудников неуверенность в дальнейшем

сотрудничестве с организацией.

Так, например, распределение ответов на 9 вопрос анкеты сложилось

следующим образом: лишь 30% сотрудников готовы подписать

долгосрочный контракт с организацией. 70% отказались бы от такого

предложения.  Распределение ответов представлено на рис. 7

Рис. 7. Распределение ответов на вопрос: «Подписали бы вы

долгосрочный контракт с организацией»

Основным недостатком существующей системы оплаты труда был

назван  низкий уровень заработной платы, так ответили 95% опрошенных.
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33% считают существенным недостатком недостаточную самостоятельность

работников при распределении премии (рис. 8).

Рис. 8. Недостатки существующей системы оплаты труда Администрации

Муниципального округа Чкаловский

Социальным пакетом, предоставляемым администрацией

Администрации Муниципального округа Чкаловский , довольны лишь 32%

опрошенных, остальные посчитали его недостаточным.

Довольны
Не довольны

17%

83%

0%

10%

20%

30%

40%

50%
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70%

80%

90%

Рис. 9. Распределение ответов на 12 вопрос анкеты «Довольны ли Вы

премиальными положениями организации?»

Премиальными положениями организации довольны 17% опрошенных,

83% не довольны существующими премиальными положениями. Данная
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тенденция характерна как для работников высшего звена, так и для более

низких по статусу сотрудников (рис. 9).

Опрос показывает, что 39% сотрудников планируют в ближайшее

время менять место работы в связи со  следующими факторами:

1. Низкая оплата труда (52%);

2. Неудовлетворенность выполняемой работой (17%);

3. Нет перспектив карьерного роста (22%)

4. Неудовлетворенность социальным пакетом (22%).

Наиболее важным мотивационным фактором стала возможность

карьерного роста и достижения карьерных перспектив, так ответили 46%

отпрошенных. 32% выделили наиболее важным фактором материальное

стимулирование, и 22% наиболее важным мотивационным фактором

признали расширенный социальный пакет (рис. 10).

32%

22%

46%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Материальное стимулирование

Расширенный социальный пакет

Возможности карьерного роста
и достижения больших
карьерных перспектив

Рис. 10. Распределение ответов на 14 вопрос анкеты «Какие мотивационные

факторы являются для Вас наиболее важными?»

В таблице 3 представлено распределение на 15 вопрос анкеты «Какие

дополнительные услуги, предлагаемые администрац ией Администрации

Муниципального округа Чкаловский , имеют для Вас наибольшую

значимость?»
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Среды основных плюсов работы в Администрации Муниципального

округа Чкаловский  (17 вопрос анкеты) были выделены стабильность,

дружный и сплоченный коллектив, приемлем ые условия работы, удобный

рабочий график.

Анализ показал, что необходимо тщательнее прорабатывать вопросы

материального стимулирования труда, поскольку очень немногие работники

ощущают связь между своим вкладом в деятельность организации  и уровнем

оплаты труда.

Престиж работы Администрации Муниципального округа Чкаловский

оценивается большинством сотрудников как невысокий (так ответили 69%

отпрашиваемых).

Организационная культура в основном оценивается как средняя (62%),

слабой ее почитали 24% отпрошенны х и сильной – 14% (рис. 11).

62%

24%

14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Средняя

Слабая

Сильная

Рис. 11. Распределение ответов на 21 вопрос анкеты

Рассмотрим систему мотивации Администрации Муниципальног о

округа Чкаловский  в таблице 3 .

Таблица 3

Оценка системы мотивации труда в Администрации Муниципального

округа Чкаловский

Материальное Нематериальное
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стимулирование стимулирование
 премия за результаты (выполнение и

перевыполнение заданий);
 единовременное поощрение за выполнение особо

важных заданий;
 премия за улучшение конечных результатов

хозяйственной деятельности;
 единовременное вознаграждение за выслугу лет;
 вознаграждение за непрерывный стаж работы;
 вознаграждение по итогам года.

- оздоровительные путевки;
- услуги медицинского
центра;
- услуги стоматологического
кабинета.

В отношении материального стимулирования следует отметить, что

работники могут быть полностью или частично лишены премии в

следующих случаях:

 неисполнение    или    ненадлежащего    исполнения

трудовых    обязанностей предусмотренных должностными или

техническими инструкциями:

 нарушение технологической дисциплины;

 нарушение  правил  техники  безопасности  и  охраны

труда,  а  также  правил противопожарной безопасности.

Таким образом, систему мотивации труда в Администрации

Муниципального округа Чкаловский  можно оценить как достаточно низкую,

она малоэффективна и не до конца сформирована. Диагностика системы

мотивации показала недостаточную удовлетворенность сотрудников

существующей системой оплаты труда и предоставляемых льгот. Исходя из

этого, данные вопросы в организации рекомендуется разрабатывать более

подробно.
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3. Мероприятия по совершенствованию кадрового менеджмента
Муниципального образования №63 (Чкаловское)

3.1. Разработка рекомендаций по совершенствованию управления кадрами

Итак, основными существующими недостатками кадровой политики

были выявлены неэффективная система адаптации новичков, а также слабая

система мотивации.

Для проведения оценки системы адаптации самими сотрудниками нами

была разработана анкета (приложение 2) и опрошены новые сотрудники в

количестве 10 человек. Результаты опроса представлены ниже.

На первый вопрос анкеты «Сколько времени вы работаете в

организации?» было получено следующее распределение ответов: 20%

сотрудников работают в компании менее 3 -х месяцев, 60% сотрудников от 3

до 6 месяцев, 20% от 6 до 9 месяцев. Наглядно данное распределение

представлено на рис. 12.

менее 3-х месяцев
20%

от 3-х до 6-ти месяцев
60%

от 6 до 9-ти месяцев
20%

Рис. 12. Стаж работы новых сотрудников в организации

Большинству опрошенных помощь коллег тр ебуется лишь в некоторые

моменты (так ответили 60% опрошенных), 30% она требуется часто и 10 %

справляются самостоятельно.

Большинство сотрудников почувствовали себя подготовленными к

работе через три месяца (так ответили 50% сотрудников), 20% были

подготовлены через месяц, 30% пока не почувствовали себя полностью

подготовленными к работе.
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Через три месяца большинство опрошенных почувствовали себя

вошедшими в коллектив (так ответили 70% респондентов), 30%

почувствовали себя членами коллектива через месяц и меньше, ответ «пока

еще не почувствовал» не дал никто.

Распределение ответов на вопрос «Как часто случаются конфликты на

рабочем месте?» выглядит следующим образом: у большинства

респондентов конфликты не часто, но случаются (так ответили 60%

опрошенных), у 10% конфликты случаются часто и 30% конфликтуют на

работе редко. Наглядно данное распределение представлено на рис. 13.

не часто, но случаются
60%

часто
10%

редко
30%

Рис. 13. Частота возникновения конфликтов у сотрудников в период

адаптации

Как правило, наиболее значимую помощь в процессе адаптации

оказывают наставники (так ответили 40% опрошенных) и члены коллектива

(так ответили 50% опрошенных). Руководитель оказал наиболее значимую

помощь 10% опрошенных. Наглядно данное распределение показано на рис.

14.

Больше всего в процессе адаптации новичкам помогла практическая

деятельность (так ответили 70% опрошенных), 20% помогли семинары и

лекции,  и 10% презентации.
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наставники
40%

Члены коллектива
50%

руководитель
10%

Рис. 14. Распределение ответов на вопрос «Кто ок азал наибольшую

помощь в процессе адаптации?»

Исходя из проведенного исследования, можно сделать вывод о том, что

большинство сотрудников в течение короткого времени смогли

почувствовать себя подготовленными к работе. О высокой корпоративной

культуре в организации говорит тот факт, что большинство опрошенных

почувствовали себя членами коллектива в довольно скором времени. Из

минусов процесса адаптации можно выделить слабую роль руководителя, в

то же время именно на руководстве организации лежит задача приви вания

сотруднику высокой степени лояльности через разъяснение миссии,

ценностей, задач организации. Кроме того, как выяснилось, различные

лекции, семинары, презентации, которым уделяется столь существенное

значение в деятельности организации не так сильно помогают в процессе

адаптации, как практическая деятельность.

Рассмотрим несколько мероприятий, призванных усовершенствовать

кадровый менеджмент в рассматриваемой организации.

Совершенствование системы адаптации и наставничества.  К

сожалению, многим предприятиям знакома ситуация, когда наставничество

вроде бы есть, и вроде бы его нет. Наставники, не успевающие выполнять

свою личную работу, не хотят брать на себя ответственность за новичков,

которым постоянно необходимо что -то объяснять. Тем не менее, нельзя
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недооценивать важность института наставничества, ведь только опыт,

переданный личным путем, может помочь новому сотруднику адаптировать

как можно быстрее.

Рассмотрим несколько признаков эффективного наставничества в

организации, которые могут быть применимы в Администрации

Муниципального округа Чкаловский:

1) Руководители заинтересованы в том, чтобы стажеров учили

качественно, сами включаются в процесс наставничества, всячески

поощряют наставников.

Первый вариант подхода – сотрудники, которые хотели попасть в

кадровый резерв компании, должны были обучить не менее семи новых

стажеров. Кадровый резерв может давать при этом следующие

преимущества: сотрудники проходят обучение менеджерским навыкам и

через несколько месяцев могут претендовать на должность руководителя.

Второй вариант подхода – сотрудники должны обучить не менее 3 -5

стажеров, прежде чем перейти на следующий грейд.

2) Руководитель сам может являться наставником для сотрудника.

3) Наставники владеют методолог ией обучения, знают принципы

обучения взрослых.

4) Наставники – это люди, способные к обучению. Им нравится этим

заниматься.

В первую очередь, чтобы эффективно внедрить систему

наставничества в Администрации Муниципального округа Чкаловский,

необходимо:

1. Отобрать наставников, при этом стоит учитывать:

 показатели работы: наставником должен быть лучший

сотрудник;

 коммуникативные навыки наставника;

 способности к обучению;

 желание обучать специалистов.
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2. Написать подробный план наставничества:

 Чему учит наставник, и в какие сроки реализуется проект

по наставничеству?

 Какой результат ожидаем получить?

 Контроль знаний.

 Обратная связь как промежуточный контроль и по итогам

наставничества.

3. Обучение наставников – тренинги по наставничеству. Передача

системы наставничества

4. Контроль процесса наставничества.

5. Оценка результатов наставничества. Корректировка процедур

наставничества.

Стоит отметить, что для большинства людей, внедряющих

наставничество, очень важно знать методы и при ёмы.

Что касается методологии приёмов, то алгоритм обучения

стажера выглядит примерно так:

1. Сказать стажеру, что нужно делать, т.е. поставить цель или

задачу.

2. Показать ему, что делать, т.е. смоделировать его поведение,

задать эталон (стандарт) хорошей работ ы.

3. Дать ему попробовать, но не возлагать на него слишком

много ответственности.

4. Наблюдать за выполнением работы. Риск ошибки еще

велик, поэтому подчиненный должен оставаться в постоянном

контакте с руководителем, а тот достаточно часто проверять его

работу.

5. Хвалить за прогресс. Делать упор не на том, чтобы ловить

подчиненного на ошибках, а на том, что он делает правильно

Чтобы система наставничества работала более эффективно,

наставников необходимо поощрять за достижения доверенных им
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сотрудников дополнительными стимулами и баллами. Для этого

рекомендуется прописать значения эффективности системы наставничества в

баллах и отразить это в эффективном контракте.

Также система эффективного контракта будет способствовать

мотивации сотрудников, поскольку их трудо вые достижения будут

вознаграждаться баллами, а затем материально поощряться руководством

организации.

К основным факторам, определяющим кадровую стратегию

Администрации Муниципального округа Чкаловский  относятся: жизненный

цикл организации, размер орган изации, стратегия организации, параметры

внешней среды. Администрации Муниципального округа Чкаловский

должно разрабатывать стратегию управления персоналом, основными

составляющими которой являются:

- формирование политики мотивации персонала;

- формирование политики обучения и развития персонала;

- организация связей с рынком труда и с персоналом организации;

- обеспечение организации необходимыми человеческими ресурсами;

- формирование политики использования персонала;

- организация условий труда и рабочих мест;

- выбор системы оплаты труда персонала;

- формирование коммуникационной политики;

- выбор и разработка программы реализации стиля управления

персоналом и организация горизонтальных связей.

В связи с этим стратегию управления персоналом  необходимо

рассматривать как ориентир Администрации Муниципального округа

Чкаловский  для стратегического планирования кадров организации и

расходов на персонал, в том числе обеспечение предприятия необходимыми

человеческими ресурсами, оплата труда и др.
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Необходимые условия для тактического планирования численности

персонала создает реализация этапов разработки стратегического плана с

учетом задач стратегического развития.

Далее рассмотрим тактическую позицию планирования

Администрации Муниципального округ а Чкаловский .

В рамках сводного тактического плана комплекс задач по

планированию персонала затрагивает следующие вопросы: состав и

численность персонала, производительность труда, фонд заработной платы и

другие расходы на персонал, обеспечение потребност и в кадрах, их

подготовка и повышение квалификации.[17]

Исходными данными при разработке вопросов тактического плана

Администрации Муниципального округа Чкаловский  могут служить нормы

затрат труда, учитывающие результаты внедрения планируемых

организационно-технических мероприятий и производственная программа.

Далее плановая численность и величина фонда заработной платы могут

использоваться при разработке планов по себестоимости, а плановая

себестоимость продукции и должна обеспечивать прибыль, необходимую  для

удовлетворения потребностей организации.

Исходя из этого, плановая численность является одним из вариативных

показателей, по которым может производиться корректировка

первоначального варианта плана по труду наряду с разработкой мероприятий

по снижению трудоемкости, пересмотром условий оплаты труда и т.п.

Процесс планирования численности во взаимосвязи с другими

составляющими сводного тактического плана организации представлен на

рисунке 15. На рисунке в составе плана по труду выделены составляющие,

связанные именно с планированием численности.

После того как руководство Администрации Муниципального округа

Чкаловский  определило основные параметры деятельности на тактический

период, который составляет 1 год, возможно начинать планирование

численности персонала. Минимумом, необходимым для планирования
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персонала, является разработка показателей плана производства и плана

организационно-технического развития. К примеру, планируется ли

увеличить объем производства (продаж, выполняемых проектов,

обслуживаемых клиентов и т.п.), появятся ли новые технологии, будут ли

изменены существующие процедуры, появятся ли новые виды деятельности,

планируется ли открытие филиалов и др.

Рис. 15. Процесс планирования численности персонала Администрации

Муниципального округа Чкаловский

Исходная информация:

план производства, план организационно -
технического развития

План по труду и социальному развитию

1. Анализ и прогноз наличных человеческих
ресурсов. Структура персонала, анализ
перемещений, текучести, увольнений и др.

3. Планирование мероприятий по
обеспечению количественного и
качественного состава персонала в
соответствии с потребностями
организации и прогнозом по его наличию.

2. Определение потребности в найме,
увольнении, обучении пр.

План по себе стоимости, финансовый план
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Планирование производственной программы  тесно связано со

следующими двумя моментами. Первый - это изменение действующего

законодательства или ужесточение контроля за его соблюдением (например,

норм и правил по охране труда, условий труда). В Администрации

Муниципального округа Чкаловский  приве дение условий труда в

соответствие с законодательством потребует изменения численности

персонала и дополнительных вложений. Второй - это планируемые

изменения в производственной и организационной культуре, стремление

повысить мотивацию работающих, изменить  характер работ, чтобы сделать

их более привлекательными.

Эта информация наряду с анализом наличного персонала и составит

исходную базу процесса планирования.

На этом этапе важно иметь статистику по структуре и динамике

рабочей силы по категориям занятых, возрастную и образовательную

структуру персонала, текучесть кадров, информацию о квалификации и

обучении, производительности труда, организации рабочих мест. Анализ

ведется по следующим составляющим:

1. Текучесть. Показатели текучести должны анализироватьс я с учетом

целей организации (текучесть в редких случаях может быть благом), причин

увольнения, типологии групп уволившихся (профессии, возраста и пр.).

2. Пропуски работы и отсутствие на работе. Задача анализа

информации о пропусках рабочего времени для ц елей исследования

прогнозирования и повышения эффективности использования наличных

человеческих ресурсов (болезни, опоздания, обучение и пр.).

3. Анализ и прогноз производительности труда. Основную

информацию о возможностях повышения производительности тру да нам

дает анализ работ (для этого могут быть использованы различные методы

анализа и оценки). При этом в ходе планирования численности персонала

имеет смысл обратить особое внимание на следующие моменты:
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- внедрение новых технологий или использование нов ых материалов -

если это заложено в планах организации, то возникают задачи перемещения

или сокращения персонала;

- необходимость, потребность в реорганизации работ. Как правило, чем

крупнее организация, тем больше вероятность, что со временем возникает

дублирование функций и работ, соответственно, следует рассмотреть

возможности повышения эффективности за счет изменения организационной

структуры;

- анализ деятельности работника на каждом рабочем месте выдвигает

задачи оценки улучшения организации рабочих м ест и усиления контроля за

дисциплиной труда;

- наконец, следует задаться вопросом: может ли имеющийся персонал

работать более эффективно, если провести соответствующее обучение?

 В Администрации Муниципального округа Чкаловский  на практике

резервы повышения производительности находятся, а их использование

ведет к сокращению задач по найму персонала.

4. Анализ и прогноз перемещений. Затрагиваются вопросы резерва на

продвижение и «заполнения» возникших вакансий.

5. Анализ нехватки/избытка персонала по профе ссиям,

управленческому уровню, возрасту. Здесь прежде всего оценивается

возможность возникновения диспропорции по указанным характеристикам.

Определение потребности в найме, увольнении, обучении.  Данный этап

является основанием для разработки перечня мероп риятий по обеспечению

количественного и качественного состава персонала Администрации

Муниципального округа Чкаловский  в соответствии с потребностями

организации. Кроме того, этот этап является самым сложным, так как требует

учета большого числа факторов,  напрямую влияет на формирование затрат

на персонал организации и во многом определяется принятой стратегией

развития компании и стратегией управления персоналом.
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Варианты действий по обеспечению организации качественным и

количественным составом персонала : прием на работу, увольнение,

обучение, устранение причин, отрицательно влияющих на стабильность

персонала, повышение эффективности путем реорганизации, прием по

временным трудовым контрактам и др.

Варианты действий по обеспечению организации качественным  и

количественным составом персонала - это: прием на работу, увольнение,

обучение, устранение причин, отрицательно влияющих на стабильность

персонала, повышение эффективности путем реорганизации и др.

Планирование мероприятий  по обеспечению количественного  и

качественного состава персонала в соответствии с потребностями

организации и прогнозом по его наличию. На данном этапе при

планировании мероприятий важно: учитывать состояние макросреды, знать и

отслеживать ситуацию на рынке труда, верно оценить внутрен ние

особенности организации, располагать временными и финансовыми

ресурсами для выполнения запланированных мероприятий и использовать

комплексный подход при планировании стратегических и тактических

мероприятий. Так, например, обеспечить необходимый для вы полнения

производственных задач возрастной и квалификационный уровень персонала

в течение короткого периода (недели, месяца) сложно, а иногда и

невозможно. Поэтому планирование персонала должно включать

долгосрочные программы, в том числе по корректировке среднего возраста,

обучению и др.

Таким образом, планирование обеспечения потребности в кадрах

Администрации Муниципального округа Чкаловский  включает выполнение

следующих работ:

- оценку наличных ресурсов (анализ персонала предприятия в разрезе

отдельных категорий, профессий и квалификации, а также по

демографическим признакам);
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- определение дополнительной потребности в кадрах для реализации

текущих и перспективных целей;

- планирование высвобождения работников;

- определение источников удовлетворения до полнительной

потребности в кадрах;

- планирование подготовки и повышения квалификации кадров;

- планирование комплекса мероприятий для обеспечения

количественного и качественного состава персонала в соответствии с

потребностями организации и прогнозом по е го наличию.

При этом дополнительная потребность в кадрах складывается из двух

составляющих: в связи с планируемым приростом численности и на замену

выбывающих (в связи с уходом на пенсию, с призывом в армию, окончанием

сроков договора и по другим причинам ).

С позиций внутрифирменного планирования необходимо помнить, что

расчет дополнительной потребности в кадрах производится отдельно по

категориям, по каждой профессии и специальности; при планировании

высвобождения работников следует учесть возможности пер ераспределения

кадров внутри организации, в том числе с учетом их переподготовки;

удовлетворение дополнительных потребностей в кадрах возможно за счет

различных источников.

С точки зрения используемых методов выделяют количественные и

качественные методы. Планирование численности персонала начинается с

определения (уточнения) состава персонала.

Для этих целей персонал промышленной организации (для

промышленного предприятия это промышленно -производственный персонал

- ППП) может быть разделен на персонал осно вной деятельности и персонал

неосновной деятельности. В состав персонала основной деятельности в

общем случае могут входить рабочие (основные и вспомогательные) и

служащие (руководители, специалисты и прочие служащие) .
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Количественные методы планирования чи сленности персонала.  Расчет

численности может производиться как укрупненно, так и детально.

При предварительных расчетах численность ППП определяется

укрупненным методом по формуле:

            (1)

п      б
    где Ч    и Ч - численность  ППП соответственно  в плановом и базовом
пппппп
периодах;
тп
    I -  индекс  объема  производства  продукции  в сопоставимых ценах в

плановом периоде по сравнению с базовым;

пт

    I - индекс производительности труда.

В этом случае общая численность персонала при близительно

распределяется по категориям на основе структуры персонала в базовом году

с учетом ее изменения в результате планируемых крупных организационно -

технических мероприятий.

При уточнении планов осуществляется детальный расчет численности

и состава работников по каждой категории.

Для этого составляется плановый баланс рабочего времени одного

работника на год, квартал. Следует помнить, что предварительно

формируется отчетный (ожидаемый) баланс, характеризующий фактическое

использование рабочего времен и в году, предшествующем плановому,

проводится его анализ и проектируются мероприятия по сокращению потерь.

Если на предприятии для отдельных категорий работников

установлены дополнительные отпуска по сравнению с предусмотренным

законодательством, это учитывается при составлении планового баланса

рабочего времени.
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При планировании невыходов по болезни учитываютс я проектируемые

мероприятия по улучшению условий труда, снижению травматизма и

укреплению здоровья работающих. В связи с неравномерным

распределением в течение года очередных и учебных отпусков, потерь по

болезни и других невыходов целесообразно величину н еявок планировать

дифференцированно по кварталам и месяцам.

Потребность в основных и вспомогательных рабочих может

определяться одним из двух методов: по нормам трудоемкости или

выработки; по нормам обслуживания. Выбор метода зависит от характера

производственных процессов и организации труда.

По нормам трудоемкости плановая численность рабочих -сдельщиков

определяется по формуле:

(2)
    где Чсд - плановая среднесписочная численность  рабочих-

сдельщиков;

Тпл -  плановая трудоемкость производственной программы или

выполнения работ в нормо-часах;

     Ф ПЛ
ЭФ - плановый эффективный фонд времени одного рабочего в

часах;

К ПЛ
 ВН - средний плановый коэффициент выполнения норм.

Плановая трудоемкость производственной программы для определения

численности основных производственных рабочих рассчитывается

умножением плановой трудоемкости каждого вида продукции на его выпуск

в плановом году с учетом изменения незавершенного производст ва.



49

При этом используются прогрессивные нормы времени, отражающие

результаты реализации планируемых орг анизационно-технических

мероприятий с учетом сроков их внедрения.

Плановую трудоемкость производственной программы можно

определить и другим способом. Вн ачале ее исчисляют по действующим

нормам времени, а затем корректируют полученную величину с учетом

снижения трудоемкости, намечаемого по плану организационного и

технического развития.

Приведенная формула служит и для расчета числе нности рабочих-

повременщиков при наличии норм трудоемкости на выполняемые ими

работы. При этом обычно исходят из выполнения норм на 100%.

Численность вспомогательных рабочих -сдельщиков определяется на

основе нормирования плановой трудоемкости изготовления

соответствующей продукции или выполнения работ аналогично численности

основных рабочих-сдельщиков.

По нормам обслуживания плановая численность основных и

вспомогательных рабочих-повременщиков рассчитывается по формуле:

(3)
где Чпв - плановая среднесписочная численность рабочих-

повременщиков;

Оо - объем обслуживания, выполняемый данной группой рабочих в

одну смену;

Но - норма обслуживания одним рабочим;

Ксм - количество смен по режиму работы;

Кисп - коэффициент использования номинального фонда рабочего

времени (отношение полезного фонда рабочего времени к номинальному).

Для производственных рабочих -повременщиков объем и норма

обслуживания, как правило, измеряются количеством рабочих мест.
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Для вспомогательных рабочих измерители объема и нормы

обслуживания различаются по отдельным профессиям. Например, для

крановщиков, кладовщиков объем обслуживания измеряется числом рабочих

мест, для наладчиков - количеством единиц оборудования, для дежурных

слесарей - суммой единиц ремонтной сложности оборудования, для

уборщиков производственных помещений - производственной

площадью и т.п.

При установлении численности вспомогательных рабочих следует

проанализировать их фактическую загрузку и качество обслужи вания

основного производства, учесть организационно -технические мероприятия,

направленные на сокращение трудоемкости работ по обслуживанию

производства.

Необходимо предусмотреть возможное совмещение профессий,

наиболее благоприятные условия для которого со здаются при коллективной

(бригадной) организации труда.

Планирование численности служащих.  По характеру, сложности,

ответственности выполняемых функций служащие подразделяются на три

группы: руководители, специалисты и прочие служащие. Для руководителей

и специалистов характерны высокий удельный вес элементов творческого

труда, отсутствие многократной повторяемости работ и операций.

Прочим специалистам в большей мере свойственна регулярная

повторяемость работ и операций. Поэтому для различных групп служащих

применяются различные методы нормирования труда и связанные с ними

методы расчета численности.

Для определения плановой численности служащих используются

следующие виды норм: нормы времени и нормы выработки; нормы

обслуживания; нормы управляемости; нормы численности; нормы

соотношений.

При планировании численности служащих руководствуются штатными

расписаниями, разработанными на основе организационной структуры
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системы управления организацией и его подразделениями и норм затрат

труда служащих, с учетом планируемых мероприятий по совершенствованию

производственной структуры и структуры управления, внедрению научной

организации труда и пр.

Для расчета численности руководителей и специалистов могут быть

использованы следующие расчетные методы: метод на основан ии оценки

объема выполняемых организационно -управленческих процедур (формула

Розенкранца и т.п.), метод расчета по нормам обслуживания, метод расчета

по рабочим местам и др. Кроме того, число руководителей зависит от норм

управляемости, принятых в организа ции.

Качественная потребность в персонале определяется исходя из:

- профессионально-квалификационного деления работ,

зафиксированных в производственно -технологической документации на

рабочий процесс;

- требований к должностям или рабочим местам, закрепленн ых в

должностных инструкциях или описаниях рабочих мест;

- штатного расписания предприятия и его подразделений, где отражен

состав должностей;

- документации, регламентирующей различные организационно -

управленческие процессы с выделением требований по проф ессионально-

квалификационному составу исполнителей.

Исходя из этого, мы можем сделать вывод о том, что планирование

численности персонала должно осуществляться со стратегической и

тактической позиций. Стратегическая позиция должна исходить из стратегии

управления персоналом, для стратегического планирования персонала

необходимо использовать системный подход, который учитывает, какие

позиции необходимы для функционирования бизнеса, как необходимо

развивать персонал и др. Помимо этого, в условиях экономическо й

неустойчивости для стратегического планирования персонала можно

рекомендовать использовать сценарное планирование.
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Тактическая позиция затрагивает комплекс задач по планированию

персонала в рамках сводного тактического плана (состав и численность

персонала, производительность труда, фонд заработной платы и другие

расходы на персонал, обеспечение потребности в кадрах, их подготовка и

повышение квалификации и др.). Здесь принципиальными вопросами

являются обоснование решений по планированию персонала во вза имосвязи

с другими разделами тактического плана организации и вариативность

проработки плановых решений.

3.2. Оценка эффективности предложенных рекомендаций

Внедрение мероприятий по повышению эффективности механизма

подбора, отбора и найма персонала связано со значительными

материальными затратами на разработку и функционирование системы.

Поэтому важнейшей задачей является анализ экономической эффективности

внедряемой системы. Ее своевременное решение дает в озможность

сравнивать различные варианты и установить наиболее оптимальный

вариант, оценить его влияние на изменение показателей деятельности

организации.

Расчет экономических результатов следует начинать с определения тех

факторов, действие которых благоп риятно влияет на эффективность подбора,

отбора и найма персонала в связи с разработкой мероприятий, целью

которых является развитие персонала Администрации Муниципаль ного

округа Чкаловский   (табл.4).

По данным таблицы 6 дадим некоторые пояснения.

Во-первых снижение затрат на управленческий персонал в результате

совершенствования организационной структуры управления (рис. 16), может

осуществиться за счет выделение должности специалиста по найму. В связи с

введением новой должности начнется работа по улучшен ию условий найма и

отбора персонала,  развития персонала, мотивации и стимулирования
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персонала, социального развития, развития орг анизационной структуры и

управления.

Рис. 16. Реорганизованная организационная структура управления

Администрации Муниципального округа Чкаловский

Таблица 4

Факторы повышения экономической эффективности подбора, отбора и найма

персонала Администрации Муниципального округа Чкаловский
Наименование подсистем системы управления

персоналом
Администрации Муниципального округа Чкаловский
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1.

Снижение затрат на
управленческий
персонал в результате
совершенствования
оргструктуры
управления

+ + + + + + + +

2.

Повышение
производительности
труда работников за
счет ускорения
обучения,
переподготовки и
повышения
квалификации

+ + + + + + + + +

3.
Улучшение
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персонала
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5. Повышение культуры
производства + + + + + +

Примечание: «+» означает, что совершенствование функционирования соответствующей подсистемы
системы управления персоналом организации может дать экономический эффект (экономический результат)
в сфере управления за счет соответствующего фактора.

Во-вторых за счет введения должности начальника специалист а по

найму начнется более интенсивное повышение производительности труда

работников за счет ускорения обучения, переподготовки и повышения

квалификации, что также улучшит действие подсистем системы управления

персоналом Администрации Муниципального округа Чкаловский .

В должностные обязанности специалиста по найму можно включить

различные стратегические обязанности, например, в соответствии со

стратегией развития, возглавлять работу по формированию кадровой

политики, определению ее основных направлений и ме р по ее реализации.

Он должен изучать ключевые экономические тенденции, влияющие на

управление человеческими ресурсами в компаниях, проблемы современного

рекрутинга, взаимосвязь корпоративной и HR -стратегий, а также технологии
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повышения лояльности персонала и развития интеллектуального капитала.

Специалист по найму должен разрабатывать технологии адаптации

новых сотрудников, обращать внимание на обучение сотрудников,

поддержание существующей квалификации и развитие новых навыков в

связи с технологическими или управленческими изменениями в компании,

программы кадрового продвижения.

Основные действия специалиста по найму в рамках стратегического

HR-анализа на уровне всей организации таковы:

- разработка миссии, видения, ценностей;

- постановка стратегических целей, в том числе в области управления

человеческими ресурсами;

- создание альтернативных сценариев;

- оценка миссии, видения и ценностей в соответствии с каждым

сценарием;

- оценка человеческих ресурсов, политик и процедур в соответствии с

каждым сценарием;

- определение разрыва между существующим положением дел и

будущим, в том числе в области управления человеческими ресурсами;

- формулирование необходимых изменений для достижения целей

компании;

- разработка детальных планов действий для реализации изме нений.

Все эти действия укладываются в формулировку: проведение

стратегического анализа персонала. Затем необходимо проводить кадровую

политику в соответствии с выводами, построенными в результате анализа.

Этих пунктов категорически не должно быть в должно стной

инструкции руководителя кадровой службы, деятельность которого не

является самостоятельной. Зато в инструкции такого сотрудника, скорее

всего, будут пункты об организации необходимого кадрового учета и

кадрового делопроизводства на предприятии в соот ветствии с требованиями

законов и государственных стандартов, о подготовке совместно с
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бухгалтерией документов, необходимых для получения социальных льгот,

назначения пенсий, пособий и выплат работникам и их семьям, о

представлении их в органы социального обеспечения. И если пункт об

организации системы кадрового учета мы бы рекомендовали оставить у

любого руководителя кадрами, соответственно дополнив его в разделе прав

возможностью выбора и покупки системы кадровой документации (СЭД ), то

все же непосредственную подготовку документов лучше оставить рядовым

сотрудникам отдела кадров, инспекторам или делопроизводителям.

А вот разработку значимых, стратегически важных локальных

нормативных актов, имеющих отношение к работе с кадрами, не сомненно

надо внести в компетенцию специалиста по найму. Следует помнить, что для

подписания коллективного трудового договора необходима совместная

работа со стороны и работодателя, и работников, нельзя просто составить

коллективный трудовой договор и утве рдить его у руководства. Так что

оптимальным будет уточнить, что в должностные обязанности специалиста

по найму будет входить участие в составлении и согласовании коллективного

трудового договора.

Третье, четвертое и пятое направление также вытекает из пе рвого, что

с введением на предприятии должности специалиста по найму, будут

активизированы и улучшены все функции управления, что в дальнейшем

будет способствовать развитию персонала, а за счет этого произойдет его

большая отдача на получение финансового р езультата и развития

предприятия, как интеллектуально так и финансово.

Для расчета экономической эффективности внедрения должности

специалиста по найму Администрации Муниципального округа Чкаловский

нам необходимы некоторые данные, см. таблицу 5 .

Таблица 5

Годовая смета затрат на внедрения специалиста по найму
Текущие расходы:

1 Годовой фонд заработной платы 26000 х 12 х 1= 312 тыс.руб.
2 Амортизация основных фондов 80х0,1 = 8 тыс.руб.
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3 Коммунальные услуги 20 тыс. руб.
4 Программное обеспечение 63 тыс. руб.
5 Итого затрат: 403 тыс. руб.

Расходы на создание собственной материально -технической базы:
6 Компьютер: 25 х 1 = 25 тыс. руб.
7 Принтер: 10 тыс. руб.
8 Телефакс: 10 тыс. руб.
9 Мебель: 35 тыс. руб.

10 Итого: 80 тыс. руб.
Всего затрат 483 тыс. руб.

Расходы на внедрение должности специалиста по найму составят 483

тыс. руб., в дальнейшем руководство Администрации Муниципального

округа Чкаловский надеется получить выгоду от снижения текучести кадров,

расходов на обучение и адаптацию персонала.

Таким образом, внедрение мероприятий по повышению эффективности

набора, адаптации и наставничества персонала является важнейшей задачей

эффективности системы управления кадрами Администрации

Муниципального округа Чкаловский. Своевременное решение проблем дает

возможность сравнивать различные варианты и установить наиболее

оптимальный вариант, оценить его влияние на изменение показателей

деятельности организации.
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Заключение

На основании проведенного исследования можно сделать следующие

выводы.

Под кадровым менеджментом подразумевается формирование

стратегии кадровой работы, установление целей и задач, определение

принципов подбора, расстановки и развития персонала, совершенствование

форм и методов работы с персоналом в конкретных рыночных условиях н а

том или ином этапе развития организации.

Кадровая политика включает в себя не просто направления и способы

управления персоналом, она состоит из целого комплекса элементов:

постановки приоритетных целей и задач в области персонала;

прогнозирования и планирования потребности в кадровых ресурсах;

разработки системы и направлений распределения денежных средств,

обеспечения эффективной системы стимулирования труда; развития

персонала, формирование программы развития и команд, планирования

индивидуального продвижения, профессиональной подготовки и повышения

квалификации; анализа соответствия управления персоналом стратегии

организации; выявления проблем в работе сотрудников, оценки их

потенциала.

Именно кадры решают все: работники организации являются ее

ценнейшим ресурсом. Разработка кадровой политики позволит регулировать

трудовые отношения, во время которых членами коллектива решаются

важные задачи. Кадровая политика отталкивается от таких факторов, как

сфера деятельности организации и основные цели, кото рые перед ней стоят.

Рассматриваемая организация Муниципальное образование

«Чкаловское» расположено в западной части Петроградского района,

включает в себя Каменный, Крестовский и Елагин острова, а также часть

острова Петроградский к западу от Чкаловского  и Каменноостровского

проспектов.
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Коэффициент оборота по приему работников увеличился в 2016 г. на

12%. Коэффициенты оборота по выбытию кадров сократились на 0,16%.

Коэффициент текучести кадров увеличился в 3 раза. Что свидетельствует об

ухудшении условий труда и нежелании работников работать на данном

предприятии. Необходимо изучить причины увольнения работников (по

собственному желанию, сокращение кадров, нарушение трудовой дисципли -

ны и др.).

Проведенный анализ показал, что стратегия управления персонало м

Администрации муниципального округа Чкаловский неоптимальная и

требует совершенствования. В первую очередь выявленные проблемы

связаны с существующей в организации системой найма и подбора

персонала, а также с системой адаптации.

Все вышеизложенное говорит о необходимости совершенствования

стратегии управления рассматриваемой организации в области системы

найма и адаптации персонала.

Основными проблемами при найме персонала являются: отсутствие

четкого представления о том, кого искать, каким тр ебованиям должен

удовлетворять кандидат, для выполнения каких обязанностей необходим

новый сотрудник, неумение определить источник и способ поиска

сотрудников в соответствии с должностью, непрофессиональность

сотрудника, занимающегося отбором, непонимание того, какие компетенции

и какими методами нужно оценивать при отборе, отсутствие программы

адаптации новичка, в результате чего затягивается процесс «приживания»

работника, откладывается начало его самостоятельной эффективной работы.

То, что касается адаптации, то высок процент сотрудников,

задумавшихся об увольнении в первые месяцы работы.

Все вышеизложенное говорит о необходимости совершенствования

стратегии управления рассматриваемой организации в области системы

найма и адаптации персонала.
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Внедрение мероприятий по повышению эффективности механизма

подбора, отбора и найма персонала связано со значительными

материальными затратами на разработку и функционирование системы.

Поэтому важнейшей задачей является анализ экономической эффективности

внедряемой системы. Ее своевременное решение дает возможность

сравнивать различные варианты и установить наиболее оптимальный

вариант, оценить его влияние на изменение показателей деятельности

организации.

Внедрение мероприятий по повышению эффективности набора

персоналом является важнейшей задачей экономической эффективности

внедряемой системы. Ее своевременное решение дает возможность

сравнивать различные варианты и установить наиболее оптимальный

вариант, оценить его влияние на изменение показателей деятельности

организации.
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Приложение 1

Анкета - опросник для диагностики степени удовлетворенности кадров

кадровой политикой руководства Администрации Муниципального округа

Чкаловский

1. Укажите Ваш пол

А. муж.

Б. Жен.

2. Укажите Ваш возраст

А. До 20

Б. от 20 до 40

В. Старше 40

3. Укажите Ваш стаж работы

А. менее 5 лет

Б. от 5 до 10 лет

В. Более 10 лет

4. Ваше образование

А. высшее

Б. Незаконченное высшее

5. Какую должность Вы занимаете?

______________________________________________

6. Удовлетворены ли Вы выполняемой работой?

А. Да

Б. Нет

7. Удовлетворены ли Вы размером заработной платы?

А Да

Б. Нет

8. Ищете ли Вы дополнительные источники дохода?

А. Да

Б. Нет



67

9. Подписали бы Вы долгосрочный контракт с организацией?

А. Да

Б. Нет.

10. Каковы, на Ваш взгляд, недостатки существующей системы оплаты

труда?

А. Низкая оплата труда

Б. Не учитывается квалификац ия работника

В. Работникам предоставляется мало самостоятельности при

распределении премии

11. Довольны ли Вы социальным пакетом, предоставляемым

руководством организации?

А. Да

Б. Нет

12. Довольны ли Вы премиальными положениями организации?

А. Да

Б. Нет

13. Планируете ли вы менять место работы в ближайшее время? В

случае положительного ответа укажите, в связи с каким факторами?

А. Да ________________________________________________________

Б. Нет

14. Какие мотивационные факторы являются для Вас наиболее

важными? (отметьте по 3-бальной шкале 1-3)

А Материальное стимулирование

Б Расширенный социальный пакет

В Возможности карьерного роста и достижения больших

карьерных перспектив
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15. Какие плюсы Вы бы выделили в работе организации?

____________________________________________________

16. Какие минусы Вы бы выделили в работе организации?

_____________________________________________________

17. Считаете ли Вы, что Ваша заработная плата не соразмерна Вашей

деловой активности?

А. Да

Б. Нет

18. Какие мотивационные механизмы, на Ваш взгляд, необходимо

внедрить?

_____________________________________________________________

29. Как Вы оцениваете престиж работы в дошкольномучрежении?

А. Высокий

Б. Средний

В. Низкий

20. Как Вы оцениваете организационную культуру?

А. Сильная

Б. Средний уровень

В. Слабая

Спасибо за участие в опросе!
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Приложение 2

Анкета

О степени адаптации новых сотрудников в компании Администрации

Муниципального округа Чкаловский  (разработана для опроса новых

сотрудников)

1. Сколько времени вы работаете в организации?

А. менее 3-х месяцев

Б. от 3 до 6 месяцев

В. от 6-х до 9 месяцев

2. Как часто Вам необходима помощь коллег по работе

А. часто

Б. в некоторые моменты

В. я справляюсь самостоятельно

3. В какой период деятельности Вы почувствовали себя

подготовленным к работе?

А. через месяц

Б. через три месяца

В. пока еще не почувствовал (а)

4. В какой период времени Вы поняли, что вошли в коллектив?

А. через месяц

Б. через три месяца

В. пока еще не почувствовал (а)

5. Как часто случаются конфликты на рабочем месте?

А. часто

Б. не часто, но случаются

В. редко

6. Кто оказал Вам наиболее значимую помощь в процессе адаптации?

А. руководитель
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Б. наставник

В. члены коллектива

7. Что оказало наибольшую помощь в процессе адаптации?

А. презентации

Б. лекции, семинары

В. практическая деятельность

Опрос окончен!

Спасибо за участие!


