
8I0Z
rdfgdarall - DmEJ

'r 8I0z

eHsors€U euudtr1 eaoduqr
doc c e ipo du'xr(es xl4xc ehkl I^loHoxe dor-'xor

rr9xc

(eroged rexcdaerexeg)

VIOSVd I'VHHOUIVTTITOI4ITV{X KYIDTJAIIHfl

oJoHrug u adeQr
gonHoslcde[fcor s Bu Heffsudu,{ UIIJSI1 oHxol xIqH HoH n BsoHEr

(ItrII4JdUgUHAI^{II}If, [hIIJOIf OdOUIf, IAIOdTT-I
I4I1IHH U gI J dVrAJ O J IIII}IJTTI,I f, J O P>

BnHcso€Bdgo oremctra
eunelhrsedr'f, eoncrrarusocudgo eoHlo)K[org eonnesrcde[dro-I

godreQrr

flIIfiYdsYtro rjto)IJlitrrJJod I4]IAYH I,I BrrrrVflO€VdSO



МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

федеральное государственное бюджетное образ овательное учреждение

высшего образования

«РОССИЙСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ

ГИДРОМЕТЕОРОЛОГИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ»

Кафедра инновационных технологий управления в государственной

сфере и бизнесе

ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОННАЯ РАБОТА

(бакалаврская работа)

на тему Совершенствование кадрового менеджмента в системе

муниципальной службы

Исполнитель Кременко Жанна Эдуардовна

Руководитель к. э. н, доцент

Лукина Ольга Владимировна

«К защите допускаю»

Заведующий кафедрой ________________

д. э. н., профессор

Фирова Ирина Павловна

«_____»_______________2018

Санкт – Петербург



2

Оглавление

Стр.

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

1 Теоретические основы кадрового менеджмента в  системе муниципальной

службы ................................ ................................ ................................ ...................... 6

1.1 Кадровый менеджмент как один из способов реализации государственной

кадровой политики ................................ ................................ ................................ ... 6

1.2 Кадровый менеджмент в муниципальной службе: понятие и особенности .13

2 Анализ элементов кадрового менеджмента в Администрации г. Белореченск

................................ ................................ ................................ ................................ . 22

2.1 Общая характеристика деятельности Администрации г. Белореченск ......... 22

2.2 Оценка кадрового менеджмента в Администрации г. Белореченск .............. 28

3 Пути совершенствования кадрового менеджмента на примере Администрации

г. Белореченск ................................ ................................ ................................ ........ 37

3.1 Предложения по совершенствованию кадрового менеджмента в

Администрации г. Белореченска ................................ ................................ ........... 37

3.2 Оценка эффективности предложенных мероприятий по совершенствованию

кадрового менеджмента в Администрации г. Белореченска ............................... 45

Заключение ................................ ................................ ................................ ............. 55

Список использованной литературы ................................ ................................ ..... 58



3

Введение

Актуальность темы заключается в том, что с егодня муниципальная

служба, как один из факторов действенности местного и регионального

развития, имеет неэффективную систему кадрового менеджмента, требующую

определенной доработки, результатом которой является снижение качества

работы по выполнению необходимых для граждан услуг, которое зависит от

компетентности управления, обусловленного профессионализмом

муниципальных служащих. Причина этого – применение классического

подхода к осуществлению кадрового менеджмента, основанного на нормах

действующего законодательства, не предусматривающего внедрения новых

кадровых технологий. В связи с чем, отсутствует четко выстроенная система

мотивации сотрудников, стимулирования к эффективному прохождению

службы.

Задача любой современной организации, будь то государст венный

аппарат или маленькая частная компания – добиться эффективности. Для

достижения этой цели используются различные аспекты управления. Переходя

к рассмотрению стратегий, методов реализации и оценке эффективности их

применения на практике, необходимо п ояснить, что из себя представляет

кадровый менеджмент и какие цели он преследует.

Термин «кадровый менеджмент» подразумевает под собой

высокопрофессионального управленца в отборе персонала на предприятие.

Кадровый менеджмент возник 60 –70 –е гг. нынешнего столетия, когда человек

стал основным звеном в системе управления. А умение пользоваться

человеческими ресурсами является одним из стратегических аспектов

функционирования организации. Цель кадрового менеджмента заключается в

удовлетворении потребностей пре дприятия в образованных кадрах, благодаря

которым предприятия получает ту выгоду, на которую оно рассчитывало.

На данный момент вопрос подбора высококвалифицированных

муниципальных служащих является одной из наиболее сложных проблем

любой государственной системы.
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Цели данной выпускной квалификационной работы:

– Закрепление знаний и навыков, полученных в течение обучения в

университете

– Приобретение навыков самостоятельной работы в области

профессиональной деятельности

– Подготовка информационно –аналитического материала для написания

ВКР

Объект исследования – администрация города Белореченск

Предмет исследования – механизмы кадрового обеспечения

администрации города Белореченск

Для достижения поставленной цели можно выделить следующие задачи:

− изучить понятие, особенности, правовой статус муниципальных

служащих;

− исследовать основные характеристики и направления кадровой работы

в органах местного самоуправления;

−проанализировать систему кадрового обеспечения муниципального

образования на примере админи страции города Белореченск

Информационной базой для проведения анализа кадрового обеспечения

выступают Федеральные и местные законы, касающиеся муниципальной

службы в РФ, кадровая документация администрации и результаты опроса

среди муниципальных служащих администрации.

В первой главе выпускной квалификационной работы представлена

теоретическая основа кадрового обеспечения в органах Местного

самоуправления, которая включает в себя понятие, правовой статус и

особенности муниципальной службы, муниципальной  должности

муниципальных служащих; основные характеристики и направления кадровой

работы в органах местного самоуправления, а также способы и методы анализа

кадрового обеспечения муниципальной службы.
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Во второй главе был проведен анализ кадрового обеспечен ия

администрации города Белореченск, а также определены основные проблемы,

связанные с данным вопросом.

В третьей главе были разработаны рекомендации по совершенствованию

кадрового обеспечения администрации города Белореченск, а также была

произведена оценка эффективности предлагаемых мероприятий.

Практическая значимость выпускной квалификационной работы

заключается в том, что разработанные рекомендации по совершенствованию

кадрового обеспечения Администрации города Белореченск можно реализовать

и получить в итоге хороший социально –экономический эффект, который

поможет изменить не только работу администрации, но и состояние всего

городского округа в целом.
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1 Теоретические основы кадрового менеджмента в системе
муниципальной службы

1.1 Кадровый менеджмент как один из способов реализации
государственной кадровой политики

В современных условиях экономики, где высокая конкурентоспособность

предприятий стремительно растет, для каждого предприятия важна четко

разработанная и хорошо продуманная стратегия управления данной

организацией. В данном вопросе будет уместно использова ние кадровой

политики, которая затрагивает все социальные сферы общества.

Кадровая политика представляет собой совокупность методов, принципов

и форм организационного механизма по выработке целей и задач, которые

сосредоточены на сохранение, укрепление и развитие кадрового потенциала , а

также на создание коллектива с высокой продуктивность ю работы [13].

Кадровую политику можно рассматриват ь с разных аспектов. Во –

первых, кадровая политика это система определенных правил и норм,

осознанных и сформулированных, которые приводят человеческий потенциал в

соответствии с целями организации. Наём п ерсонала, составление рабочего

расписания, аттестация сотрудников, обучение и продвижение – заранее

разрабатываются и координируются с общими целями и задачами организации.

Во –вторых, кадровая политика – это группа конкретных методов

деятельности, предложений и ограничений.

Задачей кадровой политики являе тся применение профессиональных

возможностей служащих.

Основной составляющей кадровой политики являются кадры.  Кадры –

это совокупность всех работников, занятых на предприятии и входящих в его

штатный состав[12].

В современном менеджменте общепринятой является идея, согласно

которой одним из самых ценных ресурсов любой организации являются люди.
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Относительно недавно для более конкретизированного подхода появилось

такое понятие, как кадровый менеджмент. Са мо понятие «кадровый

менеджмент» возникло относительно недавно, в 60 –70 х. годах нынешнего

столетия. В такой управленческой схеме человеческие ресурсы

рассматриваются как источник еще неиспользованных ресурсов, что, в свою

очередь, позволяет более грамотн о распределить планирование, организацию и

реализацию решений в общей структуре предприятия [20].

Кадровый менеджмент развивается во многом с общемировой

цивилизацией. Для начала человек был поставлен во главу всей системы

интересов, а производственную орг анизацию стали больше рассматривать как

сплетение интересов различных групп. Человеческий фактор и его умелое

использование в производстве становятся одним из главных факторов

эффективного функционирования предприятия в современных нестабильных

условиях рынка.

Цель кадрового менеджмента – это удовлетворение потребностей

организации в высококвалифицированных сотрудниках, а также эффективное

использование их, с возможностью дальнейшей самореализации каждого

сотрудника внутри данной организации.

Сущностью кадрового менеджмента организации является системное,

упорядоченное воздействие с помощью взаимосвязанных организационно –

экономических и социальных мер, направленных на процесс формирования,

распределения и перераспределения рабочей силы на уровне предприят ия[24].В

философии менеджмента, сотрудники – это ни что иное как ценный актив

предприятия, которые необходимо не только беречь, но и приумножать.

Принципы кадрового менеджмента предусматривают:

1. Уклон на требования законодательства о труде.

2. Минимизация увольнений и стабилизация кадрового состава.

3. Соблюдение баланса интересов работников и руководителей.

Управление персоналом достаточно сложный и многогранный  проект. Для его

успешного исполнения, необходимы следующие требования:
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– создание эффективной системы кадровой работы;

– отбор и подготовка специалистов;

– адаптация и обучение новых работников;

– оценка трудовой деятельности работников;

– управление дисциплиной в коллективе.

В процессе работы менеджеры сталкиваются с различными трудност ями,

как, например, отсутствие мотивации у работников. Для устранения таких

проблем необходимо анализировать их и находить путь их решения [15].

Анализ проводится путем определения целей и намерений менеджера с

учетом всех особенностей организации. Ошибки в  работе могут привести к

несогласованности действий, потери времени, разрозненности коллектива и

падению общего объема работы.

Исходя из основных целей деятельности и особенностей структуры

организации, разрабатываются задачи для каждой составляющей кадров ого

менеджмента, планируются приоритетные направления обеспечения кадрами,

набор, отбор, руководство, обучение и подготовка.

Для решения целей и задач организации необходимо проводить анализ

его человеческих ресурсов, для этого необходимо учитывать такие а спекты как:

– оценка профессиональных знаний;

– общая компетентность сотрудника;

– заинтересованность сотрудника в продвижении организации;

– собственная мотивация сотрудников;

– психологический климат;

– эффективное использование своих способностей;

Неправильное и несвоевременное внимание к проблемам кадрового

потенциала может приводить к возникновению в коллективе интриг, переносу

личной депрессивности на дело, нерешительности, соперничеству. Для того,

чтобы это не произошло, необходима постоянная, своевременная оценка

эффективности деятельности сотрудников. Для этого можно проводить
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совещания, на которых обсуждалась бы работа сотрудника, их предыдущая

деятельность, настоящая работа и планы на будущее.

Мотивация это побуждение к действию. Следуя из этого, менеджер

должен понять, что конкретно может побудить того или иного сотрудника к

действию. Одной из главных причин для более успешной работы может

послужить повышение по карьерной лестнице, что влечет за собой больше

привилегий для сотрудника. Менед жеру необходимо обращать внимание на

личные качества своих сотрудников. Например, неформальный лидер оценит,

что ему доверили руководить сотрудниками, это даст ему возможность

проявить свои качества, что придаст ему дополнительной мотивации для

улучшения своей деятельности. Также большое внимание следует уделять

работникам, которые уже зарекомендовали себя. Дать им больше

автономности, позволить им самостоятельно организовать рабочий процесс.

Менеджеру не стоит забывать и о внерабочем времени. Устраивать

различные корпоративные мероприятия, что позволит сплотить коллектив [17].

Результатом оценки работы будет либо вознаграждение, либо принятие

мер по обучению и повышению квалификации или в крайнем случае,

увольнение. Таким образом, происходит выявления тех со трудников, которые

способны выполнять более ответственную работу, и предоставить им больше

возможностей для реализации их собственного потенциала, оказание им

помощи в самосовершенствовании.

Данный процесс позволяет активизировать персонал, в том числе,

предавая ему нужную мотивацию, потому как именно она сегодня является

проблемой каждого менеджера и руководителя организации. Ни одна компания

не может добиться больших успехов в своей деятельности, без работающих с

полной самоотдачей сотрудников. Перед мене джером встает вопрос: «как

замотивировать сотрудника» и «как удержать его в своей компании», но

сначала необходимо понять, действительно ли данный сотрудник подходит для

занимаемой им должности[18].

Требования к оценке деятельности персонала таковы:
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 повышение заинтересованности сотрудников в труде посредством

их мотивации;

 достижение лучшего взаимопонимания между руководителями и

подчиненными через собеседования, наблюдения, обсуждения;

 выявление помех и препятствий в работе и поиск путей их

ликвидации;

 доведение до сведения подчиненных оценки их деятельности;

 накопление профессиональных сил;

 установление реальных и достижимых целей на ближайшее

будущее;

 рассмотрение всех возможных вариантов кадровых перестановок

внутри организации.

Вознаграждение за проделанную сотрудником работу подразумевает,

прежде всего, заработную плату, а также различные денежные премии. Также

весьма рационально использовать нематериальные поощрения: продвижения по

службе, возможность бесплатного обучения, вручение грамот , использование

доски почета, а также похвала – что даст сотруднику уверенность в прочности

своего положения в организации. Часто руководители пренебрегают

нематериальными стимулами, забывая при этом о сложностях личностной

психологии. Данные способы осно ваны на принципе мотивации, повышении

заинтересованности работника. Применение тех или иных стимулов напрямую

зависит от потребностей отдельно взятого человека [19].

Существуют теории мотивации, приверженцы которых утверждают, что

наше поведение определяют внутренние потребности, которые мы стремимся

удовлетворить. Одной из основных можно назвать иерархию потребностей

А. Маслоу, который признавал, что люди имеют множество различных

потребностей, но полагал также, что данные потребности можно разделить на 5

основных категорий:

1. Физиологические – еда, вода, отдых и сексуальные потребности.

2. Безопасность – физическая и психологическая защищенность.
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3. Социальные потребности – общение, поддержка, привязанность к

чему или кому-либо.

4.  Уважение – самоуважение, личные достижения, всеобщее

признание.

5. Самовыражение – реализация своего потенциала, личностный рост.

Теория Д. Мак-Грегора «X» и «Y» условно делит людей на 2 категории.

Согласно «X» люди сами по себе ленивы, избегают работы, нетерпеливы и

нетерпимы, им нельзя доверять, с ними необходимо быть очень строгими,

постоянно контролировать и наказывать. По теории « Y» люди свободны в свои

действиях, могут работать самостоятельно, им можно доверять, что повышает

уровень коллективности, а также повышает эффек тивность работы[33].

Процессуальные теории рассматривают мотивацию в иной плоскости:

они сосредоточены на мыслительном процессе, связанном с мотивацией.

В рамках данных теорий анализируется то, как человек распределяет свои

усилия для достижения конкретны х целей и как он выбирает определенный вид

поведения. Это теория ожидания В. Врума, теория непредубежденности С.

Адамса отражена в таблице 1.

Таблица 1 – Основные типы поведения работников

Категория Типы поведения Характер взаимоотношений

Универсал Выйдет за всех; считает, что может все Дважды простить не надо
Себялюбец Собственное «Я» всегда на первом месте Из–за тщеславия может сделать

что угодно
Деловой Силен в практике Необходима конкретика
Игрун Неустойчивый интерес Иногда нужна встряска
Энергичный Весь в общественных делах Не откажет в помощи
Моралист Любит всех поучать Уважительное отношение

Архивариус Все делает по инструкции Нельзя поручать новые дела,
так как может испортить

Скептик Не видит смысла в работе Индивидуальны подход не
нужен

Творец Хочет всегда больше, лучше, сильнее Нуждается в признании
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Необходимо принимать во внимание профессиональное самоопределение

кандидатов, которые только собираются устраиваться. Для этого необходимо

разработать систему тестирования, котора я покажет руководителю уровень

знаний и компетенций потенциального сотрудника. Для создания такой

системы, нужно изначально определить уровень необходимых

профессиональных знаний, которые нужны, чтобы получить данную

должность[25].

На практике чаще всего применяются две типологии профессий:

типология Е. А. Климова, систематизирующая профессии по предмету труда и

типология Дж. Голланда, связывающая тип профессиональной среды и

личности. Данные методики позволяют выявить наиболее подходящего

кандидата, что в будущем, сократит риск снижения удовлетворенности новых

сотрудников из-за несоответствия профессиональных знаний и поручаемой им

работы[11].

Еще одним весомым фактором является процесс адаптации новых

сотрудников с уже устоявшимся коллективом. Для этого р уководству

необходимо определить какая из систем адаптаций подойдет в данной

ситуации. При формировании системы необходимо помнить, что существуют

различные формы адаптаций, как например:

­ Профессионально – производственная (освоение своих прямых

обязанностей.

­ Психофизиологическая (приспособление к новым условиям труда)

­ Организационная адаптация – (усвоение писанных и

«неписанных» норм и правил компании)

­ Социально -психологическая адаптация – (включение в коллектив

компании нового сотрудника)

­ Внеорганизационная адаптация – (общение и взаимоотношение

работника с коллегами в нерабочее время).

Помимо всего этого необходимо обеспечить ротацию кадров, то есть

перемещение сотрудников на разные должности внутри одной компании, с
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целью развития универсальности сотрудников. В этом случае использовать

перемещение ротации по горизонтали. Горизонтальная ротация – перевод

служащего с одного участка на другой без изменения квалификационного

разряда, но с увеличение заработной платы [21].

Обучение и повышение квалификации являются отдельными

направлениям работы с работы, которые важны по ряду причин:

– нестабильный характер труда;

– сокращение возможностей в производственном секторе;

– потребность в сотрудниках с новыми навыками.

Выделяют три основные модели кадрового менеджмента:

1. Менеджер по персоналу как покровитель своих работников,

который заботится о здоровых условиях труда и нормальной морально -

психологической атмосфере. Эта модель восходит к социал -реформистским

идеям конца XIX – начала XX вв.

2.  Менеджер по персоналу как специалист по трудовым договорам,

включая коллективные договоры.

3. Менеджер как архитектор кадрового потенциала организации,

который играет ведущую роль в разработке и реализации договоров, стратегии

корпорации.

Основные методы управления персоналом:

– экономические (грамотно выполненная работа =  премия);

– организационно – распорядительная (метод прямого воздействия,

основанного на власти и дисциплине);

– социально – психологические(мотивация и моральное поощрение).

1.2 Кадровый менеджмент в муниципальной службе: понятие и

особенности
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Государственная кадровая политика – это совокупность ценностей,

принципов и механизмов, обеспечивающих развитие трудоспособного

населения и его эффективного использования.

В отличие от управления персоналом в предпринимательской

деятельности управление персоналом на государственной службе происходит в

рамках единой системы власти и управления, на основе единых правовых

принципов во имя достижения общей цели[26].

Рассмотрим соотношение понятий «государственная кадровая политика»,

«кадровая политика» и «кадровая служба».

Государственная кадровая политика – политика органов государственной

власти, воздействующая на всё трудоспособное насел ение нашей страны.

Кадровая политика – политика, проводимая руководителем любого

органа государственного или муниципального, а также общественной или

коммерческой организации по отношению к своим работникам [28].

Кадровая служба – совокупность органов и тех нологий по подбору,

обучению, оценке и рациональному использованию.

Идея государственной кадровой политики базируется на

конституционном положении о том, что человек «имеет право свободно

распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельнос ти и

профессию», а государство обязано «признавать, соблюдать и защищать права

и свободы человека и гражданина». Из этого вытекает, что смысл кадровой

политики – это соблюдение гармонии между интересами человека, социума и

государства. Кадровые цели должны  грамотно распределяться, чтобы процесс

профессионализации был наиболее результативен [29].

Цели подразделяются на четыре группы:

1. Повышение качества работы государственного аппарата и

служащих.

2. Улучшение престижа государственной службы.

3. Развитие доверия.

4. Создание корпоративной философии.
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Проводимая в госорганах политика должна исходить из следующих

приоритетов:

1. Создание благоприятных условий для работы и взаимоотношений

между сотрудниками.

2. Создание условий, в которых сотрудники готовы отож дествлять

свои интересы со служебными интересами общества и государства.

3. Содействие в разрешении корпоративных ситуаций.

4. Ослабление эмоциональной и психологической напряженности как

в коллективе, так и у отдельно взятого сотрудника.

В Российской Федерации законодательная база муниципальной службы

состоит из: Конституции Российской Федерации, Федерального закона от 2

марта 2007 года № 25 –ФЗ «О муниципальной службе в Российской

Федерации», Федерального закона от 6 октября 2003 года № 131 –ФЗ «Об

общих принципах организации местного самоуправления в Российской

Федерации»[4], Трудового кодекса Российской Федерации и законов субъектов

Российской Федерации, принимаемых в соответствии с Федеральным законом

от 02.03.2007 года № 25 –ФЗ «О муниципальной службе в Российской

Федерации».

Из определения Федерального закона от 2 марта 2007 года 25 –ФЗ «О

муниципальной службе в Российской Федерации» следует, что муниципальная

служба это профессиональная деятельность граждан, осуществляемая на

постоянной основе на должностях муниципальной службы, замещаемых путем

заключения трудового договора (контракта) [3].

Муниципальное управление – это особый тип управленческой

деятельности, которая осуществляется органами местного самоуправления и

должностными лицам, которая направл ена на удовлетворение коллективных

интересов и потребностей населения. Объектом муниципального управления

считаются вопросы местного значений, а целью – создание наиболее

благоприятных условий для жизнедеятельности населения. В большей степени

эффективность муниципального управления зависит от правильного выбора
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организационной структуры управления, а также подбора, качественной

расстановки кадров и создания благоприятных условий для рабочей

деятельности.

Конституция Российской Федерации разграничила поняти я

государственной власти и местного самоуправления, поэтому появилась

необходимость создания института муниципальной службы и служащих [1].

Муниципальная служба – особенная профессиональная деятельность, которая

отличается от государственной и других видов служб, наличием определенных

особенностей в правовом плане, а также своеобразностью выполняемых ими

функций. Но, тем не менее, такая деятельность имеет все признаки трудовой,

именно поэтому муниципальный служащий осуществляет трудовую функцию,

а не властные полномочия местного самоуправления. Граждан, которые имеют

соответствующее профессиональное образование и подготовку, муниципальное

образование принимает (нанимает) на работу для реализации публичных

функций. При этом муниципальный служащий наделяется оп ределенным

кругом служебных обязанностей в соответствии с занимаемой им должностью.

Степень профессиональных знаний и уровень подготовки служащих

является одним из определяющих аспектов эффективного осуществления его

деятельности. Одной из основных задач, стоящих перед государственным

служащим, является постоянное обновление имеющихся знаний и навыков,

именно поэтому большое значение имеет уровень образования и квалификации

муниципальных служащих. Развитие определяется усложнением содержания,

частыми нововведениями в трудовой деятельности. Все это определяет

разносторонний характер трудовой деятельности.

Существует такое понятие «компетенция органов местного

самоуправления по вопросам муниципальной службы». В органах местного

самоуправления под этим понимает ся свод прав, обязанностей, а также

полномочий, установленных нормативно –правовыми актами.
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Перечень полномочий органов местного самоуправления муниципальных

образований, расcположенных на территории соответствующих субъектов

Российской Федерации, в предел ах своих компетенций имеют право :

1) устанавливать должности муниципальной службы в соответствии с

реестром должностей муниципальной службы, утверждаемым законом

субъекта Российской Федерации;

2) устанавливать квалификационные требования к уровню

профессионального образования, стажу муниципальной службы и (или)

государственной службы либо стажу работы по специальности,

профессиональным знаниям и навыкам;

3) устанавливать дополнительные требования к кандидатам на

должность главы местной администрации, в случае если лицо назначается на

должность по контракту;

4) определять порядок исполнения муниципальным служащим

обязанностей по должности муниципальной службы;

5)  устанавливать порядок проведения конкурса на замещение

должностей муниципальной службы;

6) утверждать Положение о проведении аттестации муниципальных

служащих в соответствии с типовым Положением о проведении аттестации

муниципальных служащих, утверждаемым законом субъекта Российской

Федерации;

7) устанавливать размер должностного оклада, разме р ежемесячных и

иных дополнительных выплат и порядок их осуществления;

8) предусматривать дополнительные гарантии для муниципального

служащего;

9)  устанавливать виды поощрения муниципального служащего и

порядок его применения;

10) утверждать порядок ведения реестра муниципальных служащих в

муниципальном образовании;
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11) создавать кадровый резерв для замещения вакантных должностей

муниципальной службы;

12) утверждать муниципальные программы развития муниципальной

службы;

13) устанавливать порядок,  условия и сроки проведения экспериментов

в ходе реализации муниципальных программ развития муниципальной службы;

14) осуществлять иную деятельность в сфере муниципальной службы в

соответствии с федеральными законами и законами субъекта РФ.

Уставом муниципального образования определяются: полномочия

сотрудников, срок службы, отчетность деятельности, подконтрольность

органов местного самоуправления.

Для обеспечения высокого уровня профессиональной подготовки

необходимо создание систем непрерывного обучени я. Достаточно большую

роль в развитии системы играют семинары, тематические курсы и лекции, а

также тренинги со специалистами. Немало важный факт заключается в том, что

необходима постоянность данных мероприятий, чтобы всегда быть в курсе

последних изменений.

Мотивированный и соответствующим образом подготовленный персонал

приносит высокую отдачу на вложенные в его развитие ресурсы. Такая

концепция в полной мере применима в сфере государственного управления, где

на служащих возлагаются надежды всей страны на динамическое и устойчивое

развитие, направленное на максимальное удовлетворение общественных нужд.

В отличие от обычного персонала, государственные служащие обязаны

ставить общественное благо выше своих частных интересов. Именно поэтому

деятельность в сфере государственного управления строго контролируются и

регулируются административным законодательством, в котором описываются

строгие предписания, направленные на охрану интересов государства и защиты

гражданского общества от вероятного произвола чиновн иков.

Важно помнить, что государственная служба является еще и социальным

институтом, а не только государственно –правовым. Она является
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соединительным мостом между государством и обществом, а государственный

служащий одновременно выступает «слугой» как г осударства, так и общества.

Поэтому кадровая политика в государственной службе призвана значительно

укрепить свою социальную направленность. Чем глубже мы хотим провести

совершенствование государственной службы, тем больше надо поднять к ней

интерес у самих служащих, сформировать у них убежденность в

необходимости преобразований, привлечь их к активному участию в этих

переменах.

Государственный служащий действует в системе «человек – власть –

человек». Он работает среди людей, воздействует на людей и трудит ся во имя

улучшения условий и качества жизни людей. Система управления персоналом

призвана находить оптимально возможный баланс между государственными,

социально – общественными и личностными интересами.

Государственная муниципальная служба как самостоятел ьный вид

профессиональной деятельности определяет особенности кадровой политики,

которая не может опираться на отдельный класс или слой, так как социальной

базой являются все слои общества в равной мере.

Не смотря на то, что на государственной службе дейст вует принцип

равного доступа людей, которые собираются поступать на госслужбу, есть

ограничения, установленные законом. Данные ограничения связаны с тремя

моментами: возрастом, гражданством и состоянием здоровья[3].

Помимо ограничений, оговоренных в законе  кадровая политика на

государственной службе должна отвечать принципу уважения

конституционных прав граждан, неприкосновенности их частной жизни, что

предполагает четкую правовую регламентацию процедур принятия и

реализации всех решений.

При отборе кадров приоритетным направлением является обеспечение

справедливой оценки профессиональных и личных качеств соискателей на

основе четко урегулированных в правовом отношении правил и стандартов,
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установление четких мер соответствия способностей к квалификационным

требованиям государственной должности.

Сущность кадровой политики в системе государственного управления

заключается в привлечении, закреплении и эффективном использовании на

государственной службе высококлассных специалистов, в создании условий

для реализации потенциала выполняемых обязанностей и, что самое главное,

эффективного функционирования органов государственной власти.

Необходимо в полной мере раскрывать потенциал, умения и способности

государственного служащего. Это позволит улучшить качество работ ы и

добиться решения главных государственных программ в экономической,

культурной и социальной сферы.

Для наиболее успешного достижения целей необходимо выдвигать

текущие задачи и наиважнейшие направления работы с сотрудниками

различных ветвей власти, при обязательном учете специфических функций и

принципов. Наличие кадрового резерва обеспечивает преемничество в

правлении, при этом повышает степень готовности сотрудников, что позволяет

снизить риск текучести кадров Кадровый резерв – это группа перспективных

сотрудников, которые прошли определенную подготовку, отвечают всем

необходимым требованиям и рассматриваются как потенциальные претенденты

на руководящую должность.. Кадровый резерв состоит из двух видов резервов:

федерального и ведомственного. Федеральн ый кадровый резерв создан указом

Президента Российской Федерации от 13.12.2012 года №1653 и состоит из

группы граждан, которых выдвигают на руководящие должности в связи с

замещением[6]. Ведомственный кадровый резерв – это кадры, определенные на

основе индивидуального отбора, рекомендуемые на руководящие должности.

Основная задача кадрового менеджмента – совершенствование

организационной структуры отбора персонала, удовлетворяющего начальство

по всем показателям.

Исходя из выше сказанного, органами госуд арственной власти органов

местного самоуправления необходимо создать все условия для качественного и
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своевременного обучения служащих . Недостаточная обученность персонала это

не единственная проблема. Основной проблемой по – прежнему является рост

коррупции в подавляющем большинстве органов государственной власти.

Причины такого явления могут быть совершенно разными, начиная он кризиса

в стране, заканчивая неудовлетворенностью чиновников своей заработной

платой и положением в целом. Следующей проблемой, кот орая значительно

затормаживает развитие доверительного о тношения к муниципальной службе –

высокий уровень бюрократии и мошенничества.

Эффективность реализации государственной кадровой политики во

многом зависит от финансово – материального обеспечения пер сонала. В

государственном бюджете ежегодно утверждается статья, направленная на

финансирование кадров государственного управления. Это напрямую связано с

повышением социального статуса и престижности труда государственных

служащих[30].

В целом механизм финансово-экономического обеспечения кадровой

политики является важнейшим инструментом в руках руководителей и

кадровых служб в отборе, расстановке и рациональном использовании кадров.

Делая вывод из всего выше сказанного, хочется сказать, что

муниципальные служащие – это основа успешного развития будущего страны.
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2 Анализ элементов кадрового менеджмента в Администрации г.

Белореченск

2.1 Общая характеристика деятельности Админи страции г. Белореченск

Станица Белореченская основана 25 июля 1862 года (приказ по

Кавказской армии № 332) казаками с Дона и Терека. С 5 мая 1958 года станице

присвоен статус города. На основании закона Краснодарского края «Об

установлении границ муниципального образования Белореченский район,

наделение его статусом муниципального района, образовании в его составе

субъектов муниципального образования – городского и сельских поселений, и

установлении их границ», принятого Законода тельным Собранием

Краснодарского края 14 июля 2004 года, были установлены границы

муниципального образования Белореченский район[7].

Муниципальное образование Белореченский район на севере граничит с

Красногвардейским районом Республики Адыгея, на юге – со столицей

Республики Адыгея – городом Майкопом и Апшеронским районом, на западе –

с городом Горячий Ключ и Теучежским районом Республики Адыге я, на

востоке – с Шовгеновским и Гиагинским районами Республики Адыгея.

По административно – территориальному делению в состав

муниципального образования Белореченский район входят 1 город краевого

подчинения Белореченск, с населением численностью 53,9 тыс. человек и 62

сельских населенных пункта, из них:  6 станиц, 5 сел, 22 поселка и 29 хуторов.

На территории Белореченского района проживает 105,8 тыс. человек, в

том числе 51,9 тыс. человек сельских жителей. Плотность населения – 79,6

человек на 1 кв. км. Административно – территориальные единицы:

– Белореченское городское поселение: г.Белореченск (население 53,9

тыс.человек);
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– Бжедуховское сельское поселение (3,1 тыс. человек): ст.Бжедуховская,

х.Каневецкий, пос.Нижневеденеевский, х.Новогурийский, ст.Октябрьская;

– Великовечненское сельское поселение (5,5 тыс. человек):

с.Великовечное;

– Дружненское сельское поселение (3,5 тыс.человек): пос.Дружный,

х.Долгогусевский, х.Лукашев, пос.Мирный;

– Первомайское сельское поселение (3,3 тыс. человек): пос.

Первомайский, пос. Верхневеденеевский, пос. Высотный, пос.Ганжинский, пос.

Комсо – мольский, пос. Проточный;

– Пшехское сельское поселение (7,2 тыс. человек): ст. Пшехская, пос.

Дунайский, пос. Коренная Балка, х. Кубанский, пос. Лесной, х. Терновый, х. Фа

– деевский[9].

Муниципальное образование Белореченский район располагается в юго –

восточной части Краснодарского края на Кубано-Приазовской низменности,

площадь района составляет 132 658 га.

Административный центр – г. Белореченск.

Через территорию Белореченского района проходят: железная дорога

Краснодар – Туапсе и автомобильная дорога федерального значения М айкоп –

Усть-Лабинск – Кореновск.

Благодаря наличию богатых природных и рекреационных ресурсов, в том

числе и крупнейших в крае месторождений полезных ископаемых (песок,

гравий, глина), мощному экономическому потенциалу, выгодному

географическому положению, приближенности к краевому центру и

международному аэропорту, относительной близости к побережьям Черного и

Азовского морей, Белореченский район является привлекательной

инвестиционной площадкой.

Организационная структура Администрации Белореченского ра йона

имеет линейно – функциональную форму, что позволяет грамотно

реализовывать поставленные задачи [32].
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В настоящее время Белореченский район прочно занимает место в первой

десятке среди 44-х муниципалитетов. Этому способствовало проведенная

модернизация производств, ведение грамотной маркетинговой политики,

владение актуальной информацией о социально -экономическом состоянии

Белореченского района .

Так как объектом исследования является орган муниципальной власти

(Администрация муниципального образования города Белореченска), то

данные будут размещены в таблице 2 .

Таблица 2 – Структура среднесписочной численности муниципальных

служащих Администрации муниципального образования города Белореченска

Количество, чел
Категория персонала

2015 г. 2016 г. 2017 г.
2017 г. к

2015 г., %

Среднесписочная численность
персонала 54 56 57 105,56

в том числе по группам должностей

– высшие 1 2 2 200,00
– главные 5 5 6 120,00
– ведущие 34 37 36 105,88
– старшие 9 8 8 88,89
– младшие 6 5 5 83,33

Проведенный анализ в таблице 2 показал, что среднесписочная

численность персонала постепенно увеличивается с 54 до 57 человек в 2015

году, при этом по таким группам должностей, как высшие, главные и ведущие

наблюдается рост, а по таким группам, как старшие и младшие – снижение. Это

говорит об улучшении качественного состава кадров А дминистрации

муниципального образования города Белореченска.

Качественная и количественная характеристика Администрации

муниципального образования города Белореченска представлена в таблицах 3 –

6.
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Таблица 3 – Возрастная структура персонала, в % к численно сти

Возраст работников 2015 г. 2016 г. 2017 г.

Абсолютное
отклонение

2015г. от 2017
г., +, –

Моложе 20 лет 1,9 2,5 3,5 1,6

21 –30 лет 17,4 19,8 22,6 5,2

31 –40 лет 28,6 29,7 22,2 –6,4

41 –50 лет 33,6 24,8 29,1 –4,5

51 –60 лет 17,2 18,3 17,9 0,7

Старше 60 лет 1,3 4,9 4,7 3,4

Анализ таблицы 3 показал, что преимущественно в Администрации г.

Белореченска работают сотрудники в возрасте от 41 до 50 лет (около 30 % с

небольшими изменениями), несколько меньше – чуть более 20 % – сотрудники

в возрасте от 31 до 40 лет, около 20 % составляют сотрудники от 51 до 60 лет,

моложе 20 лет сотрудников порядка 3,5 % в 2015 году с заметным увеличением

на протяжении всего исследуемого периода времени. Чуть большая доля –

4,7 %  приходится на возрастную категорию стар ше 60 лет.

В таблице 4 представлена образовательная структура персонала

Администрации муниципального образования города Белореченска.

Таблица 4 – Образовательная структура персонала, в % к численности

Уровень образования 2015 г. 2016 г. 2017 г.

Абсолютное
отклонение
2015 г. от

2017 г., +, –
Среднее 3,6 4,6 4,4 0,8

Среднеспециальное 15,3 14,8 12,1 –3,2
Незаконченное высшее 10,6 12,4 14,2 3,6

Высшее 66,3 63,4 63,7 –2,6
Кандидат или доктор наук 4,2 4,8 5,6 1,4
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Анализ таблицы 4 показал, что основная масса сотрудников Администрации

муниципального образования города Белореченска имеют высшее образование,

но динамика данного показателя отрицательная (66,3 % в начале исследуемого

периода с уменьшением до 63,7 % в 2015 году), незаконченное высшее

образование имеют 14,2 % сотрудников в 2015 году, среднее специальное –

12,1%, на остальные категории приходится около 5 % на каждую. Это говорит о

том, что персонал Администрации муниципального образования города

Белореченска старается повышать свой образов ательный уровень.

В таблице 5 проведен анализ структуры персонала по продолжительности

работы в Администрации города Белореченска.

Таблица 5 – Структура персонала по продолжительности работы, в  % к

численности

Стаж работы 2015 г. 2016 г. 2017 г. Абсолютное отклонение
2017 г. от 2015 г., +, –

Менее 1 года 2,8 2,9 2,7 –0,1

1 –3 года 4,2 3,6 4,4 0,2
3 –5 лет 31,5 38 37,4 5,9

5 –10 лет 38,2 32,7 31,2 –7
10 –20 лет 17,6 18,2 19,4 1,8

Свыше 20 лет 5,7 4,6 4,9 –0,8

Данные говорят о том, что преимущес твенно (более 37 %) сотрудники

администрации работают на занимаемых должностях от 3 до 5 лет, 5 – 10 лет –

более 31 %, 10 – 20 лет – 19,4 %, 1 – 3 года – более 4 %. При этом наблюдается

увеличение доли сотрудников, занимающих свои должности от 3 до 5 лет н а 5,9

%, а также от 10 до 20 лет на 1,8 %.

Следовательно, в Администрации муниципального образования города

Белореченска работает устоявшийся коллектив.

В таблице 6 проведен анализ движения персонала.
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Таблица 6 – Анализ движения персонала

Показатель 2015 2016 2017 2015г. к
2017г., %

Среднесписочная численность персонала, чел. 54 56 57 105,56
Принято работников, чел. 4 3 5 125,00

Уволено работников, чел., в том числе:

– уволено по собственному желанию, 2 2 4 200,00
– уволено за нарушение трудовой дисциплины. 1 0 1 100,00

Количество работников, сменивших должность, чел.
12 10 18 150,00

Коэффициент оборота по приему 7,41 5,36 8,77 х
Коэффициент оборота по увольнению 3,70 3,57 7,02 х

Коэффициент текучести кадров 5,56 3,57 8,77 х
Коэффициент сменяемости кадров 1,93 2,81 2,21 х

Коэффициент внутриорганизационной мобильности 22,22 17,86 31,58 х

Анализ движения персонала показал, что движение кадров происходит

постепенно: коэффициент оборота по приему кадров находится на уровне 8,7 %

в 2015 году, при этом он увеличивается, коэффициент оборота поменяется от

3,7 до 7,02 %, коэффициент сменяемости кадров – в районе 2, %, а

внутриорганизационной мобильности – более 30 %. Увольнения за нарушение

трудовой дисциплины за 2015 – 2017 годы зафиксированы в 2015 и 2016 году.

Следовательно, сотрудники Администрации муниципального

образования города Белореченска дорожат своими рабочими местами,

стараются повышать свой уровень образования и соответствовать занимаемой

должности.

2.2 Оценка кадрового менеджмента  в Администрации г. Белореченск

Ключевой фигурой, которая влияет на формирования организационной

культуры и команды является глава муниципального образования г.
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Белореченска. На сегодняшний день главой муниципального образования

Белореченский район является Федоренко Дмитрий Альбертович [32].

Организационная культура в Администрации определяется этическими

нормами – поведением сотрудников как внутри коллектива, так и во

взаимодействии с населением . Качество исполнения этих норм в

Администрации во многом зависит от имиджа главы муниципального

образования, его поведения, авторитета в коллективе.

Работая совместно с коллективом (подсчитано, что 45% своего рабочего

времени руководитель тратит на работу  с людьми), руководитель должен быть

лидером в нем и воспитывать лидеров среди работников. Для этого ему

необходимо знать основные качества лидеров:

– умение управлять изменениями;

– умение управлять людьми (таблица 7).

Таблица 7 — Основные качества лидеров команды

Умение управлять изменениями Умение управлять людьми
Принимать и поддерживать конкуренцию Давать людям свободу действий
Действовать быстро и решительно Обеспечивать свободный обмен

информацией
Не усложнять простые вещи Поощрять за достигнутый успех
Действовать честно и открыто Поддерживать оптимизм
Держать слово Создавать команды
Работать энергично Развивать потенциальных лидеров
Стремиться к достижениям Уважать людей

Все выше указанные навыки и умения необходимы как самому главе

муниципального образования, так и руководителям структурных

подразделений.

Основным элементом организационной культуры, которая формируется в

Администрации через имидж руководителя, является умение  руководителя

урегулировать возникающие конфликты между сотруд никами.

Организация процесса адаптации работников, обеспечение их

общеобразовательного и культурного роста, управление процессами
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внутрифирменной мобильности и мотивации, укрепление дисциплины труда и

сокращение текучести кадров составляют одно из основных  направлений

работы Администрации – формирование стабильных производственных

коллективов[16].

В местной Администрации г. Белореченска работают в подавляющем

большинстве женщины, которые, по мнению ученых, больше, чем мужчины,

склонны к конфликтам. Следоват ельно, глава муниципального образования

должен обладать навыками предотвращения возникновения разногласий.

Для того,  чтобы избежать разногласий стоит принимать  на работу людей

со сходным мышлением. Сформированная из таких людей команда оказывается

весьма сплоченной. В такой команде руководитель с легкостью предугадывает

любую реакцию своих сотрудников, которая практически всегда будет

идентична  с его собственной. Между тем, по мнению некоторых авторов, «в

атмосфере абсолютного согласия не только редко ро ждаются новые идеи, в ней

и старые-то порой забываются. Такие организации рискуют погрязнуть в

самодовольстве». Таким образом, современного руководителя не должна пугать

возможность возникновения конфликта, он должен быстро распознавать

предмет и причины разногласий и урегулировать их.

Кроме того, подчиненным, несомненно, будет приятно и интересно

работать под руководством человека доброжелательного, уважающего своих

подчиненных, проявляющего культуру и такт в общении с ними,

соблюдающего элементарные нормы  и правила этикета. Так, начальник не

должен делать замечания, высказывать упреки работнику в присутствии других

сотрудников. Когда руководитель входит в отдел, он всегда здоровается

первым. Сотрудники отвечают, но не встают. Вообще руководитель любого

ранга, входя в служебное помещение, должен приветствовать всех, кого он

встретит: будь то охранник, уборщица или прочие сотрудники [22].

Для поддержания организационной культуры руководитель должен

наладить работу по обучению сотрудников. В связи с этим сегодня в условиях

часто меняющегося законодательства глава муниципального образования
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должен заботиться о постоянном обучении начальников отделов, главных и

ведущих специалистов.

Так сложилось, что отношений наших граждан к власти, в т.ч. местной, в

основном критическое. Переломить ситуацию возможно, изменив имидж

местной Администрации. Под организационной культурой применительно к

местной Администрации следует понимать организаторскую структуру

Администрации, отношения между муниципальными служащими, главой

Администрации внутри коллектива, традиции, исторические особенности

данного муниципального образования, а также сло жившийся среди населения

имидж Администрации муниципального образования [14]. Муниципальный

служащий обязан выполнять долг, который возложен на него народом и

законом. Неподкупность служащего Администрации города Белореченск

должна быть обязательным условием и стоять на первом месте [9]. Рабочее

время чиновника должно быть посвящено исключительно служебным

обязанностям, выполняться строго по прави лам с достижением максимального

уровня эффективности[8].

Организационная культура квалифицируется по показателям,

представленным в таблице 8.

Таблица 8 — Квалификация организационной культуры

Тип культурыПоказатель
организационная гражданская

Задачи Регулирование внутренней жизни
организации

Включение субъекта в
широкую общность

Открытость Закрытая или полузакрытая Открытая, доступная для
всех

Автономность Личная и групповая зависимость от
руководства

Личная автономия при
условии соблюдения
общепринятых норм

Разнообразие Необходимость следовать одному из
существующих или единственному
образцу

Плюрализм образцов

Роль личности Доминирование групповых идеалов и
ценностей

Преобладание
индивидуалистических
начал
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Источник
принимаемых
решений

Администрация Индивид в рамках закона

Культура в Администрации г. Белореченска формируется в процессе

повседневного взаимодействия членов коллектива и целенаправленной

деятельности Администрации, а также под влиянием социального и делового

окружения, изменения закон одательства, а также менталитета.

Организационная культура  многомерна, находится в постоянном развитии и

имеет несколько уровней. Первый уровень образуют правила поведения

сотрудников и вещественные атрибуты  такие как: эмблемы, дизайн, форма,

язык общения, лозунги, бренды. Второй уровень представлен философией

Администрации[23]. Основными параметрами определения культуры , которые

могут использоваться в Администрации, являются:

– отношение членов организации к изменениям;

– склонность к деловому риску;

– допустимая дистанция между руководителем и подчиненным;

– степень формализации и регламентированности деятельности,

подчинение ее планам, правилам и процедурам;

– соотношение коллективизма и индивидуализма;

– стиль руководства;

– ориентация членов коллектива на сотрудничество или соперничество;

– принципы оценки и вознаграждения;

– способы коммуникации (устная, пи сьменная, невербальная, жаргон,

внешний вид;

– взаимоотношения между людьми (в зависимости от возраста, статуса

власти);

– ценности (набор ориентиров и ожиданий);

–трудовая этика и мотивация (отношение к работе и своим обязанностям,

оценка и вознаграждение персонала, основы карьеры);

– процесс развития и обучения.
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Применительно к организационной культуре в Администрации можно

добавить следующие параметры:

– доброжелательное отношение к людям;

– соблюдение этики муниципального служащего.

Деятельность местной Администрации в основном строится на работе в

команде. Работа в команде характеризуется открытым обсуждением проблем,

изменением по мере необходимости целей, полной информированностью всех

членов команды. При этом команда должна быть ориентирована на достижение

конечного результата. Поскольку одни и те же цели могут б ыть достигнуты при

разной величине затрат, то основным критерием эфф ективности решения

может служить соотношение эффекта, выраженного показателем степени

достижения цели, к величине за трат на разработку решения и его

осуществление.

Сплоченность коллектива зависит во многом от уровня зрелости

коллектива. Обычно психологи вы деляют 5 уровней[33]:

–притирка – этап знакомства, главную роль в сплоченности сыграет

руководитель

–конфликт – образование различных групп по интересам, выявление

сильных и слабых сторон. Возможно возникновение противоречий между

руководителем и конкретным подчиненным.

– эксперимент – желание работать лучше, бросая вызов себе, выбирая

новые и сложные пути

– успешное решение проблем – функции лидера переходят от одного

сотрудника к другому.

– формирование прочной связи – выход на новый уровень

взаимоотношений.

Стоит отметить, что не все коллективы способны выйти на 4 и 5 уровни,

но так как подавляющее большинство сотрудников, находятся в возрасте о т 41

до 50 лет(таб.3) и стаж работы  сотрудников в среднем составляет от 5 до 10 лет

(таб.5) можно сделать вывод, что подавляющее большинство сотрудников
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Администрации города Белореченск прошли первые три уровня и находятс я на

четвертом и пятом, соответственно.

В Администрации, как и в любой другой организации имеются

сформировавшиеся взгляды на то, как нужно осуществлять управленческие

решения, организована деятельность управленческого и производственного

персонала, как необходимо мотивировать и контролировать. Общность этих

принципов представляет собой организационную культуру.

Исходя из опыта формирования ор ганизационной культуры в

Администрации г. Белореченска следует отметить: первое, что необходимо

сделать в целях формирования организационной культуры в Администрации, –

грамотно выстроить структуру Администрации. Это сложный процесс,

который потребует не только усилий муниципальных служащих, но и

привлечения сторонних экспертов. При построении структуры Администрации

необходимо учитывать все указанные факторы, определяющие структуру

местной Администрации, в т. ч. тип муниципального образования и объем

полномочий.

Умение работать в команде – одна из основных компетенций

руководителей Администрации г. Белореченска. С оискатель, претендующий на

руководящую позицию, должен быть способен не только грамотно управлять

группой своих коллег, но и являться частью кол лектива.

Современные требования к работе с персоналом обусловливают

повышение роли кадровых служб в использовании творческого потенциала

личности каждого работника, превращение их в научно –практические центры

активизации человеческого фактора. Одним из важных качеств, которым

должен обладать чиновник, является рациональное целеполагание, что

характеризуется умением ставить конкретные цели и добиваться их. Важным

факторов является механизм контроля за исполнением действий.

В большинстве случаев профессион альная деятельность тесно связана с

конкуренцией, поэтому важной составляющей умения работать в команде

является толерантность человека, его способность избегать возникновения
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конфликтов. «Чем масштабнее поставленные задачи и меньше сроки, тем

актуальнее работа в команде», – полагает начальник управления образованием

г. Белореченска. В то же время, по мнению руководителя отдела культуры г.

Белореченска, командная работа не всегда эффективна, и зачастую дух

соперничества дает более высокие результаты. Руково дитель правового

управления Администрации г. Белореченска, подтверждает, что в некоторых

случаях твердость в принятии собственного решения может оказаться более

востребованной, нежели совместная работа. Например, в том случае, когда

Администрация ведет достаточно агрессивную политику и на руководящий

пост необходим жесткий человек, умеющий вступать в конфликты для

достижения наилучших результатов в работе.

По мнению руководителя финансового отдела г. Белореченска, умение

работать в команде – это так называемый «софт – фактор», о котором не

говорится напрямую. В Администрации г. Белореченска, как правило,

существует конкуренция между различными отделами и между группами

внутри отдела. Здоровая конкуренция это способ улучшить работу персонала,

повысить эффективность деятельности, однако, не стоит забывать, что это

достаточно рискованный шаг, который может привести к разрозненности

коллектива. Перед тем как создавать условия для конкуренции, необходимо

взвесить все за и против.

К сожалению, не редкость, когда пр одуктивность профессионала,

склонного к самостоятельной деятельности, снижается из -за того, что ему

приходится трудиться в команде, и наоборот, сотрудник оказывается один,

когда ему необходимо взаимодействие с коллективом. Поэтому очень важно

при поиске работы определиться со своими предпочтениями. Сотрудник,

который чувствует поддержку коллег, становится более устойчивым к стрессу.

По мнению зам. главы Администрации г. Белореченска по социальным

вопросам, все зависит от специфики задач и уровня ответственн ости за

результаты: если они индивидуальны, то умение работать в команде

непринципиально, но во всех остальных случаях или желательно, или
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обязательно. Как он считает, умение сработаться с командой не так важно для

специалистов узкого профиля, которые орие нтированы на достижение

конечного результата (тип «научного работника»), и обеспечить их

коммуникации могут другие сотрудники. Все остальные специалисты должны в

той или иной мере уметь вписываться в уже существующий коллектив. Он в

свою очередь утверждает, что, даже не работая в команде, сотрудники должны

уметь эффективно взаимодействовать с другими службами Администрации:

бухгалтерией, юридическим отделом, главой Администрации и т. д.

Таким образом, проведенный анализ выявил ряд проблем в работе

Администрации г. Белореченска:

1. Отсутствие командного духа;

 2. Неудовлетворенность персонала социальным пакетом и условиями

труда;

3. Необходимость переподготовки кадров и повышение их квалификации

 Решению выявленных проблем посвящена третья глава дипломной

работы.
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3 Пути совершенствования кадрового менеджмента на примере

Администрации г. Белореченск

3.1 Предложения по совершенствованию кадрового менеджмента в

Администрации г. Белореченска

Эффективность работы Администрации напрямую зависит от её

сотрудников, уровня их вовлеченности в трудовой процесс. Если коллектив

Администрации представляет собой команду профессионалов и

единомышленников, которые пр еданы друг другу и общественному делу, то

она достигает наивысших результатов.

Формирование командного духа – одна из главных задач Администрации

МО Белореченский район.

Образование команды происходит тогда, когда у определенного

количества человек появляется общая цель и понимание того, что успех зависит

от  стараний каждого члена команды. Проявление инициативы и самоотдача

должны происходить от всех членов команды. Для достижения

согласованности действий,  а также повышения уровня вовлеченности и

мотивации необходима сплоченность. Именно поэтому важная роль отводится

различным корпоративным мероприятиям, направленным на повышение и

укрепление командного духа работников Администрации.

Среди них:

– Различные обучающие тренинги

– Спортивно – развлекательные мероприятия

– Конкурсы и награждение сотрудников.

Главное в политике Администрации – это правильная организация

совместной деятельности, а для этого необходимо создать благоприятную

атмосферу для открытого общения. Различные тренинги выступают как
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инструмент, позволяющий добиться результата. Одним из важных  условий

является открытость коллег и доверие между ними.

Тренинг – это не просто лекция или тренировка, это особый подход,

включающий в себя как лекционную, так и практическую часть. Практической

части всегда уделяется большая часть времени, так как именно моделируя

ситуацию и разбирая ее с примерами, участники прорабатывают теоретическую

часть в условиях реального времени. В результате, участники помимо знаний

выносят и реальный опыт.  Важной особенностью тренинга является также то,

что он всегда проводится в группе. Такая категоричность в обязательном

взаимодействии людей имеет под собой основания в ряде психологических

законов[34]. Группа – это не просто несколько человек, это единый организм,

обладающий своей коллективной памятью. Поэтому, благодаря методам,

которые предполагает тренинг, развитие и рост личности протекают быстрее.

Это объясняется законом синергии, что делает обучение в разы эффективнее,

чем при индивидуальном обучении. На данный м омент, в Администрации

тренинги  не проводятся. Оценивая результаты  деятельности, можно сделать

вывод, что это негативно сказывается на сотрудниках . Оптимально будет

проводить  их хотя бы раз в год.

Одним из значимых  условий  является открытость коллег и

доверительные отношения в коллективе, данные показатели лучшим образом

достигаются в неформальной обстановке. Корпоративы и другие

развлекательные мероприятия  являются благоприятной средой для улучшения

межличностных отношений . Именно в нерабочее время можно расслабиться,

узнать  друг друга лучше или даже  подружиться. Полезным будут сезонные

выезды на природу, где так же можно будет проводить спортивные

мероприятия.

Немало важным фактором является признание заслуг сотрудников.

Согласно пирамиде потребностей А. Маслоу, потребность в уважении стоит на

4 месте, что легко объяснимо. Каждому сотруднику важно, чтобы признавали

его заслуги и достижения. Различные конкурсы повышают уровень мотивации
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сотрудников. Они чувствуют свою значимость в коллективе, укрепл яют свои

позиции и зарабатывают авторитет. Поэтому можно устраивать различные

конкурсы каждый месяц на звания: «Лучший сотрудник отдела»,

«Руководитель месяца» и т.д. Также на собраниях можно хвалить  или

поощрять отличившихся сотрудников благодарственными  письмами и

грамотами.

 Укреплению командного духа в компании также способствуют:

–Развитая система адаптации новых сотрудников в уже устоявшийся

коллектив.

– Ежемесячная газета с новостями от каждого отдела

– Организация совместных мероприятий

– Создание внутреннего сайта для коллег, где можно узнавать новости

Администрации.

Одними из проблем, которые влияют на работоспособность

Администрации является неудовлетворенность сотрудниками социальным

пакетом и условиями труда.

Такое понятие как «социальный  пакет» не является официальным

термином и никак не регулируется трудовым законодательством, однако,

применяется как работодателями, так и сотрудниками. Необходимость в

появлении сформировалась на основе западных традиций и норм веде ния

бизнеса. Для того чтобы социальный пакет приносил реальную пользу,

повышая эффективность работа Администрации, привлекая

высококвалифицированный персонал, а также поддерживая уровень

вовлеченности персонала, руководителю необходимо относится к

формированию пакета и затратам как к долгосрочной инвестиции в персонал.

Только тогда эти усилия и средства принесут реальную выгоду для

Администрации, а не будут простой формальность.

Важным отличием социального пакета от социальных гарантий является

то, что первый пункт – это добровольное решение каждого работодателя, а

второй – это требования Трудового Кодекса РФ[2].
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Есть утверждение, что реальная забота о сотрудниках всегда окупается и

возвращается в виде преданности и вовлеченности, а индивидуальный подход,

даже при минимальном бюджете приносит результаты.

В Администрации МО Белореченский район был проведен опрос. Темой

опроса была удовлетворенность сотрудников социальным пакетом.

Респондентами были выбраны по 2 человека разной возрастной категории от 20

до 60 лет с каждого отдела. К аждому респонденту были заданы несколько

вопросов:

1. Есть ли, по вашему мнению, социальный пакет в Администрации?

2. Если да, довольны ли вы его содержанием?

3. Если нет, чтобы вы изменили?

 Результаты данного исследования показали, что больше половины

опрошенных(60%) не удовлетворены содержанием соц.пакета. Для решения

данной проблемы можно выделить ряд показателей, применение которых

улучшит эффективность деятельности и повысит мотивацию у сотрудников.

Рисунок-1 Уровень удовлетворенности социальным пакетом в

Администрации города Белореченск

Содержание показателей:

– Медицинское обслуживание в платных медицинских центрах или

обслуживание «без очереди» в городских поликлиник ах и больницах;

– Корпоративные проездные билеты или предоставление отдельного

транспорта для сотрудников Администрации;

– Льготные путевки на отдых или санаторное лечение для сотрудников и

членов их семьи;
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– Развлекательные мероприятия для детей сотруд ников дошкольного и

школьного возраста;

– Оплачиваемая мобильная связь;

– Возможность поручительства при оформлении кредита/ипотеки;

Стоит вопрос: нужно ли сокращать соц.пакет в кризис? Нельзя дать

однозначный ответ, поскольку руководство Администрации должно понимать,

что в кризисных ситуациях у сотрудников на первое место выходит фактор

доверия к работодателю, а проявленная забота всегда играет на руку

руководителю.

Для того, чтобы улучшить экономическое состояние в кризисной

ситуации можно предположить  вариант, когда Администрация оплачивает 80%

услуги, а сотрудник 20%. Основным преимуществом данного метода является

то, что услугу приобретает только тот, кому она действительно необходима.

Используя данный метод необходимо грамотно обосновать такое решен ие,

чтобы сотрудники понимали идею софинансирования, а не думали, что на них

хотят сэкономить.

Наличие соц.пакета – это своеобразный знак качества Администрации,

который говорит об уровне благосостояния, заботе о б имидже,

ориентированности на потребности персонала и о корпоративной культуре в

целом.

Трудовым законодательством РФ установлено право каждого работника

на условия труда, которые бы соответствовали нормам охраны труда и всем

требованиям, которые установлены действующим договором в Администрации.

Условия труда согласно ч.2. Ст.209 ТК РФ представляют собой сумму

факторов производственной среды и трудового процесса, которые влияют на

работоспособность и здоровье сотрудника [2].

Главным законом, регулирующим механизм реализации оценки условий

труда на рабочем месте является Федеральный Закон «О специальной оценке

условий труда» от 28.12.2013 №426 ФЗ. В нем  говорится о сущности

процедуры, порядке проведения и применения полученных результатов [5].
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Суточный цикл человека таков, что наибольшая работосп особность

наступает в первой половине дня. В это время происходит активизация всех

жизненных функций организма, а вот вечером работоспособность резко

снижается. Данные факторы следует учитывать при определении

продолжительности рабочих смен.

Существует ряд факторов, влияющих работоспособность человека:

1. Уровень света в кабинете. В 50 –х годах американские ученые

доказали, что влияние яркого освещения влияет на повышение эффективности.

2.  Нужно рассчитать количество м², которое приходится на рабочее

место каждого сотрудника. Психологи выделяют 4 зоны личного пространства

человека: интимная, личная, социальная и общественная зона. Для

эффективной деятельности необходимо, чтобы коллеги находились в

социальной зоне его личного пространства, а это около 1.5 м етров.

3. Контроль температурного режима. Всем известно, что при слишком

низкой или высокой температуре работоспособность снижается. Руководителям

каждого отдела необходимо следить за данными показателями и при

необходимости обеспечивать всем необходимым.

Руководство Администрации обязано создать своим работникам

безопасные условия труда на каждом рабочем месте.

Немало важной проблемой является проблема повышения квалификации.

Повышения квалификации муниципальных служащих служит подсистемой

образовательной системы России и в качестве структурных элементов

включает:

 а) государственные и негосударственные учреждения высшего и

профессионального дополнительно образования;

б) профессиональные образовательные планы и программы (основные и

дополнительные);

в) соответствующие государственные образовательные стандарты;

 г) органы управления подготовкой и переподготовкой государственные и

муниципальных служащих и подведомственные им учреждения и предприятия.
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В настоящее время в работе кадровой службы Администрации города

Белореченск используются устаревшие технологии, не ведется

целенаправленная работа по привлечению молодых перспективных кадров.

Современные методы планирования и регламентации труда муниципальных

служащих не получили широкого распространения, а пред усмотренные

законодательством механизмы мотивации и стимулирования муниципальных

служащих к исполнению должностных обязанностей на высоком

профессиональном уровне не реализуются в полной мере. Это связано с

отсутствием системного подхода к развитию муницип альной службы и

многофакторного анализа деятельности органов местного самоуправления

относительно вопросов кадровой политики в муниципальном образовании.

С целью улучшения профессионально -квалификационного состава,

уменьшения текучести и старения кадров в  Администрации города

Белореченск, нами были разработаны следующие мероприятия:

1. использовать современные кадровые технологии;

2. осуществлять постоянный мониторинг кадрового потенциала на

муниципальной службе;

3.  активизировать процессы обновления и ро тации кадров, внедрять

систему перспективного резерва .

Подготовка кадров для органов местного самоуправления является одним

из ключевых инструментов повышения эффективности муниципального

управления. Отсутствие необходимых знаний и профессиональных навык ов

муниципальных служащих приводит к некачественному выполнению своих

непосредственных обязанностей и, как следствие, к потере авторитета органов

местного самоуправления у населения. А это в свою очередь вызывает

проблемы в привлечении молодых специалистов  на должности муниципальной

службы, что в перспективе может привести к старению кадрового состава.

Острыми проблемами кадровой политики являются обеспечение

необходимого уровня профессионализма и компетенции гражданских и

муниципальных служащих, их профес сиональной переподготовки и повышения
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квалификации, обеспечение стабильного кадрового состава и ротации кадров

гражданских и муниципальных служащих, а также повышение престижа

гражданской и муниципальной службы. Именно на решение этих проблем и

направлены мероприятия программы.

В городе Белореченск были утверждены Концепция и Основные

направления профессионального обучения муниципальных кадров что тоже

способствовало развитию муниципальной службы. В качестве зарубежного

опыта можно рассмотреть такие страны как ФРГ и Франция. И в ФРГ, и во

Франции, и в ряде других западноевропейских стран сложилась довольно

стройная и во много планомерная система повышения квалификации и

переподготовки работников государственной службы. Так, в соответствии с

законодательством Франции и ФРГ территориальные органы управления

обязаны разрабатывать планы обучения своих сотрудников,

предусматривающие их обучение один –два раза в неделю в течение двух –трех

лет. Указанные планы обучения изучаются и обобщаются по регионам и в

целом по стране. Планы территориальных органов управления дополняются

анкетированием служащих этих органов с целью изучения их потребностей в

получении необходимых знаний. Обобщенные планы и результаты

анкетирования служат базой для разработки программ обучения и  путей его

совершенствования. Контингенты для обучения формируются либо по

предложению территориальных органов управления, либо по инициативе

служащих в связи с тем, что для повышения в должности требуется пройти

соответствующий курс повышения квалификации [27]. Продолжительность

таких курсов составляет от 5 до 10 недель. Целями такого обучения является

ознакомление обучающихся с наиболее актуальными задачами, содержанием и

методами работы функционального или отраслевого территориального органа

управления. При таком обучении занятия чередуются с работой и направлены

на практическое применение полученных знаний на рабочем месте.

Другой формой обучения служащих территориальных органов

управления являются краткие (2 –3 дня) семинары, на которых по докладам
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приглашенных специалистов обсуждаются актуальные идеи и проблемы

реализации специфических функций территориального управления, изучается

передовой опыт. Во Франции и ФРГ важное значение придается оценке

эффективности обучения. Так, в Национальном центре террито риальных

государственных служащих (Франция) применяется оценка по трем уровням:

оценка удовлетворенности обучающихся, оценка достижений обучающихся и

оценка результатов обучения. Наиболее проста оценка удовлетворенности

обучаемых. Она осуществляется на осн ове анонимного анкетирования с

последующим обсуждением итогов [31].

3.2 Оценка эффективности предложенных мероприятий по

совершенствованию кадрового менеджмента в Администрации г. Белореченска

Основные направления проводимых мероприятий будут направлены на

стимулирование показателей производительности труда.

Предполагается применить  3 мероприятия:

1. Поднятие корпоративного духа

2. Формирование социального пакета

3.  Периодическое повышение квалификации .

Определим затраты на внедрение данных мероприятий.

Для того чтобы сэкономить бюджет администрации можно провести

тренинг в стенах администрации. Руководство нанимает специалиста по

проведению тренинга. Обычно тренинги по поднятию корпоративного духа

длятся один день. Оплата труда специалиста составляет 400 рублей за час,

соответственно за 8 часов работы – 3200. Что касается материального

обеспечения тренинга, то на закупку раздаточного материала понадобится 100

рублей на человека.

Численность администрации составляет 120 человек, целесообразно

будет проводить  тренинг для 20 человек  в день. Соответственно, на обучение
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всех членов администрации понадобится 6 дней, данные о полных затратах

будут приведены в таблице 9.

Таблица 9 – Смета расходов на организацию тренинга по поднятию командного

духа
N
п/п

Статья расходов Количество
человек

Цена Стоимость
руб.

Примечание

1. Оплата труда
специалиста

– 400
рублей/час

19200 Почасовая
оплата труда
при восьми
часовом дне в
течение 6 дней

2. Закупка
раздаточного
материала

20 100 рублей
на человека

12000 Закупка
раздаточного
материала на
120 человек в
течение 6 дней

Итого   31 200 рублей
 Тренинг можно будет считать эффек тивным, если после него

сотрудников произойдет:

– повышение уровня доверия друг к другу

– создание благоприятного эмоционального климата

– повышение лояльности сотрудников к руководству и друг другу

– понимание сильных и слабых сторон команды

– умение разрешать конфликтные ситуации

– получение знаний относительно командного взаимодействия

Для внедрения второго мероприятия одним из главных показателей

эффективной деятельности Администрации будет не столько увеличение

экономических показателей, сколь ко повышение лояльности сотрудников.

Наиболее подходящим для Администрации города Белореченска будет

вариант  под названием «кафетерий» [30]. Смысл данного подхода заключается

в том, что каждый сотрудник  имеет возможность выбрать один из нескольких

наборов социальных пакетов. Для внедрения данного набора необходимо

осуществить подготовительную работу, которая будет включать в себя:

Шаг 1:Проведение анкетирования  между сотрудниками, смысл которого

состоит из определения наиболее значимых льгот для сотрудни ков различной
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возрастной категории. В анкете есть спис ок льгот, которые существуют в

Администрации на сегодняшний день и сотрудник должен отметить, какими он

пользовался, какими он хочет пользоваться и насколько они значимы для него.

Шаг 2: Обработка всех анкет и формирование наиболее популярных льгот

для сотрудников.

Шаг 3: Определение ценовых затрат на внедрение каждого соц.пакета. На

этом этапе в дело вступают бухгалтера Администрации. Они оценивают список

с точки зрения расходов для администрации, нап ротив каждой льготы ставится

сумма в рублях.

Руководство Администрации выбирает наиболее подходящие соц.пакеты

и предоставляет их на выбор сотрудникам.  Варианты наборов социальных

пакетов будут представлены в таблицах 10 – 15.

Варианты наборов социальных п акетов:

Таблицы 10 – 15 Варианты социального пакета
Содержание соц.пакета Стоимость руб. в год Примечание
Бесплатное питание 21000 При стоимости одного обеда

в 100 рублей при
пятидневном рабочем дне в
течение всего года,
исключая праздничные дни
и отпуск

Добровольное медицинское
страхование(ДМС)

27000 Стоимость стандартного
полиса в «Росгосстрах»

Итого 48000 рублей

Содержание соц.пакета Стоимость руб. в год Примечание
Корпоративные проездные
билеты

6048 Стоимость проездного
билета равна 16 рублям, 32
рубля туда –обратно, при
пятидневном рабочем дне, в
течение всего года,
исключая праздничные дни
и отпуск

Оплачиваемая мобильная
связь

4500 Ежемесячное пополнение
счета на 500 рублей, в
течение всего года,
исключая праздничные дни
и отпуск

Итого 10548 рублей

Содержание соц.пакета Стоимость руб. в год Примечание
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Оплачиваемая мобильная
связь

4500 Ежемесячное пополнение
счета на 500 рублей, в
течение всего года,
исключая праздничные дни
и отпуск

Корпоративные проездные
билеты

6048 Стоимость проездного
билета равна 16 рублям, 32
рубля туда –обратно, при
пятидневном рабочем дне, в
течение всего года,
исключая праздничные дни
и отпуск

Подарки для детей
сотрудников

1000 Новогодние поздравления от
руководства администрации
для детей сотрудников в
размере 1 тыс.рублей

Итого 11548 рублей

Содержание соц.пакета Стоимость руб. в год Примечание

Подарки для детей
сотрудников

1000 Новогодние поздравления от
руководства администрации
для детей сотрудников в
размере 1 тыс.рублей

Льготные путевки на отдых 7000 Летние поездки на море на 5
дней, включая оплату проезда и
проживания

Бесплатное питание 21000 При стоимости одного обеда в
100 рублей при пятидневном
рабочем дне в течение всего
года, исключая праздничные
дни и отпуск

Итого 29000 рублей

Содержание соц.пакета Стоимость руб. в год Примечание
Добровольное медицинское
страхование(ДМС)

27000 Стоимость стандартного
полиса в «Росгосстрах»

Абонемент в спорт –клуб 8900 Цена годового посещения
спорт –клуба

Итого 359000 рублей

Затраты Администрации вполне оправданы, т.к. сотрудник получает

поддержку и, таким образом, повышается производительность труда,

уменьшается текучесть кадров.
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Эффективность соц. пакета можно оценить на примере добровольного

медицинского страхования (ДМС), сравнив число бо льничных в год до и после

введения медицинской страховки всех сотрудников. Предоставляя

сотрудникам медицинскую страховку, работодатель получает не только

материальные выгоды, связанные с сокращением количества больничных, но

также это дает работнику ощущ ение заботы, что помогает увеличивать

коэффициент  эффективности.

Для внедрения третьего мероприятия, Администрация затратит

единовременно 204 600 рублей.

Наиболее оптимальным вариантом обучения для Администрации  города

Белореченска будет программа , сочетающая в себе подготовку по конкретным

вопросам профессиональной деятельности. Временные рамки такого обучения

варьируются от  90 до 150 часов.

Зачастую муниципальных служащих определяют на курсы повышения

квалификации в специализированные образовательные учреждении, где

стоимость варьируется от 13 до 25 тыс. для одного слушателя.

К примеру, в Кубанском институте профессионального образования

курсы длятся 136 часов и стоят 11 тыс. для одного слушателя. Если группу

сотрудников, состоящую из 10 человек отправ ить на данные курсы, то затраты

составят 110 тыс.руб. Помимо этого будут затраты на проживание в

общежитии. На сайте общежития есть прейскурант, где указаны все цены,

проживание в одноместном номере стоит –1200, двуместный номер – 1000,

трехместный – 800, четырехместный – 500 рублей. Билет от Белореченска до

Краснодара, в среднем стоит 230 рублей в одну сторону( 4600 туда и обратно).

Не стоит исключать тот факт, что некоторые сотрудники могут добраться

своим ходом и жить у родственников/друзей, но даже это т факт не умалит

сумму необходимых затрат (таблица 16)

Таблица – 16 Смета расходов на повышение квалификации муниципальных

служащих администрации города Белореченска.
Статья расходов Кол–во Цена за Стоимость Примечание
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человек единицу
измерения

Стоимость
обучения
сотрудников

10 10 тыс 100000 Курсы повышения в
специализированном
учреждении

Транспортные
затраты

20 230 рублей 4600 Стоимость проезда
(туда – обратно)

Аренда жилья 10 800 за 4х
1200 за 2х

100000 Курс длится 136 ч., на
его прохождение
потребуется 20 дней
при 8ми часовом
рабочем дне. Если 8
человек заселить в 4х
местные номера, а
двоих в 2х местные, на
оплат понадобится 5тыс
в сутки. Соответственно
100 тыс. рублей за 20
дней

Итого 204 600 рублей

Для оптимизации затрат, можно рассмотрет ь вариант повышения

квалификации напрямую в Администрации, используя например, приемный

кабинет или конференц-зал.

Для реализации данного проекта необходимо найти

высококвалифицированного педагога в сфере государственной и

муниципальной службы, закупить к анцелярские принадлежности и подготовить

необходимую учебно–методическую литературу. Исходя из оплаты

специалиста в 500 рублей в час, весь курс, который состоит 136 часов,

обойдется в 68 тыс.руб. Приобретение учебных пособий и канцелярских

принадлежностей составит примерно 350 рублей на человека. Если сложить все

затраты, то сумма не превысит 72 тыс.рублей.

Таким образом, можно сделать вывод, что курсы повышения

квалификации в стенах администрации позволять сэкономить 133 100 рублей

из бюджета.

Ожидаемый социально –экономическим эффектом от реализации

предложенного мероприятия заключается в систематическом

совершенствовании профессиональных знаний, умений и навыков для
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успешной профессиональной служебной деятельности муниципальных

служащих, повышении их личной заинтересованности в этом процессе, а также

в повышение эффективности работы Администрации  на 16% (посчитана в

конце раздела). А повышение эффективности работы Администрации повлечет

за собой повышение качества муниципальных услуг, оказываемых

Администрацией; повышение удовлетворенности населения деятельностью

Администрации и т.п.

Для того, чтобы выяснить, как изменится работа Администрации города

Белореченск  после введения предложенных мероприятий, необходимо

определить, как они отразятся на работе о тдельно взятого муниципального

служащего.

Как уже упоминалось ранее, у каждого муниципального кадра

Администрации есть своя должностная инструкция, которая отражает

требования, предъявляемые к замещаемой им должности муниципальной

службы[19]. Так как у всех сотрудников эти требования имеют множество

совпадений, то исходя из этого можно выделить общие критерии оценки

муниципальных служащих по работе с гражданами:

1) Знание законодательства РФ и нормативных документов, связанных с

муниципальной службой в РФ;

2) Знание положения о работе структурного подразделения, положения

об отделе этого структурного подразделения;

3) Владение компьютерной техникой на уровне уверенного пользователя

и умение пользоваться программными продуктами, используемыми в работе

отдела;

4) Умение  разработки нормативных и иных правовых актов направлению

деятельности;

5) Умение вести служебный документооборот, исполнения служебных

документов, подготовки проектов ответов на обращения организаций и

граждан;
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6) Владение приемами выстраивания  межличностных отношений, умение

вести деловые переговоры и составлять деловые письма;

7) Умение эффективно планировать служебное время, анализировать

деятельность в порученной сфере.

В одну рабочую смену к муниципальному служащему администрации

обращается от 15 до 20 граждан, а на тщательную обработку каждого

обращения затрачивается от 20 до 30 минут.

Можно так же посчитать норму обслуживания для сотрудника администрации

по формуле:

Н об = Т см / Н вр. об., (1)

где Н об – норма обслуживания производственных субъектов;

Т см – длительность смены;

Н вр. об. – норма времени обслуживания единицы оборудования,

одного рабочего места и т.д.

В данном случае длительность смены будет равна 9 часам, т.е. 540

минутам, а норма времени обслуживания одного обращения равна в среднем 25

минутам, отсюда норма обслуживания для муниципального служащего в сутки

составит:

Ноб = 540 / 25

Ноб = 21 человек

Таблица17 Выполнение нормы обслуживания одним муниципальным

служащим до и после введения предложенных мероприятий (по общим

критериям оценки муниципальных служащих)

Критерий оценки Выполнение нормы
обслуживания до
введения
мероприятий, чел.

Выполнение нормы
обслуживания
после введения
мероприятий, чел.

Знание законодательства РФ и
нормативных документов, связанных
службой в РФ

15 17
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Знание положения о работе
подразделения, положения об отделе
этого структурного подразделения

13 17

Владение Информационными
программами  и умение пользоваться
ими

15 17

Умение разрабатывать нормативные и
иные правовые акты по направлению
деятельности

14 17

Умение вести служебный
документооборот, исполнение
служебных документов, подготовка
проектов ответов на обращения
организаций и граждан

16 17

Владение приемами выстраивания
межличностных отношений, умение
вести деловые переговоры и составлять
деловые письма

13 17

Умение эффективно планировать
служебное время, анализировать
деятельность в порученной сфере

14 17

Итого 100 119

Исходя из данных, представленных в таблице, можно сде лать вывод о

том, что после введения мероприятий по организации курсов повышения

квалификации муниципальных служащих эффективность работы

администрации увеличится на 16% (100/ 119* 100 = 84,03%)

Таким образом, данное  мероприятий позволят Администрации города

Белореченск систематически совершенствовать профессиональные знания,

умения и навыки для успешной профессиональной служебной деятельности

муниципальных служащих самым экономичным способом, привлекать на

муниципальную службу перспективных квалифицирован ных сотрудников, что

в совокупности позволит повысить эффективность работы Администрации на

16%, а также позволит повысить качество муниципальных услуг, оказываемых

Администрацией, что приведет к повышению удовлетворенности населения

деятельностью Администрации.
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 Таким образом, подводя итог по затратам на введение данных

мероприятий, мы имеем показатели, которые можно посмотреть в таблице  19

Таблица – 19 Сумма затрат на реализацию предложенных мероприятий
Мероприятие Сумма в руб. в год Примечание

Проведение тренингов 31 200 Наиболее оптимальным будет
проводить тренинг один раз в год

Введение социального
пакета

1 358 760 Рассчитан вариант стоимости со
средним ценовым диапазоном

Курсы повышения
квалификации

1 144 000 Сумма затрат на повышение
квалификации рассчитана на 10
человек. Наиболее эффективным
будет проводить повышение раз в 3
года, соответственно в течение года
должны повыситься 40 человек

Итого 2 533 960 рублей

В результате проделанного исследования, мы видим, что на внедрение

ряда мероприятий Администрации понадобиться 2 533 960  рублей.

В п.4 ст. 1 Решения МО Белореченский район « О бюджете МО

Белореченский район на плановый период 2018 года  »  говорится о том, что

планируемый профицит бюджета составит 19 000 000, 00 рублей, что позволяет

сделать вывод, что руководство Администрации города Белореченск сможет

взять на рассмотрения  реализацию данных мероприятий [10].
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Заключение

Кадры муниципального управления – это общее число работников,

которые выполняют функцию муниципального управления на высоком уровне,

а также обеспечивают управление  муниципальным хозяйством.

Уровень квалификации кадров, понимание работниками своих задач, а

также отношения к работе, являются решающими факторами эффе ктивности

муниципального управления.

По результатам исследования кадрового обеспечения администрации

города Белореченск были выявлены такие проблемы, как:

– отсутствие командного духа ;

– неудовлетворенность персонала социальным пакетом и условиями

труда;

– необходимость переподготовки кадров и повышения квалификации .

Для решения выявленных проблем был предложен ряд рекомендаций,

среди которых для более детального рассмотрения были выбраны такие

рекомендации, как:

– участие в тренингах по поднятию коман дного духа;

– улучшение наполненности социального пакета ;

– своевременное повышение квалификации.

В рамках группы рекомендаций по совершенствованию системы

профессиональной подготовки муниципальных служащих было рассмотрено

мероприятие по организации кур сов повышения квалификации на территории

администрации города Белореченск

Для того, чтобы объяснить выбор именно  этих мероприятий, важно

помнить, что не все сотрудники проходят аттестацию в целях определения их

соответствия заменяемой должности муниципаль ной службы. Из 120

сотрудников администрации города Белореченск аттестацию не прошли 19

человек.
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По результатам аттестации, комиссия может дать рекомендации о

повышении в должности или поощрении, а также дать рекомендации для тех,

кто не прошел аттестацию. Сотрудники, которые не уверен ы в своей

профессиональной подготовке, сами изъявляют желание обучаться для того,

чтобы соответствовать требованиям к предъявляемой должности. В связи с

этим и возникает потребность в организации доступных и качественных курсо в

повышения квалификации.

Ожидаемый социально – экономический эффект от реализации

предложенных мероприятий заключается в следующих результатах:

− систематическое совершенствование профессиональных знаний,

умений и навыков для успешной профессиональной слу жебной деятельности

муниципальных служащих, повышении их личной заинтересованности в этом

процессе;

− повышение эффективности работы администрации города Белореченск

Повышение эффективности работы администрации повлечет за собой

повышение качества муниципальных услуг, оказываемых администрацией, а,

следовательно, повысит удовлетворенность населения администрации города

Белореченск.
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