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Введение

Актуальность рассмотрения темы совершенствования кадрового

потенциала государственных учреждений вызвана, прежде в сего, тем, что

накопленные знания о закономерностях социальной и экономической жизни

у многих государственных и муниципальных служащих не соответствуют в

полном объёме. Творческий подход в решении проблем вовсе не

используется. На повестке дня стоит вопрос  о качественной работе кадрового

состава и кадрового потенциала сотрудников в государственной структуре.

Важно изучать, а также рассматривать кадровую политику как

социальное явление в органах государственного управления. Человек стоит в

центре кадрового потенциала и носит в себе накопленные знания, опыт, а

также профессионализм, свои потребности и интересы.

Кадровая политика должна быть направлена на создание

профессионального, работоспособного и действующего на правовой основе

механизма России. Этот механизм должен быть реализован с помощью

человеческого потенциала.

Теоретической основой выпускной квалификационной работы

выступают законы, учебники, статьи и интернет ресурсы. Практической

основой выступает деятельность Администрации Петроградского р айона.

В первой главе ВКР рассматривается теоретическая часть, а именно:

понятие и сущность кадрового потенциала в государственной структуре,

методы оценки кадрового потенциала, оценка эффективности, а также

нормативно-правовое обеспечение управленческой д еятельности.

Во второй главе рассматривается практическая часть и анализ

кадрового потенциала, а именно: характеристика Администрации

Петроградского района, оценка эффективности управления кадровым

потенциалом, основные проблемы в Администрации, выявленные  в процессе

анализа. Во второй главе также представлены расчёты по статистике кадров
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за 2014-2017 годы, анализ изменения численности сотрудников по годам в

виде графика, а также динамика среднесписочной численности сотрудников

в виде диаграммы.

В третьей главе предложены рекомендации по совершенствованию

кадрового потенциала в Администрации Петроградского района, а также

оценка эффективности данных рекомендаций. В данной главе

рассматриваются такие метода, как: тестирование и анкетирование, а также

метод стимулирования мотивации у сотрудников.

Объектом исследования выступает Администрация Петроградского

района.

Предметом исследования являетсясистема управления кадровым

потенциалом в Администрации Петроградского района.

Методологическими основами в решении по ставленных задач

выступают: методы тестирования, анкетирования, мотивации и

стимулирования кадров.

Цель выпускной квалификационной работы состоит в разработке

мероприятий по оптимизации системы управления кадровым потенциалом на

основе анализа управления кадровым потенциалом в Администрации

Петроградского района.

Задачи работы:

1. Изучить теоретические основы оптимизации кадрового потенциала, а

также научную литературу.

2. Выполнить анализ управления кадровым потенциалом в

Администрации Петроградского район а.

3. Разработать мероприятия по оптимизации кадрового потенциала на

примере Администрации Петроградского района.
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1 Теоретические аспекты кадрового потенциала в государственной

структуре

1.1 Понятие и сущность кадрового потенциала в государственной

структуре

В связи с произошедшими изменениями, вызванными  проходящими

реформами в государственной и муниципальной структуре, появляется

необходимость рассмотрения понятия, его сущности, а также характеристик

кадрового потенциала [7].

В первую очередь  стоит разобрать понятия «потенциал» и «кадры»

отдельно друг от друга.

Под понятием потенциал следует понимать комплекс всех средств и

источников, которые могут быть использованы в случае необходимости.

Cпотенциалом тесно связаны ресурсы и резервы кадрового потенциала [7 ].

Под кадрами понимаем квалифицированных, специально

подготовленных для различных деятельностей  работников, когда их прием и

использование даёт отличную отдачу того, на что способен каждый

специалист по собственному образованию, личным  профессиональным

качествам и полученному опыту работы. Кадры определяются как часть

персонала, составляющая организации и выполняющая определённые

функции  организации. Можно привести пример – для использования

управленческих полномочий, представляя личностные ресурсы власти, будут

использоваться управленческие кадры [8 ].

Рассмотрев потенциал и кадры отдельно друг от друга, нужно

определить, как они могут сочетаться вместе в государственной структуре.

Кадровый потенциал государственной структуры представляет собой

комплекс личностных и профессиональных  качеств служащих, с учётом

обязательных квалификационных требований к должностям государственной
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службы, которые дают возможность достижения целей, оказывая помощь в

актуальных вопросах [9].

Разумеется,  кадровый потенциал стал неотъемлемой частью  системы

управления организацией.

Непосредственное влияние на уровень кадрового потенциала

оказывают тесно переплетенные между собой меры, являющиеся

социальными, а также организационно – экономическими. Эти меры

формируют, распределяют и перераспределяют рабочую силу в пределах

организации. Государство формирует кадровый потенциал и обеспечивает

функциональное управление для квалифицированных работников.

Исходя из вышесказанного, можно выделить как внешнее, так и

внутренне развитие кадрового потенциала организации.

Внешнийкадровыйпотенциалобуславливается тем, что для

потенциальных сотрудников видны задачи и пе рспективы развития на любом

уровне. Начать работать можно как с самой низшей  должности, так и с

должности на уровне высшего руководства. Организация готова принять на

работу квалифицированного специалиста, если он обладает желанием

раскрыть свой потенциал и продемонстрировать опыт работы. Главная цель

такого кадрового потенциала – это ориентация на быстрый рост и стремление

стать лидером в своей отрасли [15 ].

Внутреннийкадровыйпотенциалотличаетсятем,чтопредприятиеориенти

руется на поиск новых работников толь ко с низшими должностями.

Кадровый потенциал данного уровня может применяться для предприятий,

которые ориентированы на создание определенной корпоративной культуры,

а также на формированиеответственности и дальнейшего благоприятного

развития [16].

Для того чтобы кадровый потенциал мог представлять собой единую

систему, внешняя и внутренняя части управления кадрами должны быть

сбалансированными.
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Таким образом, кадровый потенциал это не только квалификация

кадров, но и их социально-психологическая ориентация.

Структура является важной частью в системе кадрового потенциала

ГГС и представлена в рисунке 1.1[9 ].

Рисунок 1.1 – Структура кадрового потенциала государственной

гражданской службы

Важное значение в структуре КПГГС занимает  квалификационный

элемент, который основан на конкретных законодательных требованиях  к

должностям государственной гражданской службы, прописанных в статье 12

Закона от 27 июля 2004г. №79 -ФЗ «О государственной гражданск ой службе

Кадровый потенциал
государственной гражданской

службы

1. Количественные характеристики
КПГГС:

Социально-демографический
компонент (пол, возраст, семейное
положение, занимаемая должность,
стаж работы  госслужащих);

Социально-психологический
компонент (ценностно-
мотивационный, поведенческий,
инновационно-творческий,
психофизиологический потенциал
ГГС);

Квалификационный компонент
(образовательный, профессионально -
квалификационный потенциал ГГС)

2. Ресурсная
составляющая
КПГГС

3. Условия
реализации
КПГГС
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Российской Федерации» [1] и № 58-ФЗ от 27 мая 2003 г. «О системе

государственной службы Российской Федерации»  [2].

В их состав включаются основные единые должностные требования:

− к уровню профессионального образования;

− к стажу гражданской службы (государственной гражданской службы

иных видов) или опыту работы по специальности;

− к профессиональным знаниям и навыкам для лиц, претендующих на

замещение соответствующих должностей гражданской службы.

Итак, можно сделать вывод о том, что управление кадровым

потенциалом в государственной структуре – есть деятельность по

привлечению, отбору и найму наилучших кандидатов и становление из них

работоспособного трудового коллектива.

1.2 Методы оценки кадрового потенциала государственной

и муниципальной службы

Существует множество методов оценки кадрового потенциала, но

самым эффективным является оценка по параметрам, которая даёт

характеристику профессиональной успешной деятельности  работника.

Оценка может применяться в разных областях: отбор и расстановка

кадров, планирование деятельности работников, подготовка и повышение

квалификации персонала. Программа управления кадровым потенциалом не

столько способствует продвижению персонала, сколько его развитию,

повышению результативности мероприя тий по повышению квалификации

[12]. Развитие кадрового потенциала государственной и муниципальной

службы, которое отвечает потребностям и масштабам конкретных слоёв

общества, является важной структурной составляющей механизма

реализации стратегии социально-экономического развития России.

Государство связано с обществом и поэтому абсолютно все его

граждане в той или иной мере имеют отношение к управлению. В обществе
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готовятся квалифицированные кадры государственного управления.

И насколько велик человеческий потенциал общества, настолько

компетентен и персонал органов государственной вл асти и местного

самоуправления [14].

 Однако в управленческой практике ещё не до конца сформировалась

оценка кадровой политики: нет чёткой основы кадровых технологий,

недостаточно развита кадровая культура. Главной п роблемой является

cложность определения эффективности труда государственных и

муниципальных служащих. Это характеризуется рядом причин:

недостаточно проработаны количественные и качественные результаты

управленческого труда, отсутствие единого подхода эффе ктивности труда,

недостаточно отработаны методы оценки кадрового потенциала.

Управление развитием кадрового потенциала ГГС должно эффективно

осуществляться на базе комплексной оценки каждого представителя

конкретного органа власти, включающего  в себя оценки: уровня

профессионального образования, уровня знаний и навыков, стаж

в занимаемой должности, динамику карьерного роста, деловые, личностные,

физические, психологические, нравственные, человеческие и другие качества

всего кадрового состава [18].

А теперь рассмотрим каждый метод оценки кадрового потенциала  по

отдельности более подробно.

Объективный метод.

Данный метод оценивает деятельность кадрового состава со стороны.

Такой метод помогает обеспечить взаимодействие всех процессов, который и

представляет собой кадровую политику, посредством анализа объективного

результата деятельности людей. Объективный метод – это наблюдение,

сравнение, аналогия [21].
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Субъективный метод.

Такой метод является начальным этапом анализа: это означает, что

происходит анализ не самого объекта, а именно представление об этом

объекте.В субъективном методе содержится отношение и обеспечение

объекта мнением и интересам.  Субъективный метод – это эксперимент,

изучение общественного мнения [22].

Объективный и субъективный.

Это методы несопоставимы между собой, но могут быть объединены

воедино, т. к. воплощают в себе объективную и субъективную стороны. Для

того чтобы воплотить единство  этих методов, нужен научно-практический

эксперимент, то есть способ получения информации об изменениях в

поведении и деятельности субъекто в и объектов кадровой политики [21].

Экспериментальный метод.

Это метод, который отображает важнейший  источник эмпирических

данных для того чтобы принять наиболее эффективные решения .  Данный

метод необходим для выбора  именно конкретной экспериментальной

ситуации. Выбор объекта и предмета эксперимента может,

определяетсяконкретизирующими проблемами, требующими как

теоретического, так и практического решения.

Социологический метод.

Основным средством такого метода  является средство изучения

обратных связей во взаимодействии людей, а также государственных и

негосударственных институтов.  Также социологический метод выражается в

отношенииотдельных социальных групп населения  [22].

Существуют такие методы как: исторический, сравнительного анализа,

статистический и т.д.

Исторический метод.

Данный метод помогает воспроизвести весь процесс развития по

стадиям (переход от одних стадий развития к другим). Опираясь на
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исторический метод можно получить возможность осознания всей сути

кадровых процессов на этапе становления профессиональной

государственной службы.

Метод сравнительного анализа.

Может характеризовать сравнение  явления, которое исследуется с

предыдущими явлениями на различных стадиях их развития  [24].

Статистический метод.

Такой метод применяется при изучении, прежде всего , массовых

социальных явлений. Данный метод используется в анализе системы

показателей, отражающих количественные параметры и взаимодействие всех

общественных процессов. Таким образом, получаются некоторые данные о

персонале и муниципальных служб, которые отличаются достаточностью и

точностью информации [8].

Насущным вопросом встает  изучение многообразия аспектов

функционирования и развития кадров, что влечёт за собой необходимость в

использовании многих методов в одн о время, что, в свою очередь,

образует систему социальной диагностики . Именно система социальной

диагностики дает возможность получить точную комплексную информацию

для принятия кадровых решений. В связи с чем можно определить тактику и

стратегию кадрового обеспечения государственного органа, а так же

выработку плана по развитию служащих и их карьерного и

профессионального развития, вместе с целесообразностью использования.

Эта система социальной диагностик и, в первую очередь, оценивает

состояние объекта и включает в себя направленную деятельность,  которая

имеет цель решения насущного вопроса о потребности и характере его

статуса или порядка работы.

Учитывая весь комплекс показателей,  рассматривающих качество

состояния кадров, можно выявить главные цели по исследованию

социальной диагностики. Они включают в себя социально-демографические
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цели, такие как: пол, возраст, семейное положение, социальное

происхождение, уровень жизни;  статусно-профессиональные, такие как:

образование, накопленный опыт.

Основными методами социальной диагностики государственной

структуры являются: тестирование, эксперимент, наблюдение,

статистический метод, логическое, историческое и функционально -

структурное сравнение, контент − анализ  документов, экспертные оценки, и ,

конечно же, опрос [12].

Так же можно воспользоваться целым рядом методов сбора

информации, для составления более четкой психолого -социологической

картины личности. Эти методы могут включать  в себя:

− социологическую анкету, которая имеет первоочередную цель

диагностики отношений и выявления ценностных ориентаций служащего;

− тест - опросник Р. Кэттела, позволяющий диагностировать

характерологические особенности личности;

− методика М. Люшера, диагностирующая пс ихические состояния

личности;

− другие методы сбора информации о более понятной картины

личности [16].

Немаловажно выделить, что социальную диагностику следует

разрабатывать с соблюдением общих принципов и целей, как

общегосударственную систему, что в последствии позволит обнаружить

зависимость кадровых процессов и вынести их на рассмотрение.Соблюдая

все принципы проходящих в обществе социальных процессов, связывая в

себя систему и  структуру  органов государственной вл асти, а также

изменения территориального устройства, обязательно политическую

борьбу.Это несомненно важно в условиях современного государства, в

котором постоянно проходят реформы. К огда зачастую меняются  функций и

полномочия законодательной и исполнитель ной ветвей власти,
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чтонеминуемоприводит к серьезному изменению состава, такому как

количественному и качественному. На практике широко используются и

применяются диагностические методики. С их помощью можно  оценивать

состояние кадров государственной служ быисопоставлять характерыих

развития,  вместе с этим учитывая все факторы вырабатывать пути решений,

основами которых будут являться совершенствование и более рациональное

использование.

Социальная диагностика, отображает и ведет учет необходимых

интересов для улучшения и укрепления государственного строя,

обеспечивает кадрами все структуры властей, таких как законодательная,

судебная и исполнительная. Вместе с этим является эффективной

концепцией научных методов, оценивающих развитие состояние кадровых

отношений и кадров в целом [18].

1.3 Оценка эффективности кадрового потенциала

Для того чтобы понять насколько эффективна оценка кадрового

потенциала, необходимо рассмотреть само понятие «оценка».  Под

определением оценки уровня эффективности кадрового потенциала можно

понимать соизмеримые фактические значения показателей, а также их

составных частей. Оценка также – есть соответствие определённым нормам,

параметрам, правилам, целям орга низации [15].

Чтобы кадровый потенциал использовался эффективно, с точки зрения

оценки, необходимо разобраться, какими принципами он обладает, а именно:

− принцип конфиденциальности предоставляемых данных для

разработки анализа;

− принцип точной аналитической подго товки кадров, направленной

на улучшение работоспособности;

− принцип всецело непринуждённое обсуждение результатов

аналитических подсчётов и исследований;
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− принцип соотношения деловых и личных качеств людей;

− принцип надёжности критериев;

− принцип достоверности методов поощрения и побуждения кадров к

трудовой деятельности. Данные нормы имеют чёткие требования:

достоверность информации, конкретность, ответственность за

результат.

Человеческий потенциал работников предприятия является самым

главным конкурентно способным резервом [20].  Эффективность работы

кадров зависит от того, насколько велик труд и потенциал каждого человека,

т. к. личные качества и результаты деятельности работников очень полезны

для достижения поставленных целей в организации. Ру ководители

организации и руководители отдела могут оценивать , насколько эффективен

потенциал, как отдельного сотрудника, так и коллектив в совокупности.

Существуют несколько этапов, оценивающие качество работы

сотрудников для выявления их потенциала:

− «ожидание», обуславливается тем, чтобы понять, что ждёт

начальство от кадровой службы. Проводиться беседа с директорами,

выслушиваются все мнения коллег, и на основании разговора делается

вывод и разъяснения;

−    «количественный анализ» характеризуется сбором данных по всем

показателям и проведение анализа этих же данных;

−  «выбор метода» - этот этап необходим для определения самого

эффективного метода, который позволит точно рассмотреть, насколько

эффективно работает кадровая служба  [24].

На данный момент можно выделить некоторые подходы к оценке

эффективности системы управления кадровым потенциалом, а именно три

подхода:

Первый подход характеризует оценку всех работников предприятия,

определяет эффективность деятельности, гарантирует от ветственность за
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конечный результат в определённый период времени. Преимущество данного

подхода в том, что результат деятельности кадров – это есть результат всей

организации. Но как и каким образом достигнул результат первый подход не

учитывает.

Второй подход обуславливает оценку эффективности кадрового

потенциала с точки зрения критерий показателей результата и качества

живого труда.Такими показателями могут быть: производительность труда;

динамика изменений трудовой деятельности; оплата труда; процент

выполнения объёма работ; трудоёмкость; потеря времени, затраченного на

работу; качество трудовой деятельности; уровень сложности работ; степень

производственных травм. Данный подход применяет разделение живого

труда по видам трудовой деятельности, когда перв ый подход объединяет все

кадры до совокупности сотрудника  [13].

Третий подход характеризует то, насколько работа кадров эффективна

и может быть взаимосвязана с организацией, её формами, методами и

мотивацией. Критериями могут являться: структура работников

организации;квалификация; дисциплина; равномерное распределение

нагрузки персонала; текучесть кадров; затраты на выполнение работы;

анализ распределения времени на выполнение конкретной задачи;

социально-психологическая обстановка в коллективе. Этот подхо д

отличается от двух предыдущих подходов тем, что рассматривает именно

индивидуальные качества и особенности сотрудников, а также то, насколько

они (сотрудники) могут работать в одном коллективе и в одной группе  [27].

Оценка эффективности работы кадрового  потенциала – это основной

элемент управления организацией, в общем. На основании этого можно

выделить главные принципы структур управленческой деятельности:

− привлечение всех членов организации в процесс оценки

эффективности;
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− просмотр процесса от разработки оценки  и принятия решения до

конечного достигнутого результата;

− оценка социальных и экономических показателей деятельности;

− соотнесение результатов, которые уже получили с учётом всех

затрат, использованных для достижения цели;

Существуют некоторые требования, которые позволяют оценить

деятельность кадровой службы управления [23]:

1. Комплексность. Этот многосторонний подход очень важен для

оценки человеческого потенциала, потому что все процессы и явления,

которые реализуются в данной сфере, обуславливаются сложным

взаимодействием огромного количества обстоятельств.

 2. Приоритетность. Главным в этом подходе являются приоритет

критерий показателей эффективной кадровой деятельности и акцент на её

главных моментах.

 3. Непрерывность. Оценка долж на производиться постоянно и

постепенно на разных стадиях разработки кадровой деятельности и  его

решения. Данный подход, без сомнения, помогает найти тенденции развития

кадрового потенциала, проводит кадровый анализ и аудит, а также позволяет

вовремя принять нужные и важные решения.

 4. Надежность. Для этого подхода характерны точность,

своевременность и ответственность за исполнение управленческой

деятельности. Если оценивать работу с точки зрения найма и отбора кадров,

то выбранные оценки показателей дол жны соответствовать именно найму и

отбору, а не другим показателям, например, текучести кадров или

дисциплины.

 5. Справедливость оценки. Так как управление кадровым потенциалом

направлено на эффективную оценку людей, влияние  на их мотивацию, имеет

смысл рассмотреть, как воспринимаются этими же людьми формы и методы
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оценки управленческой деятельно сти [21]. В качестве оценки деятельности

кадровой службы выступают:

 функции по нормам и критериям управления и культуры;

 кадровые решения, приоритет кадровой пол итики;

 технологии для качественного использования трудовых ресурсов;

 ориентир на достижение положительных результатов;

 план работы, одобренный руководителем организации  [7].

Оценка эффективности управления кадровым потенциалом – это

системный, точно подобранный процесс, направленный на получение

выгоды и результата, связанный с личными качествами человека, то есть с

его потенциалом в целях устойчивого развития и процветания организации.

Оценка эффективности кадрового потенциала основан а, прежде всего, на

личных качествах работника: дисциплинированность, инициативность,

настойчивость, креативность, вни мательность, находчивость. Также оценить

эффективность кадрового потенциала можно и с помощью деловых качеств,

таких как: грамотность, гибкость мышления, организаторские способности,

навыки планирования, математический склад ума, предприимчивость и т.д.

Оценка является важным элементом управленческой деятельности и должны

проводиться на протяжении всех стадий деятельности [8]. Своими

результатами оценка эффективности кадрового потенциала должна

побуждать руководителя на новые идеи, внесение каких -либо коррективов в

ядро организации. При оценке эффективности управления кадровым

потенциалом нужно учитывать затраты на достижение поставленных цел ей.

Настоящая эффективность системы управления кадровым потенциалом

может быть определена только из сравнения степени исполнения целей с

затраченными на это средствами. Эффективность работы управления

кадровым потенциалом необходимо оценивать непосредствен но по

результатам деятельности всей организации  [9]. Можно выделить несколько
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важных методов для оценки эффективности управления кадровым

потенциалом:

 оценка достижения поставленных целей;

 метод оценки компетенций;

 оценка мотивации и контроля;

 изучение статистики человеческого потенциала и ресурсов;

 оценка издержек.

Вклад в достижение целей организации предопределяет эффективное

развитие системы управления кадровым потенциалом. Успешное развитие

работников службы в большей мере зависит от того, насколько рационально

они используют свой потенциал для осуществления стоящих перед ними

задач. Существуют также методы оценки управленческого труда, они делятся

на три группы: количественные, качественные,комбинированные.

Количественные методы – это: методпарных сравнений, метод

рангового порядка, балльный метод, метод «эксперимента»,

коэффициентный метод. Качественные методы – это:метод групповой

дискуссии, матричный метод, метод устных и письменных

характеристик [18].

Комбинированные методы – это: тестирование работников, метод

оценки и анализа, метод группировки работников. Самое большое

распространение получили количественные методы, в частности,

коэффициентный метод и балльный  [22]. А всё потому, что главной

особенностью этих методов является независи мость, объективность,

систематизация, а также сравнение всех показателей и результатов. Можно

выделить три уровня оценки эффективности кадрового потенциала:

 уровень отдельных работников;

 уровень органа управления;

 уровень системы управления.
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Итак, можно сделать вывод о том, что оценка эффективности

кадрового потенциала может рассматриваться разными способами.Но

главное, чтобы управленческая деятельность всегда развивалась и

процветала, а для этого необходимо использовать все принципы, методы,

анализ и контроль. Результат организации зависит не только от

руководителя,но и от потенциала всех кадров [26].

1.4 Нормативно-правовое обеспечение управленческой деятельности

кадрового потенциала

Любые аргументированные решения, принимаемые с постоянной

регулярностью, принято называть управленческой деятельностью. Создание

нормативно-правовых документов, которые включают в себя

взаимоотношения в коллективе, занимают важное место в системе ГМУ.

Государство выступает самым важным су бъектом регулирования кадрового

потенциала. Оно регулирует общественное развитие, личные интересы

общества и его востребованность.

Оценка, расстановка и подготовка кадров – всё это формирует

управленческую деятельность кадрового потенциала и рассматривает  его с

точки зрения непрерывного процесса. Качество такого процесса зависит от

реализации требований, которые предъявляют к государственной кадровой

политике [24].

Кадровая политика государства является приоритетной деятельностью

по координации и регулированию мероприятий, которые проводятся с целью

совершенствования и развития кадрового потенциала. Государственная

кадровая политика строится на социальном регулировании, где охватывается

общество в целом, а также общественные отношения. ГКП структурирует

дееспособную кадровую службу, стремиться наладить рациональное

использование трудовых ресурсов в организации, также вводит принципы
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работы с людьми, их обучение, профессиональную подготовку, повышение

квалификации [23].

Существуют наиважнейшие функции государ ства в кадровой политике.

Этими функциями являются:

 подбор и расстановка кадров;

 развитие кадрового потенциала;

 создание необходимых условий для поддержания профессионального

уровня.

Государственная кадровая политика - это комплекс всех политических,

социальных и экономических задач. Их решения должны ос уществляться на

правовой основе [21].  Вопросы ГКП отражаются в законодательных

правовых актах и включают в себя положения и нормы, которые регулируют

основные сферы кадровой политики.

К таким нормам и положениям относятся:

 Конституция РФ;

 Федеральные законы (Федеральный закон «О муниципальной службе

Российской Федерации» от 02.03.2007 N 25 -ФЗ) [5];

 указы  и распоряжения Президента РФ   (Указ Президента Российской

Федерации от 25.08.2008 г. № 1252 «О Комиссии при Президенте

Российской Федерации по формированию и подготовке резерва

управленческих кадров») [6];

 иные нормативно-правовые акты, которые относятся к сфере

государственного регулирования [7].

ГКП напрямую связана с государственным управлением, при котором

трудовая деятельность кадров является его составной и решающей частью.

Существуют три направления кадровой работы:

1) работа в сфере государственных организаций, учреждений;

2) работа в системе ГС (государственной службы на федеральном уровне);

3) работа в области негосударственных учреждений.
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Итак, в чём же заключается сущность государственной кадровой

политики?

Сущность содержания ГКП заключается в деятельности органов

государственных и кадровых служб [13]. Эти службы реализуют на практике

и воплощают в жизнь все задумки и идеи конкретных мероприятий.

Таким образом, государственная кадровая политика реализуется:

 посредством определения численности при наборе и подготовке

специалистов;

 установлением перечня специализаций и степени потребностей в них;

 путем квалификационных стандартов и нормативов;

 методами стимулирования и мотивацией;

 другими способами, которые имеются  в распоряжении государства

[16].

Выводы по первой главе:

1. Кадровый потенциал государственной структуры – это неотъемлемая

часть системы управления организацией, а также комплекс

профессиональных и личностных качеств служащих, который даёт

возможность достичь поставленные цели.

2. Управление кадровым потенциалом – это деятельность по

привлечению, найму и отбору кандидатов.

3. Кадровая политика не до конца сформирована: нет чёткой основы

кадровых технологий, сложно определять эффективность труда

государственных служащих.

4. Основными методами социальной диагностики явля ются:

тестирование, наблюдение, эксперимент, статистический метод.

5. Человеческий потенциал работников предприятия является самым

главным конкурентно способным резервом.
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6. Оценка эффективности работы кадрового потенциала – это основной

элемент управления организацией.

7. Успешное развитие работников службы в большей мере зависит от

того, насколько рационально они используют свой потенциал для

осуществления стоящих перед ними задач.

8. Оценка, расстановка и подготовка кадров – всё это формирует

управленческую деятельность кадрового потенциала и рассматривает его с

точки зрения непрерывного процесса.

9. При оценке эффективности управления кадровым потенциалом

нужно учитывать затраты на достижение поставленных целей.

10. Сущность содержания государственной ка дровой политики

заключается в деятельности органов государственных и кадровых служб.

2 Анализ кадровогопотенциала на примере

Администрации Петроградского района г. Санкт-Петербурга
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2.1 Характеристика Администрации Петроградского района

Администрация Петроградского района Санкт -Петербурга – это орган

государственной исполнительной власти СПБ. В районе имеются и

функционируют станции метрополитена. Общая площадь 24 кв.км. Район

достаточно заселён жителями, насчитывается 130 т. человек. Пет роградский

район может похвастаться достаточно озеленённой площадью – 494 га. В

районе находятся центры образования, гимназии, образовательные

учреждения, а также коррекционные учреждения [27 ].

Администрация Петроградского района проводит государственную

политику, а также осуществляет государственное управление на своей

территории, то есть на территории Петроградского района [29 ].

Существует ряд основных задач Администрации, а именно:

 защита прав и свобод каждого гражданина;

 защита общественного порядка на территории района;

 обеспечение согласованности между органами исполнительной власти

и органами местного самоуправления разных МО (муниципальных

образований), которые находятся в городе;

 оказание какой-либо помощи избирательным комиссиям, создание мер,

действий в оказании данной помощи;

 обеспечение жителей района социально -экономическим развитием, а

также информирование;

 организация мероприятий присвоения наград отдельной группе

граждан, которые проживают на территории Петрогр адского района;

 осуществление мероприятий, направленных на антикоррупционную

деятельность;

 осуществление поддержки в пользу малого и среднего бизнеса;
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 проведение единой налоговой, бюджетной, а также государственной

политики финансирования на территории рай она;

 осуществление ведения государственной политики в области архивного

дела [27].

Чтобы решить все поставленные задачи, Администрация

Петроградского района должна обладать рядом полномочий:

 представлять решения экономического, а также социального разви тия

территории Правительству и Губернатору Санкт – Петербурга;

 создавать определённую методику, которая бы соответствовала

задачам Администрации Петроградского района, а также издавать

приказы и распоряжения;

 осуществлять планирование и организацию работ А дминистрации

района;

 предъявлять годовые и квартальные отчёты руководителю

Администрации, а также представлять дальнейшие планы на

утверждение вице-губернатору Санкт-Петербурга;

 осуществлять взаимодействие с органами гос. власти и органами МС, а

также организациями и должностными лицами [26 ].

В Администрации Петроградского района существуют структура,

структурные подразделения (отделы, секторы). Именно структуру стоит

рассмотреть более подробно. Глава Администрации – это непосредственно

руководство, которое назначается Правительством Санкт – Петербурга и

имеет ряд полномочий, а именно:

 ставит подписи во всех приказах и распоряжениях, контролирует

добросовестное их исполнение;

 рассматривает и утверждает структуру Администрации Петроградского

района;

 распределяет и утверждает штатное расписание Администрации;
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 разделяет должностные обязанности между первым заместителем и

заместителями руководителя  Администрации района, согласовывает

данные действия с вице – губернатором Санкт – Петербурга;

 принимает положения о структурных подразделениях Администрации;

 производит назначение на должности персонала;

 использует меры поощрения и взыскания к персоналу [27 ].

Последний пункт имеет некоторые исключения: 1). Чтобы назначить на

должность или наоборот, отстранить от должности заместителей, глава

Администрации Петроградского района должен согласовать этот вопрос с

вице-губернатором и руководителем Администрации Губернатора Санкт –

Петербурга; 2). Для того чтобы можно было использовать меры поощрения к

заместителям, глава Администрации также должен обращаться к вице –

губернатору; 3). Чтобы назначить на должность руководителей структурных

подразделений, главе Администрации также необходимо согласовать вопрос

с исполнительным органом государственной власти и Администра цией

Губернатора СПБ.

Итак, структура Администрации Петроградского района представлена

на рисунке 2.1[28].
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Рисунок 2.1 – Структура Администрации Петроградского района
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Данная структура утверждена Правительством Санкт -Петербурга.

На основании приведённой таблицы, можно сделать вывод, что в

Администрации Петроградского района преобладает дивизиональный тип

организационной структуры.

На самом деле существует несколько типов организационной

структуры – это функциональная и дивизиональная.

Функциональный тип организационной структуры – это управление, в

котором при малейшем сбое руководства остальные отделы или образования

структурных подразделений должны работать по принципу назначенных им

функций [8].

Дивизиональный тип организационной структуры – это модель, в

которой изначально отделам структурных подразделений предоставляется

некая самостоятельность в осуществлении деятельности.

Данная структура эффективна, потому что каждый сектор и отдел

становится самостоятельной единицей по отношению к главному

управлению. Руководитель того или иного отдела имеет полную власть и

ответственность за то, чтобы деятельность всей организации работала

эффективно [11].

В Администрации Петроградского района деятельность про исходит

именно по типу дивизиональной организационной структуры. У каждого

отдела есть свой руководитель, который несёт ответственность именно за

своё подразделение.

Глава Администрации управляет деятельностью всей Администрации и

контролирует, чтобы все р уководители своего отдела или сектора

осуществляли деятельность ответственно, вовремя и эффективно.

2.2 Анализ управления кадровым потенциалом на примере

Администрации Петроградского района
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Для того чтобы система управления кадровым потенциалом

использовалась успешно, необходимо эффективно и рационально

использовать трудовые ресурсы государственных органов власти. Это

приведёт к значительному карьерному росту государственных гражданских

служащих [7].

Чтобы организация была достаточно обеспечена кадрами, н еобходимо

знать и сравнивать количество работников по категориям, отделам и годам.

Самый ответственный шаг в анализе управления кадровым потенциалом

является сравнение численности работников по годам. Для этого автор

использует четыре таблицы расчётов по с татистике кадров Администрации

Петроградского района: 2014, 2015, 2016 и 2017 годы.

Итак, расчёты по статистике кадров Администрации Петроградского

района за 2014 год, представлены в таблице 2.1

Таблица 2.1 – Расчёты по статистике кадров Администрации Петроградского

района за 2014 год
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руководство 6 6 6 6 114 912 - 6

сектор информации 3 3 3 3 55 440 - 5
отдел по вопросам гос.
службы и кадров 5 5 5 5 97 776 - 3

отдел бухгалтерского
учета и отчетности 5 5 5 5 100 800 - -

юридический отдел 4 4 4 4 76 606 - 6

отдел районного
хозяйства 7 7 7 7 114 910 - 7
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Продолжение таблицы 2.1

отдел благоустройства
и дорожного хозяйства

4 4 4 4 62 496 20 -

сектор дежурной
службы 1 1 1 1 20 160 - -

жилищный отдел 8 8 8 8 150 1199 - 14

отдел  информатизации
и связи

4 4 4 4 56 448 33 -

отдел потребительского
рынка 4 4 4 4 72 576 - 7

отдел организации
работы и
взаимодействия с
органами МС

4 4 4 4 60 179 - 1

общий отдел 6 6 6 6 114 912 2 6

отдел экономического
развития и закупок

8 7 7 7 134 1067 - 6

отдел по вопросам
законности,
правопорядка и
безопасности

4 4 4 4 80 640 - -

отдел соц. защиты
населения

17 17 17 17 316 2528 - 14

отдел культуры,
молодёжной политики

5 5 5 4,8 93 744 - 6

отдел здравоохранения 4 4 4 4 79 632 6 -

отдел образования 8 7 7 7 133 1062 9 -

отдел строительства и
землепользования

5 5 5 5 82 656 - 14

сектор физ. культуры и
спорта

2 2 2 2 40 320 - -

Итого 114 112 112 111,8 2047 16063 70 95

Расчёты по статистике кадров Администрации Петроградского района

за 2015 год, представлены в таблице 2.2

Таблица 2.2 – Расчёты по статистике кадров Администрации Петроградского

района за 2015 год
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руководство 6 6 6 6 102 816 - 27

сектор информации 3 3 3 2,8 50 400 5 14

отдел по вопросам
гос.службы и кадров

5 5 5 5 76 608 15 22

отдел бухгалтерского
учета и отчетности 5 5 5 5 80 640 3 29

юридический отдел 4 4 4 4 84 651 - -
отдел районного
хозяйства 7 6 6 6 112 896 17 -

отдел благоустройства
и дорожного
хозяйства

4 4 4 4 66 528 9 12

сектор дежурной
службы

1 1 1 1 14 112 - 11

жилищный отдел 8 8 8 8 111 888 36 48
отдел
информатизации и
связи

4 4 4 4 59 472 5 30

отдел
потребительского
рынка

4 4 4 4 76 608 9 1

отдел организации
работы и
взаимодействия с
органами МС

4 4 4 4 57 456 - 41

общий отдел 6 6 6 6 112 896 - 22

отдел экономического
развития и закупок

8 8 8 7,6 144 1152 4 11

отдел по вопросам
законности,
правопорядка и
безопасности

4 4 4 4 49 392 - 20

отдел соц. защиты
населения 17 17 17 16,5 270 2160 11 103
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Продолжение таблицы 2.2

отдел культуры,
молодёжной политики

5 5 5 5 89 712 - 22

отдел
здравоохранения 4 4 4 4 69 552 - 25

отдел образования 8 8 8 8 121 968 12 51

отдел строительства и
землепользования

5 5 5 5 84 672 - 2

сектор физ. культуры
и спорта 2 2 2 2 42 336 126 -

Итого 114 113 113 111,9 1867 14915 252 491

Следующие расчёты по статистике за 2016 год представлены в

таблице 2.3.

Таблица 2.3 – Расчёты по статистике за 2016 год
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руководство 6 5 5 5 99 792 3 8

сектор информации 3 3 3 3 62 496 - 1

отдел по вопросам
гос. службы и кадров

5 5 5 4,4 82 656 - 14

отдел
бухгалтерского учета
и отчетности

5 5 5 5 88 704 - 21

юридический отдел 4 4 4 4 76 651 - 10

отдел районного
хозяйства

7 7 7 7 109 872 15 29

отдел
благоустройства и
дорожного хозяйства

4 4 4 4 84 672 - -
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Продолжение таблицы 2.3

сектор дежурной
службы

1 1 1 1 21 168 - -

жилищный отдел 8 8 8 6,8 131 1048 3 22

отдел
информатизации и
связи

4 4 4 4 84 672 - -

отдел
потребительского
рынка

4 4 4 4 74 592 - 13

отдел организации
работы и
взаимодействия с
органами МС

4 4 4 3,1 66 528 - -

общий отдел 6 5 5 5 97 776 - -

отдел
экономического
развития и закупок

8 7 7 7 142 1136 - 7

отдел по вопросам
законности,
правопорядка и
безопасности

4 4 4 4 84 672 - -

отдел соц. защиты
населения

17 17 17 17 328 2624 - 8

отдел культуры,
молодёжной
политики

5 4 4 4 75 600 - 13

отдел
здравоохранения

4 4 4 4 63 504 - -

отдел образования 8 8 8 8 140 1120 8 30

отдел строительства
и землепользования

5 5 5 5 97 776 - -

сектор физ. культуры
и спорта

2 2 2 2 32 256 - 12

Итого 114 110 110 107,3 2034 16315 29 188

Далее должны следовать данные за 2017 год, но так как подсчёты

ведутся по окончании года, таблица 2.4 будет с примерными данными.

Итак, расчёты по статистике за 2017 год представлены в таблице 2.4.
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Таблица 2.4 – Расчёты по статистике за 2017 год

Наименование должности
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ей

 о
тп

ус
ка

руководство 6 5 5 5 106 848 - 4

сектор информации 3 3 3 3 60 480 - 6

отдел по вопросам гос.
службы и кадров

5 5 5 4,5 87 696 - -

отдел бухгалтерского
учета и отчетности

5 5 5 5 110 880 - -

юридический отдел 4 4 4 4 81 648 - 8

отдел районного хозяйства 7 7 7 7 134 1072 5 20

отдел благоустройства и
дорожного хозяйства

4 4 4 4 65 520 6 24

сектор дежурной службы 1 1 1 1 22 176 - -

жилищный отдел 8 7 7 7 123 984 - 7

отдел  информатизации и
связи

4 3 3 3 61 488 - 7

отдел потребительского
рынка

4 4 4 4 69 552 - 23

отдел организации работы
и взаимодействия с
органами МС

4 3 3 3 66 528 - -

общий отдел 6 6 6 5,7 116 928 11 -
отдел экономического
развития и закупок 8 7 7 7 127 1016 5 -
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Продолжение таблицы 2.4

отдел по вопросам
законности, правопорядка
и безопасности

4 4 4 4 88 704 - -

отдел соц. защиты
населения

17 17 17 17 360 2880 12 1

отдел культуры,
молодёжной политики

5 4 4 4 88 704 - -

отдел здравоохранения 4 4 4 4 78 624 14 -

отдел образования 8 8 8 8 174 1392 - 2

отдел строительства и
землепользования

5 5 5 5 98 784 - 17

сектор физ. культуры и
спорта

2 2 2 2 44 352 - -

Итого 114 108 108 107,2 2157 17256 53 119

Все данные, которые размещены в таблицах, были предоставлены

отделом по вопросам государственной службы и кадров Администрации

Петроградского района [27].

Таким образом, на основании всех четырёх таблиц можно провести

анализ изменения численности сотрудников по годам. Для этого автор будет

использовать общие данные численности сотрудников по табелю и занятых

должностей, так как численность по штату за четыре года осталась

неизменной.

Итак, анализ изменения численности сотрудников по годам

представлен на рисунке 2.2.



35

Рисунок 2.2 – Анализ изменения численности сотрудников по годам

Как показывает график, в 2015 году была наибольшая численность

кадров, а в 2017 году наоборот, происходит снижение сотрудников. Но эти

данные совсем незначительные для Администрации Петроградского района.

Изменения происходят всего лишь в 2 -3 человека.

Также по данным четырёх таблиц видно, что в 2015 году использовано

больше всего календарных дней б ольничного сектором физической культуры

и спорта, но это нисколько не помешало оставить за собой лидирующие

позиции по численности сотрудников. Меньше всего было использовано

календарных дней больничного в 2016 году.

В 2017 году наблюдается самое большое к оличество отработанных

дней и часов, а самое маленькое количество - в 2015 году. Календарных дней

отпуска в 2015 году использовано наибольшее количество, а наименьшее – в

2014 году.

Следовательно, можно сделать вывод о том, что в Администрации

Петроградского района устойчивый и неизменный кадровый состав.

Коллектив хорошо владеет кадровым потенциалом. Данные таблиц за четыре

года варьируются совсем незначительно, резкого ухудшения положения
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кадрового состава не наблюдается. В целом, кадровый потенциал

Администрации можно считать успешным.

Для того чтобы кадровый потенциал давал положительный результат,

он должен выступать под воздействием сильного давления роста в системе

управленческого процесса. Поэтому нужно досконально знать, как можно

осуществлять кадровый потенциал и на каких уровнях(социальных,

экономических, психологических)  [7].

Чтобы изучить кадровый потенциал, необходимо поднять вопрос

эффективности производства всего предприятия, в нашем случае, всей

Администрации Петроградского района. Эффективн ость производства

предприятия – это и есть основа для того, чтобы правильно принять решение

по развитию всей организации. Творческий настрой и стимул в работе –

главное требование для развития кадрового потенциала. Важно правильно

исследовать трудовой потенциал отдельно взятого сотрудника организации.

Такой процесс позволит повысить мотивацию, контроль и исполнение

работы [13].

Итак, рассмотрим управление кадрового потенциала на примере

Администрации Петроградского района. Кадровый потенциал

Администрации района – это производственный потенциал абсолютно всех

работников.

Производственный, то есть трудовой потенциал может включать в себя

не только духовную сферу индивидуального сотрудника, но и возможность

совершенствоваться и реализовывать себя в процессе т руда, преодолевать и

решать конкретно поставленные цели для осуществления положительного

результата.

Далее представлена диаграмма, которая отображает среднесписочную

численность сотрудников Администрации Петроградского района, которая

отображает динамику за последние четыре года.
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Рисунок 2.3 – Динамика среднесписочной численности сотрудников

За 2014 год среднесписочная численность сотрудников составила 112

человек;

За 2015 – 113;

За 2016 – 110;

За 2017 – 108 человек.

Данные показатели схожи с показателями численности сотрудников по

табелю.

Они также показывают, что на период 2015 года численность кадров

преобладала в большей степени, а в 2017 году наоборот стала самой низкой.

Возможно, изменения произошли из-за того, что в коллективе

Администрации Петроградского района преобладают женщины, которым

свойственно уходить в декретный отпуск.

Как и было сказано ранее, данные по численности сотрудников совсем

незначительные и за четыре года мало изменили сь. Это говорит только лишь

о том, что кадровый потенциал в Администрации Петроградского района

развит благоприятно. Сотрудники Администрации нацелены на
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положительный результат, и руководители всячески мотивируют своих

подчинённых.

В итоге можно сделать вывод о том, что исследование кадрового

потенциала предприятия является организованным процессом, которым

можно управлять ради совершенствования труда сотрудников. Также

управление кадровым потенциалом направлено на здоровую конкуренцию

между сотрудниками.

В процессе проведённого анализа, можно выявить главные проблемы в

Администрации Петроградского района, а именно:

 работники Администрации недостаточно

квалифицированы (то есть, не хватает достаточно знаний и навыков,

низкий уровень владения ПК и иностранным и языками);

 низкая заработная плата (многие работники

приходят в Администрацию, чтобы набраться опыта, а после этого

уходят в бизнес-структуру, так как там больше прибыль);

 несовершенство в подборе кадрового состава (плохо

развиты модели тестирования и анк етирования, а также не до конца

разработана структура правильного подбора персонала);

 плохо развита корпоративная культура (нормы,

ценности кадров часто несовместимы с руководством, каждый отдел

нацелен не только на эффективный результат, но и на сплочённо сть и

организованность коллектива в целом);

 неизменность кадрового состава (это означает, что

мало новых, квалифицированных, молодых сотрудников, которые

хотели бы построить свою карьеру на государственной службе);

 плохо развита система мотивации для сотру дников

(мало поощрений от руководства).
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В связи с такими проблемами, в Администрации Петроградского

района следует провести ряд мероприятий по оптимизации проблем, чтобы

хотя бы частично улучшить показатели Администрации.

Выводы по второй главе:

1. Администрация Петроградского района Санкт -Петербурга – это

орган государственной исполнительной власти СПБ.

2. Администрация Петроградского района проводит государственную

политику, а также осуществляет государственное управление на своей

территории, то есть на территории Петроградского района.

3.В Администрации Петроградского района преобладает

дивизиональный тип организационной структуры. Данная структура

эффективна, потому что каждый сектор и отдел становится самостоятельной

единицей по отношению к главн ому управлению. Руководитель того или

иного отдела имеет полную власть и ответственность за то, чтобы

деятельность всей организации работала эффективно.

4.Для того чтобы система управления кадровым потенциалом

использовалась успешно, необходимо эффективно и рационально

использовать трудовые ресурсы государственных органов власти. Это

приведёт к значительному карьерному росту государственных гражданских

служащих.

5. В Администрации Петроградского района устойчивый и неизменный

кадровый состав. Коллектив хоро шо владеет кадровым потенциалом.

6. Для того чтобы оценка эффективности кадрового потенциала давала

положительный результат, она должна выступать под воздействием сильного

давления роста в системе управленческого процесса.

7.Оценка кадрового потенциала пре дприятия является организованным

процессом, которым можно управлять ради совершенствования труда

сотрудников.
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8. В Администрации Петроградского района существует ряд проблем,

который нужно решать (работники Администрации недостаточно

квалифицированы; низкая заработная плата; несовершенство в подборе

кадрового состава; плохо развита корпоративная культура; неизменность

кадрового состава; плохо развита система мотивации для сотрудников).
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3 Мероприятия по оптимизации кадрового потенциалана примере

Администрации Петроградского района

3.1 Рекомендации по совершенствованию кадрового потенциала

Администрации Петроградского района

Чтобы совершенствовать процесс кадрового потенциала , необходимо

разработать систему поиска работников  именно в самой организации. Для

этого стоит разработать и организовать мониторинг исходных СМИ (средств

массовой информации). Данный мониторинг может осуществляться с

помощью Интернета. В нём находится по ртал кадрового резерва госслужбы,

где каждый может зарегистрироваться и рассказать о своих достижениях в

государственном и муниципальном управлении  [9].

Администрация любого района Санкт -Петербурга может

заинтересоваться понравившейся кандидатурой и пригла сить на

собеседование для дальнейшего сотрудничества.

Данный способ средств массовой информации является наиболее

актуальным на сегодняшний день.

Чтобы как можно лучше усовершенствовать процесс подбора кадров,

необходимо:

 осуществить создание и внедрение систем

автоматизации делопроизводства;

 осуществить установку электронного

документооборота для того чтобы можно было контролировать

доставку всех документов, где содержится вся необходимая

информация;

 проследить сроки подписания и согласования

документооборота, чтобы все распоряжения исполнялись вовремя;
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 полностью донести информацию в отдел кадров обо

всех изменениях в организации, если имеются таковые;

 внести изменения в электронную базу кадрового

резерва, если это нужно;

 приобрести и установить личное эле ктронное

оснащение для сотрудников отдела кадров, а именно, личный ПК;

 создать индивидуальную электронную почту  для

того, чтобы кандидаты могли присылать свои резюме;

 необходимо ввести мониторинг СМИ для

привлечения новых сотрудников [14 ].

Такие критерии необходимо соблюдать, но для реализации всех

вышеперечисленных пунктов нужны денежные средства. То есть

организация, а в нашем случае, Администрация Петроградского района

должна выделить средства для приобретения нужного оборудования.

По мнению автора, обязательно необходимо ввести и расширить такой

метод подбора кадров как тестирование. Данный метод сможет как можно

глубже оценить все знания, навыки, а также способности отдельного

работника [30].

Форма тестирования должна состоять из нескольких частей:

1. Теория, то есть знания, теоретического характера,

приобретённые посредством чтения книг, изучения актов, законов.

2. Практика, то есть, практические знания, а именно умение

использовать теорию на практике, знания в профессиональной

деятельности.

3. Знания основных программ ПК. К таким знаниям относятся:

умение создавать презентации, работа в MicrosoftWord, умение

создавать таблицы, графики, диаграммы в « Exel».

Тестирование по времени должно быть не долгим, где -то от 40мин. до

1 часа.
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После прохождения теста должна осуществляться проверка на месте и

выдаваться результаты на руки каждому кандидату. Далее сотрудник отдела

кадров выбирает самых успешных кандидатов и проводит с ним повторное

собеседование. Такой метод позволит достаточно чё тко выявить и отсечь

более компетентную группу людей в конкретной области знаний, уменьшит

текучесть кадров [13].

Итак, если внести метод тестирования, то можно улучшить качество

выбора компетентных сотрудников и выбрать для организации таких

кандидатов, которые в большей степени оснащены и имеют наиболее

качественные знания, навыки и умения в нужной области.

Для более полного представления о том, какой вариант тестирования

можно было бы применять в Администрации Петроградского района, ниже

представлена таблица 3.1

Таблица 3.1 – Примерный вариант тестирования для Администрации

Петроградского района

Наименовани

е раздела

Перечень вопросов Итог

1.

Теоретически

й раздел

10 вопросов, с возможностью выбрать правильный

вариант ответа.

В этом разделе вопросы должны включать в себя:

общие положения об Администрации Петроградского

района, основные законы и нормативно -правовые акты,

такие как: постановление Правительства Санкт -

Петербурга от 26.08.2008 № 1078 «Об администрациях

районов Санкт-Петербурга» [3], Положение об отделе

потребительского рынка администрации

Петроградского района, должностные регламенты

специалистов отдела потребительского рынка;

Федеральный закон от 26.12.2008 № 294 -ФЗ «О защите

прав юридических лиц и индивидуальных

Подведение

итогов по

каждому

разделу

отдельно, чтобы

более глубоко

проверить и

оценить знания

и навыки

кандидата.

Система

оценивания

балльно-
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предпринимателей при осуществлении

государственного контроля (надзора) и

муниципального контроля» [4].

рейтинговая.

Продолжение таблицы 3.1

Также вопросы данного раздела должны содержать в

себе знания в области политологии, экономики,

юриспруденции, психологии, социологии и т.д.

2.

Практически

й раздел

Также 10 вопросов с выбором правильного ответа. В

таких вопросах должны содержаться знания отдельных

видов документов,  формирования базы данных на

объекты потребительского рынка; знания об

актуальных вопросах развития малого

предпринимательства в Петроградском районе Санкт -

Петербурга.

3. Знания ПК 10 вопросов, в которых должны отображаться знания и

умение работать с базовыми программами MS Office -

это Excel, Power Point, Word, WordPad, графическими

редакторами (Picture Manager). Также знания программ

для отправки-получения электронной

корреспонденции. Умение быстро ис кать необходимую

информацию в интернете, работа с разными

браузерами, а именно: Opera, Firefox, Chrome, Internet

Explorer. Вопросы о том, как правильно создавать

презентации.

Благодаря тестированию, улучшится:

 квалифицированность кадров – это знания ПК,

теоретические и практические навыки;

 подбор персонала: структура подбора станет более

чёткой и организованной, по итогам тестирования сразу будет видно

кандидатов в Администрацию;

 смена кадрового состава: будет возможность

привлекать новый молодых специалистов на ГГС.
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Также, чтобы более организованно и точнобыл подобран персонал,

можно использовать метод анкетирования для кандидатов и

сотрудников[12].Пример анкетирования на вакантну ю должность

представлен в таблице 3.2.

Таблица 3.2 – Анкетирование на вакантную должность кандидата

Наименования Ответ кандидата

ФИО, возраст

Основное образование

Дополнительное образование

Опыт работы

Предыдущие места работы

Семейное положение

Личные качества

Знания иностранных языков

Ниже представлен метод анкетирования для сотрудников

Администрации, который является анонимным.

Таблица 3.3 – Анкетирование для сотрудников (анонимное)

Вопрос Ответ (в скобках после выбранного ответа, можно

пояснить некоторые моменты)

Довольны ли Вы условиями

работы в Администрации

Петроградского района?

Да Нет

Устраивает ли Вас

коллектив, в котором Вы

работаете?

Да Нет

Довольны ли Вы то, как

происходит развитие

Администрации в целом?

Да Нет

Довольны ли Вы своим

руководством?
Да Нет
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Есть ли желание повыситься

в должности?
Да Нет

Продолжение таблицы 3.3

Устраивает ли Вас размер

поощрения?
Да Нет

Справляетесь ли Вы с

нагрузкой или часто

приходится оставаться после

окончания рабочего

времени?

Да Нет

Таким образом, если внедрить метод тестирования, можно выбрать

кандидата с наиболее качественными умениями, знаниями в конкретной

области. Также если усовершенствовать метод анкетирования в

Администрации Петроградского района, можно улучшить работу

сотрудников [12].

Для того чтобы повысился интерес сотрудников в успешном развитии

Администрации Петроградского района, необходимо повыси ть и улучшить

систему мотивации. Для этого нужно:

 развивать корпоративную культуру: это поможет

усовершенствовать принципы руководства, организовать кадровый

состав, понять, какими целями руководствуется Администрация;

 систематизировать участие в управлени и: это

значит, поставить цель в соотнесении затрат и результата, всегда быть

готовым к риску, развивать отношения между другими

Администрациями;

 социально поощрять кадровый состав -это:охрана

труда и здоровья, оплачиваемый отпуск, премии. Такие методы

помогут повысить трудовую активность.
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 как можно больше привлекать кадровый состав к

принятию решений: это вызовет интерес сотрудников в делах

Администрации, и в дальнейшем они будут проявлять инициативу в

развитии района;

 ответственно и самостоятельно выполнять  работу;

 организовать рабочее место сотрудников:

установить техническое оснащение для удовлетворения кадров и для

лёгкого и более качественного поиска нужной информации;

 информировать кадровый состав: это означает,

довести до сотрудников важные сведения о деятельности

Администрации.

 правильно оценить персонал: использование

системы аттестации для определения возможностей персонала.

Самыми значимыми целями мотивации являются:

 стимулирование работников;

 профессиональный рост;

 высокая производительность труда;

 перспектива дальнейшего развития  [29].

В связи с проведённым анализом системы стимулирования кадрового

состава Администрации Петроградского района можно сделать вывод, что

систему стимулирования в Администрации необходимо совершенствовать и

учитывать все тенденции и подходы в государственном управлении  [28].

Итак, что можно сделать для развития системы стимулирования

кадрового состава в Администрации Петроградского района?

 управлять карьерным ростом;

 дать возможность работникам самостоятельно

обучаться и развиваться;

 помогать повышать квалификацию путём участия в

различных форумах и стажировках;
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 поощрять сотрудников за добросовестный труд и

успехи в работе;

 поощрять за показательное выполнение всех

трудовых обязанностей;

 предоставлять премии, благодарственные письма,

почетные грамоты;

 предоставлять дополнительные дни отдыха;

 ввести меры поощрения в виде подарков и

сувениров;

 разработать доску почёта;

 организовать корпоративные поездки (это могут

быть как спортивные соревнования, так и поход в кино или кафе)  [14].

Администрация Петроградского района направлена на развитие

образования, культуры, здравоохранения. Также Администрация очень

активно борется с коррупцией.

На основании этого можно также ввести систему мотивации для

сотрудников. Например: какой отдел лучше справиться с поставленными

задачами за месяц. Кто привлечёт больше людей для агитации против

коррупции [27].

С такими мерами стимулирования сотрудники Адми нистрации

Петроградского района будут стремиться к положительному результату и

будут более ответственно относиться к своей работе.

Таким образом, для решения проблем в Администрации

Петроградского района необходимо совершенствовать процесс подбора

кадров и систему мотивации сотрудников.

3.2 Оценка эффективности предложенных мер по совершенствованию

кадрового потенциала Администрации Петроградского района
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Вследствие проведенных исследований и предложенных рекомендаций

по совершенствованию кадрового потенци ала в Администрации

Петроградского района, можно выделить основные мероприятия:

 совершенствование процесса подбора кадров

(проведение тестирования и анкетирования для работников

Администрации и кандидатов);

 совершенствование системы мотивации сотрудников

[10].

1) Совершенствование процесса подбора кадров .

Если Администрация Петроградского района будет всё больше

совершенствовать процесс подбора кадров, то это обеспечит

функционирование и даст объективный взгляд на будущее Администрации.

Потому что хорошие специалисты всегда нужны, а для этого нужно усилить

поиски подходящих кандидатов.

Формирование трудового коллектива должно занимать главное и

ведущее место в любой организации. Для того чтобы улучшить систему

подбора кадров, во второй главе были предложен ы такие методы, как:

тестирование и анкетирование. Тестирование может использоваться для того,

чтобы оценить личные качества, навыки, способности кандидата или

сотрудника Администрации [28].

Оно помогает выявить какие -либо назревающие конфликты между

сотрудниками. Анкетирование позволяет быстро получить большой объём

информации о  кандидате при приёме на работу, позволяет опросить большое

количество аудитории, даёт возможность анонимно отвечать на

поставленные вопросы (это касается уже сотрудников).

Данные методы позволят более чётко и подробно выявить наилучшую

кандидатуру для работы в Администрации Петроградского района  [17].

2) Совершенствование системы мотивации сотрудников.
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Мотив – это внутренняя причина, которая побуждает принимать

самостоятельные решения для достижения поставленных целей  [11].

Чтобы у сотрудников Администрации этот мотив присутствовал,

руководству необходимо всячески поощрять кадровый состав. Это также

нужно чтобы заинтересовать работников и повысить трудоспособность.

Мотивация необходима для того, чтобы создавать дисциплину, порядок

в Администрации; также мотивация стимулирует хорошую

производительность [15]. Глава Администрации должен чётко разработать

систему поощрения для сотрудников за какие -либо подвиги.

Мотивация и стимулирование необходимы для любой организации, так

как они дают:

 успех;

 счастье;

 гармонию;

 самореализацию;

 уверенность.

Чтобы Администрация Петроградского района процветала руководство

и сотрудники должны развивать мотивацию и стимулирование.

Для развития мотивации существуют главные направления, такие как:

 улучшение качества трудоёмкости (формирование профессионализма,

повышение качества образования);

 оптимизация для создания трудовых ресурсов (возможность

совокупности нескольких профессий, повышение качества труда);

 совершенствование системы заработной платы (чем выше результаты и

поставленные цели в Администрации, тем выше заработная плата);

 материальное поощрение [18].

Таким образом, оценив меры, предложенные для эффективного

кадрового потенциала Администрации Петроградского района, автор
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приходит к выводу о том, что данные рекомендации будут оказывать

положительное влияние на Администрацию.

Выводы по третьей главе:

1. Чтобы совершенствовать процесс кадрового потенциала,

необходимо разработать систему поиска работников  именно в самой

организации.

      2. Если внести метод тестирования, то можно улучшить качество

выбора компетентных сотрудников и вы брать для организации таких

кандидатов, которые в большей степени оснащены и имеют наиболее

качественные знания, навыки и умения в нужной области.

    3. Если усовершенствовать метод анкетирования в Администрации

Петроградского района, можно улучшить работу сотрудников.

     4. Для того чтобы повысился интерес сотрудников в успешном

развитии Администрации Петроградского района, необходимо повысить и

улучшить систему мотивации.

  5. Для решения проблем в Администрации Петроградского района

необходимо совершенствовать процесс подбора кадров и систему мотивации

сотрудников.
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Заключение

В результате проделанного исследования можно сделать следующие

выводы:

1. Теоретические аспекты:

 кадровый потенциал государственной структуры – это

неотъемлемая часть системы управления организацией, а также

комплекс профессиональных и личностных качеств служащих,

который даёт возможность достичь поставленные цели.

 отбор кадрового состава является одной из

важнейших задач Администрации Петроградского района. От

того, насколько квалифицированы работники, будет зависеть

успешное функционирование Администрации.

 в кадрах заключён самый главный потенциал.

Кадровый состав – это основа любой организации, именно они

подают идеи и помогают преодолеть поставленные цели.

 мотивация сотрудников – это основная и главная

роль в производственной деятельности. Мотивация помогает

работникам более качественно реализовать свою деятельность .

 оценка эффективности работы кадрового потенциала

– это основной элемент управления организацией .

2. Практические аспекты:

 в ходе проведённого анализа, были выявлены

проблемы в Администрации Петроградского района: работники

Администрации недостаточно ква лифицированы; низкая

заработная плата; несовершенство в подборе кадрового состава;

плохо развита корпоративная культура; неизменность кадрового

состава; плохо развита система мотивации для сотрудников.
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 нужно улучшать и стимулировать мотивацию у

сотрудников.

Для решения проблем, выявленных в процессе анализа, рекомендуется:

 внедрить метод тестирования, который будет

состоять из теоретического и практического разделов, а также

знаний компьютера;

 разработать метод анкетирования для кандидатов и

работников Администрации Петроградского района;

 применить и стимулировать формы поощрения (за

профессионализм, трудоспособность, талантливость).

Данные рекомендации помогут улучшить кадровый потенциал,

качество подбора кадров. Сотрудники станут более квалифицированы и

смогут обеспечить качественную трудовую деятельность в Администрации

Петроградского района.
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