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ВВЕДЕНИЕ

Главным ресурсом любой организации являются люди. Организации

стремятся как можно эффективнее использоват ь потенциал своих работников,

создавая для этого благоприятные условия, чтобы интенсивно развивать их

потенциал с целью их более полной отдачи на работе. Кроме того, одним из

факторов обеспечения эффективности и конкурентоспособности предприятия

является высокий кадровый потенциал. Поэтому в настоящее время одной из

стратегий развития предприятия является кадровая политика, которая нацелена

на обеспечение предприятия высококвалифицированными и мотивированными

на эффективный труд работниками, на создание тру дового коллектива

работников, который способен к развитию, изменениям, обновлению.

Актуальность данного исследования обусловлена тем, что результативное

функционирование любого предприятия невозможно без создания

эффективного механизма управления и развит ия кадрового потенциала.

Объектом исследования является МО Сосновское сельское поселение

Приозерского муниципального района Ленинградской области.

Предмет исследования – кадровый потенциал МО Сосновское сельское

поселение Приозерского муниципального района  Ленинградской области.

Целью работы является оценка и разработка мероприятий по развитию

кадрового потенциала МО Сосновское сельское поселение  Приозерского

муниципального района Ленинградской области.

Для достижения поставленной цели определены следующие задачи:

– рассмотреть теоретические основы развития кадрового потенциала

современных организаций;

– произвести анализ принятой системы развития кадрового потенциала

МО;

– разработать мероприятия для роста кадрового потенциала МО.
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Новизной данного исследования яв ляется то, что в нем указаны

особенности использования методов совершенствования развития кадрового

потенциала, применительно к муниципальному образованию.

Практическая значимость работы заключается в том, что применение методик

по совершенствованию методо в развития кадрового потенциала позволит

повысить эффективность деятельности МО Сосновское сельское поселение

Приозерского муниципального района Ленинградской области.

Методы исследования: методы логического мышления (сравнение,

аналогия, анализ, обобщение), метод экспертных оценок.

Информационной базой исследования являются труды известных авторов

(Кибанова А.Я, Зайцевой Т.В., Масловой Е.В, Цэндлера Э., Герасимов Б.Н.),

материалы периодической печати, документация МО.

Выпускная квалификационная работа сост оит из введения, трех глав,

заключения, списка литературы и приложений.

Первая глава включает в себя теоретический материал, касающийся

основных вопросов управления кадровым потенциалом.

Вторая глава работы посвящена изучению объекта исследования: исследу ется

система развития кадрового потенциала МО Сосновское сельское поселение

Приозерского муниципального района Ленинградской области.

В третьей главе работы разработаны мероприятия, направленные на

обеспечение совершенствования  кадровой деятельности МО.

Заключение содержит выводы по всем разделам работы.
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ КАДРОВЫМ
ПОТЕНЦИАЛОМ ОРГАНИЗАЦИИ

1.1. Понятие кадрового потенциала

Основой любой организации является кадровый потенциал. От того, на

сколько квалифицированным являет ся персонала и эффективно используется,

правильно расставлен «по своим местам» зависит конечный результат

деятельности любой организации, её конкурентоспособность и место на рынке

труда. На сегодняшний день единого понятия кадрового потенциала не

существует.

Следует различать понятие «кадровый потенциал» и понятия «персонал»

или «кадры».

Базаров Т.Ю. под персоналом понимает «совокупность всех человеческих

ресурсов, которыми обладает организация. Это сотрудники организации, а

также партнеры, которые привле каются к реализации некоторых проектов,

эксперты или консультанты, которые могут быть привлечены для проведения

исследований, разработки стратегии, реализации конкретных мероприятий и

т.д.» [5, с.34].

К понятию «кадровый потенциал» относят не только собств енно кадры, а

также и определенный уровень коллективных кадровых возможностей для

достижения поставленных целей организации. В современных условиях

организации представляют собой «сложную социально техническую систему: с

одной стороны это совокупность пред метов и средств труда, а, с другой, -

совокупность людей, объединенных для производства товаров или услуг с

помощью этих предметов или средств труда, которая понимается как трудовой

коллектив» [24, с. 43].

Под потенциалом понимают возможности, в том числе  и скрытые,

которые могут применяться для решения различных задач или достижения

определенных целей. А кадровый потенциал предприятия, в широком смысле
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этого слова представляет собой умения и навыки работников, которые могут

быть использованы для повышения  эффективности деятельности предприятия

[24, c.47].

Кадровый потенциал в более узком смысле может рассматриваться и в

качестве временно свободных или резервных рабочих мест, которые могут

занять потенциально специалисты в результате развития и обучения.

Управление кадровым потенциалом должно способствовать упорядочению,

сохранению качественной специфики, совершенствованию и развитию

персонала.

Кадровый потенциал делят на долгосрочный, который включает

работников, которые могут решать задачи расширения про изводства,

стратегического развития, повышения его конкурентоспособности; и текущий

кадровый потенциал, выполняющий основные операции производства.

Зорина Т.П. и Коноплёва Г.И. считают, что кадровый потенциал – это

«сочетание личностных характеристик перс онала их специальных знаний,

квалификации и опыта, а также потенциальных возможностей, которые в

процессе трудовой деятельности могут быть активированы и использованы

организацией для достижения поставленных краткосрочных или долгосрочных

целей» [47].

Таким образом, под персоналом организация следует понимать

множество всех человеческих ресурсов, которыми она обладает. Персоналом

предприятия являются все работники, работающие в организации на основе

трудового договора. Кадровым потенциалом предприятия являю тся

коллективные возможности кадров для выполнения поставленных целей.

Персонал любой организации имеет свою отчетливую структуру:

– списочная (фактическая) численность - численность сотрудников,

официально работающих в организации в данный момент времени (в том числе

временно отсутствуют);

– явочная численность - численность сотрудников, реально работающих

в организации в данный момент времени;
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– структура персонала по стажу (по общему стажу и стажу работы в

данной организации);

– структура персонала по уровн ю образования - соотношение

работников, имеющих высшее образование (в том числе по уровню подготовки

- бакалавр, специалист, магистр); незаконченное высшее (отчился более

половины срока обучения); среднее специальное; среднее об щее; неполное

среднее; начальное;

– квалификационная структура, - соотношение сотрудников с различным

уровнем квалификации, необходимым для выполнения назначенных трудовых

функций (категории, разряды, классы);

– структура по полу - соотношение групп сотрудников по полу

(женщины, мужчины);

– структура по возрасту - соотношение групп сотрудников по возрасту;

– профессиональная структура - соотношение сотрудников различных

профессий или специальностей, обладающих комплексом теоретических

знаний и практических навыков, приобретенных в результ ате обучения и опыта

работы в конкретной области [30,c.440].

Можно выделить следующие качественные характеристики трудового

потенциала - численность, профессиональный состав, структура, квалификация,

знания, навыки, накопленный производственный опыт, а та кже личностные

качества: образование, профессионализм, разностороннее развитие, здоровье,

способность к творчеству, активность, нравственность [29,c.161].

На кадровый потенциал влияют следующие факторы:

1) Внешние:

 социальные (зарплата, уровень благососто яния работника,

социальные льготы, возможность карьерного роста, возможность реализации

личных целей и другие);

 технические (материально -техническая оснащенность,

производительность труда, содержание трудовой деятельности, безопасность

труда и прочие);
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 экономические (уровень инфляции, уровень безработицы ситуация

на рынке труда (спрос на персонал, его количественная структура; предложение

в области персонала – это ситуация в сфере учебных заведений, центре

занятости)).

2) Внутренние факторы:

 личностные (пол, возраст, компетентность, знания, умения, навыки,

характер, работоспособность, способности, опыт работы);

 статусный потенциал – реализация потребностей работников

трудовой деятельности (признание результатов работы коллегами, одобрение

работы);

 мотивационный фактор (сотрудник имеет мотивацию к работе,

когда знает поставленную цель и считает её достижимой) [47].

Управление кадровым потенциалом должно основываться на следующих

принципах:

1) принцип системности (синергии). Подразумевает, что существенное

внимание уделяется структуре организации, её иерархии и свойствам

элементов, проявляющихся как во взаимодействии, так и во взаимосвязях.

Система в целом создает синергетический эффект, намного больший суммы

собственных элементов. Задачей любого руководителя я вляется нахождение

такого набора элементов.

2) принцип эффективности (при достижении поставленных целей

издержки и потери минимизируются за счет наиболее эффективного

использования имеющиеся ресурсов);

3) принцип вознаграждения (персонал стимулируют с пом ощью

«справедливого» вознаграждения за счет дифференциации системы оплаты с

учетом значимости работы, трудоёмкости поставленных задач, а также

экономичности достижения поставленной цели);

4) принцип цикличности (позволяет установить общие закономерности

процесса развития кадрового потенциала и прогнозировать его);
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5) принцип текучести кадров (показатель, характеризующий, насколько

долго сотрудник работает на своём рабочем месте).

Задача управления кадровым потенциалом заключается в нахождении

способов повышения творческого и интеллектуального потенциала

сотрудников, направления их действий на эффективное функционирование

организации, а также оптимизацию структур и механизмов управления с

учетом сложившегося менталитета территорий.

1.2. Проблемы управления процессами формирования и

использования кадрового потенциала предприятия

В условиях рыночной конкуренции качественные характеристики

персонала стали одним из основных факторов, определяющих экономическое

положение предприятий и организаций. Основная зад ача привлечения

персонала состоит в обеспечении покрытия чистой потребности в персонале в

качественном и количественном отношении, учитывая место и время, а также в

эффективном соединении характера решаемых предприятием задач с

человеческой природой работников, выполняющих эту задачу. Мировая

практика применяет определенные технологии подбора персонала,

включающие два различных вида деятельности: поиск и отбор персонала.

Подбор и расстановка кадров является одной из главнейших функций

управленческого цикла,  выполняемых руководством организации. «Подбором

кадров занимаются все руководители от бригадира до директора, подбор кадров

сопровождается их расстановкой в соответствии с деловыми качествами. От

качества подбора и расстановки кадров, как в производственн ой системе, так и

в системе управления во многом зависит эффективность работы организации»

[11, c. 105].
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Подбор кадров не идентичен процессу отбора кадров. Отбор - это

выделение кого-либо из общего числа [10, c. 97]. А.Я. Кибанов считает, что

отбор кадров - это «процесс изучения профессиональных и деловых качеств

каждого претендента с целью установления его пригодности для выполнения

обязанностей на определенном рабочем месте или должности; оценка

кандидатов из привлеченного резерва на соответствие требова ниям; выбор из

совокупности претендентов наиболее подходящего с учетом соответствия его

специальности, квалификации, личных качеств и способностей характеру

деятельности, интересам организации и его самого». При подборе

сравниваются деловые и другие качест ва работника с требованиями рабочего

места [17, c.192].

Система подбора и отбора персонала – это совокупность

взаимосвязанных мероприятий, обеспечивающих формирование необходимого

для данного предприятия состава персонала, применяемых с целью поиска и

привлечения сотрудников, обладающих профессиональными знаниями,

умениями, навыками, которые требуются для решения поставленных задач, а

также совокупность последующих мер по выявлению из их числа лиц,

наилучшим образом подходящих для целей организации [17, c.1 94].

Несоответствие отдельных работников своим обязанностям, нехватка

знаний или способностей, отсутствие мотивации – все это приведет к тому, что

организация в целом теряет свою эффективность и неизбежно уступает

конкурентам в конкурентной борьбе. Таким о бразом, повышение качества

персонала с помощью профессионального подбора и отбора является важным

резервом повышения общей эффективности организации.

Высокая технологичность и эффективность работы по подбору и отбору

новых сотрудников должна быть обеспечен а правильным выбором критериев и

методов, хорошо отработанных процедур и четких положений и инструкций,

регламентирующих работу менеджеров в этой области, то есть грамотно

выстроенной системой подбора и отбора [16,c.83].
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При подборе и отборе персонала важ но придерживаться принципов, не

только позволяющих выбрать лучших из кандидатов на заполнение имеющихся

вакансий, но и способствующих их более легкому вливанию в коллектив и

быстрому выходу на уровень рабочих показателей, отвечающих установленным

требованиям. Подбор и отбор персонала не должны рассматриваться как просто

поиск человека, подходящего для выполнения определенной работы; поиск и

отбор необходимо увязать с общим контекстом выполняемых в сфере

управления персоналом программ, обеспечивающих достижение поставленных

целей организации и успеха в достижении стратегии. Также следует учитывать

не только уровень профессиональной компетентности кандидатов, но и то, как

новые сотрудники впишутся в социальную и культурную структуру

организации. Если организация наймет на работу технически грамотного

человека, но не способного выстроить хорошие взаимоотношения с коллегами

по работе, с поставщиками или клиентами или же подрывающего

установленные порядки и нормы, то она больше потеряет, чем приобретет.

Следует учитывать трудовое законодательство и обеспечивать справедливый

подход ко всем кандидатам и претендентам на должность [16.c.112] .

При подборе и отборе новых работников необходимо решить следующие

задачи [15, c.143]:

1. Определить с учетом основных целей и возм ожностей организации

количественную и качественную потребность в персонале.

2. Найти возможные источники пополнения кадров, а также выбрать

средства и методы, используемые для привлечения подходящих кандидатов.

3. Разработать критерии отбора кандидатов на основе

квалификационных требований и требований личностных и деловых качеств

работника, предъявляемых вакантной должностью, а также необходимых для

эффективного выполнения данной работы и соответствия требованиям

организации.
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4. Подобрать (или разработать) мето ды отбора персонала с целью более

оптимальной оценки степени соответствия кандидатуры необходимым

критериям.

5. Обеспечить оптимальные условия для адаптации новых сотрудников к

работе в организации.

Руководство организации, учитывая имеющийся опыт в деле поиска и

отбора персонала, принимает решение о том, будут ли все эти задачи

выполняться собственными силами или потребуют привлечения внешних

специалистов.

Подбор и отбор персонала должны иметь обеспечение:

– методическое (должны быть сформулированы критерии , принципы и

методы);

– организационное (комплекс соответствующих мероприятий);

– кадровое (наличие необходимых специалистов);

– материальное (например, наличие соответствующего программного

обеспечения).

В настоящее время большинству предприятий придется столкн уться с

необходимостью развития эффективной системы подбора и отбора персонала в

соответствии с современными реалиями. Уже сегодня при организации

системы подбора и отбора персонала у многих предприятий возникает ряд

проблем:

– отсутствие сформированной, под крепленной соответствующими

процедурами и документами системы подбора и отбора персонала;

–  отсутствие четких критериев для отбора разных категорий работников;

–  не разработанность процедур отбора новых работников;

–  несовершенство используемых методов отб ора;

–  не разработанность положений и инструкций, которые

регламентируют деятельности в области поиска и отбора кадров;

–  нехватка финансовых ресурсов для того, чтобы организовать работу в

области поиска и отбора персонала;
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–  недостаточность опыта и уровня  квалификации работников,

занимающихся отбором кадров [44].

Кроме того, необходимо постоянно развивать персонал, поскольку в

последнее время он начинает играть все более важную роль в достижении

стратегических целей компании. По мере того, как меняются дея тельность и

структура организации, необходимо вносить изменения в модель поведения

персонала. Также в интересах, как компании, так и персонала следует

принимать усилия по преодолению устаревания («морального и физического

износа») рабочей силы.

Соответствие уровня профессиональной компетенции персонала

организации современным требованиям социально -экономического развития

общества возможно, если будет уделяться внимание следующим факторам:

–  на всех уровнях управления должно быть обеспечено целеполагание и

четкое программирование всех сторон деятельности;

– организация эффективной системы мотивации сотрудников;

– непрерывное накопление профессиональной компетентности;

– поощрение обновления знаний, повышения квалификации;

– постоянная обратная связь и периодическая о ценка деятельности;.

Применение указанных факторов возможно через реализацию

соответствующего подхода к развитию персонала.

Первый подход - это внешний найм (то есть количественное развитие

сотрудников). В условиях безработицы, когда можно выбирать из боль шого

числа кандидатов, все заметнее вытесняют традиционную систему новые

формы найма рабочей силы.

Второй подход - развитие карьеры (применение растущих способностей

персонала). Сотрудники проходят по карьерной лестнице все выше, развивая

свои способности и, в конечном счете, оказываются на самом верху.

Третий подход - это обучение и повышение квалификации. Организации

должны затрачивать средства на обучение, так как оно может значимо

сказаться на процессе оказания услуг или производстве продукции.
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Четвертый подход - саморазвитие, или непрерывное развитие

способностей сотрудника. Основой является анализ нужд сотрудника с учетом

его самооценки на фоне структуры основных способностей. В некоторой

степени, это компромисс между способностями работника, требован иями

профессии к работнику и потребностью рынка к рабочей силе [48].

К вопросам развития персонала следует подходить сугубо

профессионально. Пока менеджеры организации не поймут потребности в

знаниях в области развития персонала, они так и будут сталкивать ся с

экономическими проблемами, психологическими трудностями, а зачастую и

порождать их, совсем того не желая.

В связи с этим, можно выделить задачи развития кадрового потенциала

сотрудников организации:

- исследование этапа организационного развития и увяз ка его со

стадиями развития персонала;

- обоснование нужды заботы о развитии персонала на всех этапах

служебной карьеры и жизни работников;

- разработка альтернативных способов деятельности руководящего

состава всех структур и консультантов, принимающих участ ие в работе по

развитию персонала;

- анализ вероятных подходов к оценке эффективности развития

персонала [47].

Таким образом, кадровый потенциал организации представляет собой

умения и навыки работников, которые могут быть использованы для

повышения эффективности деятельности организации.

Система оценки может увеличить эффективность, повысить

удовлетворенность работой и обеспечить лучшее использование трудовых

ресурсов. Она может также выявить и развить организационную

неэффективность, личную ненадежность, п ри этом возникнут недоверие и
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конфликты; какой способ лучше всего применим в данном случае, зависит от

того, каким образом он реализуется.

Грамотно построенная система оценки кадров выполняет функции

воздействия на мотивацию сотрудников, способствует повы шению качества

труда и его производительности, позволяет планировать профессиональное

развитие и карьеру, повышать квалификационные характеристики, а

результаты оценки становятся основой для принятия обоснованных кадровых

решений о продвижении, вознагражде нии и увольнении кадров.

Задача управления кадровым потенциалом заключается в нахождении

способов повышения творческого и интеллектуального потенциала

сотрудников, направления их действий на эффективное функционирование

организации, а также оптимизацию стр уктур и механизмов управления с

учетом сложившегося менталитета территорий.

В настоящее время большинству предприятий придется столкнуться с

необходимостью развития эффективной системы подбора и отбора персонала в

соответствии с современными реалиями, что бы избежать различного рода

проблем.

Для того чтобы использовать кадровый потенциал предприятия

эффективно и в полной мере, необходимо помочь каждому сотруднику

максимально раскрыть свой потенциал. Для этого необходимо оценить

потенциал каждого работника.

Можно выделить три основные составляющие в процессе оценки

персонала:

- постановка целей и определение нормативов, с помощью которых

осуществляется контроль за их исполнением;

- оценка выполненной работы;

- развитие организации и оценка вклада в данное раз витие каждого

сотрудника.



16

Мотивацию и трудовую деятельность сотрудника можно улучшить

только в случае, когда работник четко понимает, какие задачи нужно

выполнить и что он с этого будет иметь.

Аттестация и оценка персонала - это «управленческая технология ,

направленная на достижение целей компании и на реализацию ее стратегии, а

также на повышение эффективности деятельности организации» [27, c.25].

Прежде чем переходить к обсуждению различных методов оценки

персонала, необходимо выделить критерии для их ср авнения.

Любому методу оценки должны быть присущи две важнейшие

характеристики:

– надежность, означающая, что повторные замеры дадут тот же

результат, что и предыдущие;

– валидность, характеризующая, что применяемый оценочный

инструмент измеряет именно то, дл я чего предназначен [36,c.69].

Методы оценки и аттестации персонала, характеристики их применения

приведены в таблице 1.

Таблица 1 - Методы оценки и аттестации персонала

Характеристика метода Аттестация Ранжирование Оценочные
шкалы

Оценка по
результатам

Возможность количественной оценки Нет Частично Есть Частично

Трудоемкость Высокая Низкая Низкая Высокая

Приемлемость для сотрудников
(понимание, эмоциональные реакции) Средняя Низкая Средняя Высокая

Приемлемость для руководителя
(понимание выгод) Средняя Высокая Высокая Высокая

Возможность для обоснования
вознаграждений Низкая Средняя Средняя Высокая

Полезность для обсуждения с
сотрудниками Низкая Низкая Средняя Очень

высокая

Возможность для определения
потенциала к росту Средняя Низкая Низкая Высокая
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Источник: Ришко, Ю.Б. Оценка кадрового потенциала / Ю.Б.Ришко, Е.М.Малахова //

Вестник ОмГАУ. – 2014. – №4 (16). – С.69

Результаты оценки используются при установлении должностных

окладов, продвижении по должности, направлении на обучение.

Неудовлетворенность некоторых руководителей традиционными методами

оценки персонала привела к появлению новых методик в оценке персонала,

рассматривающих рабочую группу как основную единицу организации, делая

при этом акцент на оценке работника его коллегами, подчине нными, на

использовании элементов самооценки, а также учитывая будущий потенциал

сотрудника. К таким методам оценки можно отнести:

1. Метод «360 градусов». Сотрудника оценивают «сверху» -

непосредственный руководитель, «снизу» - подчиненные, «сбоку» - коллеги и

«снаружи» - внешние или внутренние клиенты. Этот вид оценки чаще всего

применяют в случаях, когда нужно принять решение о повышение сотрудника

по должности. Но, естественно, возможно использование данного метода и для

других целей. Данные обратной связи «на 360 градусов» получаются как

правило из опросных листов, с помощью которых осуществляется с

разнообразных точек зрения оценка поступков сотрудников согласно списку

компетенций [27, c. 82].

2. «Центр оценки» («AssessmentCenter»). Метод в первую очер едь

учитывает не оценку выполнения сотрудником рабочих заданий или планов,

возможности сотрудника. Такая оценка выполняется на основании различных

тестов, игр, индивидуальных и групповых заданий, обычно оцениваемых

несколькими оценщиками. Основной ошибкой данного метода является

попытка воспроизведения его силами своих сотрудников, а не привлеченных

сертифицированных специалистов в связи с тем, что это дополнительные

затраты. Ассессмент - центры в основном проводят для оценивания на

руководящие должности топ - менеджмента или резерва, поскольку для других

сотрудников компании чаще всего жалеют денежные средства [11,c.163].
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3. «Центр развития» («DevelopmentCenter»). Процедура аналогична

предыдущему методу, однако еще предполагает составление и осуществление

программ карьерного развития сотрудника. Оценка результатов выполнения

данной программы должна осуществляться периодически [11,c.125].

4. Оценка сотрудников в системе «Управление по целям». Основными

элементами системы являются: постановка целей, планирован ие работы,

текущий контроль, оценка достигнутых результатов, подведение итогов.

Условиями оценки являются: постановка реалистичных целей с учетом

компетенции сотрудника; необходима мотивация указанных целей (например,

карьерный рост); цели должны быть проп исаны четко и понятно. Настоящий

вид оценки затрагивает именно результаты деятельности организации (или

цели за указанный отчетный период). Разбираются не поставленные перед

работником цели, а избранные им самим при совместном обсуждении с

руководителем. Ориентиром для выявления эффективности работы будут

являться как раз поставленные цели. Такой вид необходимо рассматривать в

организациях, в которых оценка работника осуществляется на основании

диалога с руководителем о настоящей и предстоящей работе [9, c. 128].

5. Оценка сотрудников в системе «Управления достижениями и их

измерение» («Performance Managementand Measurement – PMM»). Такой вид

подразумевает подробную и тщательную разработку процедур работы с

сотрудниками, связи заработной платы (постоянная, пе ременная, премиальная)

с результатами оценки труда, структуры оценочного листа, связи результатов

деловой оценки с карьерой сотрудника [9,c.131].

Сегодня существует многообразие различных работ, рассматривающих

проблему деловой оценки персонала, в которых авторы предлагают разные

виды оценки персонала.

Так, например, Татарников Е.А. предлагает выделить следующие виды:

прямые (основаны на сопоставлении результатов труда с конечными целями

организации) и косвенные (осуществляется оценка факторов, влияющих на

достижение конечных результатов, таких как: квалификация, опыт работы,
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профессиональные навыки, деловые и личные качества работника в

сопоставлении с его должностными обязанностями). Результат прямой оценки

является важной частью внутрифирменного планиров ания [26, с. 48].

Э. Цандлер предлагает 3 вида косвенных оценок:

 Оценка качеств сотрудника в произвольной форме (например, в виде

эссе);

 Оценка качеств бальным методом;

 Выбор из заранее предполагаемого списка описания, наиболее

подходящего для характеристики конкретного сотрудника [31, с. 67].

Каждая организация имеет свою точку зрения при выборе видов деловой

оценки персонала, при этом основными остаются: оценка при отборе

претендентов на вакантное место и аттестация.

Любой руководитель в своей работе пра ктически ежедневно вынужден

оценивать своих подчиненных — для принятия решений об изменении

заработной платы или премировании, о поощрениях, продвижении, обучении,

результатах испытательного срока. Процедуры оценки персонала разработаны с

целью отражения в конкретных цифровых данных отразить знания, умения и

навыки работников. Такая система оценки должна быть максимально

прозрачной и объективной, а ее критерии должны быть открытыми и

понятными любому сотруднику. Результаты оценки должны быть известны

только сотруднику, его руководителю или отделу персонала, то есть должны

быть строго конфиденциальными. Кроме того, они влияют на систему

мотивации, обучения и продвижения сотрудника [24,c.201].

С результатами оценки персонала связана не только их дальнейшая

карьера. На ее основании можно определить возможность продвижения в

должности. Сотрудник организации – это ценный источник информации, от

которого зависит и стратегический план развития организации, и

эффективность ее деятельности. Очень часто компания провод ит исследования

только тогда, когда появляется текучесть кадров и выявляются недостатки в

мотивации персонала. Однако регулярное проведение таких внутренних
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исследований способствует выявлению проблем компании и помогает

руководителям разобраться в собстве нных проблемах. Установление обратной

связи между руководством компании и обычными сотрудниками является

основной целью таких исследований.

«Для обеспечения эффективной деятельности органов муниципальной

власти необходимо максимально полно использовать им еющиеся в них

ресурсы. Человеческие ресурсы являются основой любой организации, главным

ее капиталом. От уровня компетентности муниципальных служащих, их

профессиональных знаний и навыков, внутренней готовности к труду зависит

качество принятия управленчес ких решений. А это, в свою очередь, напрямую

влияет на социально-экономическое развитие страны ».

«Ввиду того что на сегодняшний день Россия входит в число стран,

имеющих низкий уровень эффективности муниципального управления,

качества публичных услуг и человеческого потенциала в целом, необходимость

внедрения эффективной системы мотивации муниципальных служащих,

ориентированной на повышение качества их труда, является стратегически

важной задачей государства. Для этого необходимо серьезное теоретическое

осмысление феномена мотивации в рамках муниципальной службы ».

«Главная задача управления кадрами муниципальной службы —

ориентация работников на достижение целей организации и получение от них

максимальной отдачи. Истинные побуждения, которые заставляют отдав ать

работе максимум усилий, разнообразны, поэтому их определение

представляется довольно трудным процессом ».

Прежде всего, необходимо указать на суперсистему, частью которой

является рассматриваемая система. Система мотивации гражданских служащих

«вписана» в более крупную систему – систему управления гражданской

службой. Данная суперсистема объединяет разнообразные системы, связанные

с функционированием гражданской службы как таковой. Помимо системы

мотивации гражданских служащих данная суперсистема включае т, в частности:
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 систему прогнозирования и планирования кадровых процессов в

отношении государственных гражданских служащих;

 систему контроля за деятельностью государственных гражданских

служащих (включая соблюдение требований и ограничений к служебному

поведению, требований антикоррупционного законодательства);

 систему информационного обеспечения муниципальной

гражданской службы;

 систему материально-технического обеспечения муниципальной

гражданской службы;

 систему социального и пенсионного обеспечения граж данских

служащих.

Важным оказывается и то, что рассматриваемые суперсистема и система

имеют два «среза» – федеральный и региональный. В соответствии с частью 2

статьи 3 («Государственная гражданская служба Российской Федерации»)

Федеральный закон от 27.07.2004 № 79-ФЗ  «О государственной гражданской

службе Российской Федерации» 1, государственная гражданская служба

Российской Федерации подразделяется на федеральную государственную

гражданскую службу (далее в законе также – федеральная гражданская служба)

и государственную гражданскую службу субъектов Российской Федерации

(далее в законе также – гражданская служба субъектов Российской Федерации).

Для полноты анализа следует отметить и то, что названная суперсистема

(управления гражданской службы) также являетс я частью системы более

высокого порядка. В данном случае речь идет о системе управления

муниципальной службой Российской Федерации, включающей:

 суперсистему управления гражданской службой;

 суперсистему управления военной службой;

 суперсистему управления правоохранительной службой.

1О государственной гражданской службе Российской Федерации: Федеральный закон от 27
июля 2004 г. № 79-ФЗ. М.: Ось-89. 2005. 64 с.
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При этом суперсистема управления гражданской службой является

единственной из перечисленных, в которой важным оказывается

«региональный срез» в силу того, что субъектам Российской Федерации

предоставлено право осуществлять правово е регулирование (следовательно,

определенным образом трансформировать формально -институциональные

основы функционирования данной суперсистемы и ее систем) в данной сфере 2.

Суперсистемы управления военной службой и управления правоохранительной

службой в подавляющей своей основе унифицированы в контексте

регионального многообразия системы публичного управления.

Следует также определить, какую функцию выполняет система

мотивации гражданских служащих по отношению к системе более высокого

уровня. В данном случае речь идет о разработке и реализации комплекса

мероприятий, позволяющих стимулировать гражданских служащих к

выполнению служебных задач, совершенствованию уровня профессиональной

компетенции, неукоснительному соблюдению этических требований.

В рамках политической системы рассматриваемая система реализует

функции обеспечения лояльности работников муниципального аппарата по

отношению к существующему политическому строю и политической ситуации.

Обобщим подсистемы мотивации персонала и представим их в таблице.

Таблица 2 - Подсистемы мотивации труда и их функции
Подсистема Функция

Подсистема оплаты труда Материальное стимулирование.

Способствование удовлетворению базовых

потребностей гражданского служащего

Подсистема равных условий оплаты

труда

Гарантия реализации

меритократических принципов

вознаграждения

Подсистема гарантий права Гарантия финансовой стабильности,

2Атаманчук Г.В. Сущность государственной службы: история, теория, закон, практика:
Монография. М.: РАГС, 2013. 272 с.
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гражданского служащего на своевременное

и в полном объеме получение денежного

содержания

стабильности доходов гражданского

служащего, его семьи

Подсистема условий труда как

мотивирующего фактора

Повышение уровня

удовлетворенности рабочей обстановкой.

Формирование позитивного рабочего

«настроя». Удовлетворение потребностей в

комфорте

Подсистема гарантий условий

прохождения гражданской службы,

обеспечивающие исполнение должностных

обязанностей в соответствии с

должностным регламентом

Гарантия обеспеченности

гражданского служащего необходимыми

инструментами реализации служебных задач

как основы его удовлетворенности

условиями труда

Подсистема стратификации условий

труда по уровню занимаемой должности и

статусу муниципального органа (выше

уровень должности и статус органа – более

благоприятные условия труда; это

стимулирует предпринимать усилия по

занятию такой должности или переходу на

службу в более «престижный» орган власти

Стимулирование должностного,

карьерного роста. Функция стратификации

гражданских служащих по качеству условий

служебной деятельности

Подсистема социальных гарантий и

безопасности как основы стимулирования

Удовлетворение потребности в

физической и психологической

безопасности, в поддержании и улучшении

здоровья

Подсистема гарантий права на отдых

(обеспечение нормальной

продолжительности служебного времени,

предоставление выходных дней и нерабочих

праздничных дней, а также ежегодн ых

оплачиваемых основного и дополнительных

отпусков; более длительная

продолжительность отпуска по выслуге лет)

Функция рекреации, восстановления

физических и психологических сил.

Повышение привлекательности гражданской

службы в контексте дополнительной

продолжительности отпуска

Подсистема обеспечения

гражданского служащего и его семьи

Мотивирующая функция обеспечения

уверенности в возможности получения
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медицинскими услугами квалифицированной медицинской помощи,

что актуально в современных условиях

реформирования системы здравоохранения

Подсистема обязательного

муниципального социального страхования

на случай заболевания или утраты

трудоспособности в период прохождения

гражданской службы, сохранения

денежного содержания при временной

нетрудоспособности

Мотивирующая функция обеспечения

«уверенности в завтрашнем дне»

Подсистема выплат по

обязательному муниципальному

страхованию

Функция компенсации в отношении

обстоятельств, ухудшающих материальное

положение или качество жизни гражданского

служащего

Подсистема возмещения расходов,

связанных с переездом гражданского

служащего и членов его семьи в другую

местность при переводе гражданского

служащего в другой муниципальный орган

Мотивирующая функция сохранения

гражданской службы в качестве места

работы даже в условиях реструктуризации

территориальной структуры органа власти

Подсистема возмещения расходов и

предоставления служебного жилого

помещения гражданским служащим,

участвующим в программах ротации

Мотивирующая функция участия в

программах ротации

Подсистема защиты гражданского

служащего и членов его семьи от насилия,

угроз и других неправомерных действий в

связи с исполнением им должностных

обязанностей

Функция обеспечения физической и

психологической безопасности как основы

формирования позитивного отношен ия к

служебной деятельности

Подсистема муниципального

пенсионного обеспечения гражданских

служащих

Мотивирующая функция сохранения

определенного уровня продуктивности

трудовой деятельности в течение всего

времени прохождения гражданской службы

Подсистема иных гарантий,

предусмотренных трудовым

законодательством

В данном случае мотивирующий

аспект функционирования подсистемы

связан с гарантированным соблюдением
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работодателем («представителем

нанимателя» в терминологии

законодательства о гражданской службе)

положений трудового законодательства,

направленных на социальную защиту

работников – служащих

Подсистема оценки гражданских

служащих как основы определения

характера материального и нематериального

поощрения

Оценка гражданских служащих,

основанная на принципах равенства,

справедливости, зависимости содержания

оценки только качества и эффективности

выполняемой деятельности, оказывается

значимой в рамках стимулирования к

продуктивной деятельности (в том числе, в

рамках определения объемов и характера

материального и нематериального

вознаграждения)

Подсистема аттестации Аттестация позволяет определить, в

какой степени тот или иной гражданский

служащий «заслуживает» поощрения

Подсистема оценки текущей

деятельности непосредственным

руководителем

Оценка руководителем текущей

деятельности служащего часто выступает

основой для определения размеров текущего

премирования, материального

стимулирования

Представленные подсистемы также являются тесно взаимосвязанными:

 в границах каждого из институтов связь между под системами

приобретает структурно-функциональный и генетический характер;

 каждый из выделенных подсистем взаимодополняет другие, что в

целом способствует возникновению синергетического эффекта,

выражающегося в поддержании мотивации гражданских служащих на

определенном уровне.

Рассмотрим некоторые элементы этих систем более подробно.
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Материальные формы мотивации являются наиболее часто используемым

стимулом, однако их применение не всегда возможно в сфере муниципальной

службы, из-за ограниченности размера бюджета.

«К материальным методам можно отнести оплату труда, денежные

вознаграждения в виде премий и бонусов, участие в прибылях и другие.

Данный вид стимулирования труда, который также трактуется как прямая

материальная мотивация, считается одним из самых эф фективных.

Материальные стимулы повышают инициативу работников, увеличивают

уровень удовлетворенности от работы, привлекают потенциальных

сотрудников »

3.

«Существует и косвенная материальная мотивация, к которой относятся

больничные, отпускные, медицинская страховка, предоставление льготных

кредитов, оплата обучения работников на различных курсах, дотации на

питание в столовых, оплата счетов мобильной связи при подключении по

корпоративному тарифу и многое другое. На муниципальной службе это

выражается в основных и дополнительных муниципальных гарантиях. Среди

них можно выделить предоставление выходных дней и нерабочих праздничных

дней, а также ежегодных оплачиваемых основного и дополнительных отпусков,

медицинское страхование муниципального служащего и членов его семьи,

возмещение расходов, связанных со служебными командировками,

профессиональную переподготовку, повышение квалификации и стажировку

с сохранением на этот период замещаемой должности и денежного содержания,

транспортное обслуживание, обеспечиваем ое в связи с исполнением

должностных обязанностей, единовременную субсидию на приобретение

жилого помещения и другие »

4.

3Зубкова А. Место мотивации в системе управления персоналом государственной
службы // Социальная политика и социальное партнерство. - 2013. - N. 1. - С. 5 - 14

4Сапронова С. Л. О некоторых основных факторах мотивации и демотивации труда
государственных служащих / С. Л. С апронова // Научные труды Северо -Западного института
РАНХиГС. т. 3. вып. 2.. - СПб. : Изд-во СЗИ РАНХиГС , 2012. - С. 76-82
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«Денежное содержание является основным средством материального

обеспечения и стимулирования профессиональной служебной деятельности,

поскольку законодательство накладывает определенные ограничения и запреты

на возможность получения муниципальными служащими иных доходов

помимо основного места работы. Так, в Федеральном законе от 27.07.2004 N

79-ФЗ «О государственной гражданской службе Росси йской Федерации»

в статье 17 прописано, что гражданскому служащему запрещается участвовать

на платной основе в деятельности органа управления коммерческой

организацией, осуществлять предпринимательскую деятельность и другие ».

«Среди нематериальных методов стимулирования труда выделяют

организационные и моральные5. Первые подразумевают привлечение

сотрудников в процесс принятия решений, делегирование полномочий,

обогащение труда. Моральные методы стимулирования включают в себя

объявление благодарности, награ ждение дипломами, грамотами или

благодарственными письмами, вывешивание фотографии на доске почета,

поздравления и вручение подарков, организация корпоративных мероприятий

неофициального характера, оказание внимания новичкам в период адаптации ».

На муниципальной службе существуют особые виды нематериальных

поощрений, такие, как присвоение почетных званий, награждение знаками

отличия, орденами и медалями Российской Федерации.

Немалую роль в повышении эффективности работы играет фактор

«прозрачности»муниципального органа. Чем полнее информированы

специалисты о состоянии дел в нем, чем лучше они ознакомлены со основными

целями, тем с большей самоотдачей, как показывает практика, выполняют

возложенные на них обязанности.

Законодательством закреплены основные государственные гарантии

государственных служащих (ст. 52 Федеральный закон от 27.07.2004 № 79-ФЗ),

5Козырев А. А. Система мотивации трудовой деятельности государственных
служащих // Управленческое консультирование. - 2010. - N. 4. - С. 30-37
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часть которых до настоящего времени не реализуется, например - не принят

специальный федеральный закон о медицинском страховании государственных

служащих.

Вместе с тем, считаю необходимо предусмотреть ряд дополнительных

гарантий:

- медицинского страхования муниципальных служащих и членов их

семей;

- предоставление путевок на саноторно – курортное лечение;

- оплаты стоимости проезда к месту отдыха и обратно муниципальному

служащему и членам его семьи.

Дополнительным методом формирование мотивации у госслужащего

является профессиональный рост. Кадровые службы слабо используют

планирование карьеры в качестве фактора мотивации муниципального

служащего.

В современных организациях обучение и развитие персонала можно

отнести к одному из главных направлений работы с кадрами 6.Указом

Президента РФ от 28 декабря 2006 г. №1474 “О дополнительном

профессиональном образовании муниципальных гражданских служащих”

установлено, что профессиональное развитие муниципальных служащих в

муниципальных органах власти необходимо проводить на основе

индивидуальных планов профессионального развития, которые каждый

гражданский служащий разрабатывает вместе со своим непосредственным

6 Кузьмина Н.М., Назаров О.М. Организационные подходы к обучению и развитию
персонала //

Вестник Самарского государственного экономического университета. 2010. �  2. С.
62-67.
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руководителем на основании и в строгом соответствии с должностным

регламентом7.

Эффективность осуществления функций выделенными подсистемами

можно оценить следующим образом – таблица 3.

Таблица 3- Эффективность реализации функций
Подсистемы Эффективность реализации функций

Подсистема оплаты труда Низкая (выплаты производятся

постоянно, однако уровень оплаты труда во

многих случаях является

неконкурентоспособным по отношению к

частному сектору, а иногда и равняется

прожиточному минимуму)

Подсистема равных условий оплаты

труда8

Средняя (многочисленные

коэффициенты, надбавки за сложность

выполняемой деятельности устанавливаются

руководством зачастую произвольно, так как

отсутствуют четко прописанные и

закрепленные в нормативно-правовых актах

нормы)

Подсистема гарантий права

гражданского служащего на своевременное

и в полном объеме получение денежного

содержания

Высокая. (заработная плата является

белой и выплачивается в полном объеме и

без задержек вне зависимости от

выполненной работы и ситуаций на рынке

труда)

Подсистема условий труда как

мотивирующего фактора

Средняя

7 О дополнительном профессиональном образовании государственных гражд анских
служащих Российской Федерации: указ Президента Рос. Федерации от 28 дек. 2006 г.
1474. Доступ из справ. правовой системы “КонсультантПлюс”.

8Об оплате труда работников государственных учреждений Свердловской
области[электронный ресурс]: Закон Све рдловской области от 27.12.2004 N 234 -ОЗ. Доступ
из справочно-правовой системы «КонсультантПлюс».
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Подсистема гарантий условий

прохождения гражданской службы,

обеспечивающие исполнение должностных

обязанностей в соответствии с

должностным регламентом

Средняя (во многих муниципальных

органах персонал вынужден работать с

морально устаревшей вычислительной и

иной техникой; условия труда, особенно в

территориальных органах крупных

федеральных органов власти часто оставляют

желать лучшего)

Подсистема стратификации условий

труда по уровню занимаемой долж ности и

статусу муниципального органа (выше

уровень должности и статус органа – более

благоприятные условия труда; это

стимулирует предпринимать усилия по

занятию такой должности или переходу на

службу в более «престижный» орган

власти)9

Высокая (отслеживание карьеры

некоторых видных гражданских служащих и

лиц, занимающих муниципальные должности

Российской Федерации и субъектов

Российской Федерации, свидетельствует о

том, что фактор повышения собственного

статуса в системе гражданской службы

сыграл свою роль в формировании их личной

системы мотивации)

Подсистема социальных гарантий и

безопасности как основы стимулирования

Средняя

Подсистема гарантий права на отдых

(обеспечение нормальной

продолжительности служебного времени,

предоставление выходных дней и  нерабочих

праздничных дней, а также ежегодных

оплачиваемых основного и дополнительных

отпусков; более длительная

продолжительность отпуска по выслуге лет)

Высокая (в подавляющем

большинстве случае нормы трудового

законодательства и законодательства о

гражданской службе в рассматриваемой

части выполняются)

Подсистема обеспечения

гражданского служащего и его семьи

медицинскими услугами

Средняя (варьируется в зависимости

от региона, уровня должности, статуса

муниципального органа и неформальных

факторов)

9Об утверждении Положения о кадровом резерве на государственной гражданской
службе Свердловской области [электронный ресурс]: Указ Губернатора Свердловской
области от 20.08.2013 N 451 -УГ. Доступ из справочно -правовой системы
«КонсультантПлюс».
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Подсистема обязательного

муниципального социального страхования

на случай заболевания или утраты

трудоспособности в период прохождения

гражданской службы, сохранения

денежного содержания при временной

нетрудоспособности

Высокая (в целом функционирует в

соответствии с предусмотренными

правилами)

Подсистема выплат по

обязательному муниципальному

страхованию

Высокая (в целом функционирует в

соответствии с предусмотренными

правилами)

Подсистема возмещения расходов,

связанных с переездом гражданского

служащего и членов его семьи в другую

местность при переводе гражданского

служащего в другой муниципальный орган

Фиксируются единичные случаи

реализации правил, предусмотренных данной

подсистемой, что не позволяет сделать более

широкий вывод относительно эффективност и

его функционирования

Подсистема возмещения расходов и

предоставления служебного жилого

помещения гражданским служащим,

участвующим в программах ротации

Носит в большей степени

перспективный характер, оценка

эффективности его функционирования –

задача дальнейших исследований

Подсистема защиты гражданского

служащего и членов его семьи от насилия,

угроз и других неправомерных действий в

связи с исполнением им должностных

обязанностей

Фиксируются единичные случаи

реализации правил, что не позволяет сделать

более широкий вывод относительно

эффективности его функционирования

Подсистема государственного

пенсионного обеспечения гражданских

служащих

Высокая (в целом функционирует в

соответствии с предусмотренными

правилами)

Подсистема иных гарантий,

предусмотренных трудовым

законодательством

Высокая (в целом функционирует в

соответствии с предусмотренными

правилами)

Институт оценки гражданских

служащих как основы определения

характера материального и нематериального

Средняя
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поощрения 10

Подсистема аттестации Средняя (аттестация часто носит

формальный характер и не дает реальных

результатов, что препятствует реализации

самой идеологии данного подинститута)

Подсистема оценки текущей

деятельности непосредственным

руководителем11

Средняя (высока вероятность

негативного влияния клиентелизма,

фаворитизма, непотизма и иных типов

неформальных отношений на гражданской

службе)

Без дополнительного вмешательства из внешней и внутренней среды

система будет развиваться, в частности, в рамках следующих тенденций:

 сохранение подавляющего значения трех факторов – материального

стимулирования, социальных гарантий в плане жесткого следования норм

трудового законодательства и законодательства о гражданской службе, а также

желания занять более статусную позицию в самой системе граж данской

службе, что позволяет значительным образом увеличит социальный капитал,

открыть доступ к неформальным ресурсам и вознаграждениям;

 сохранение низкой оценки собственного труда в качестве

значимого для общества, возникающей вследствие содержания общес твенного

мнения о гражданских служащих, а также наличия принципиальной оппозиции

«власть – народ» как социокультурной детерминанты политической системы

России.

Основные дисфункциональные моменты в функционировании

рассматриваемой системы таковы:

10Базаров Т. Ю. Технология центров оценки для госслужащих. Проблемы конкурсного
отбора. - М.: ИПК госслужбы, 2010. 141 с.

11Мухаметлатыпов Р.Ф., Бикбулатова Г.Г. Государств енные гражданские служащие
как специфические субъекты трудовых отношений // Молодой ученый. 2013. №5. С. 356 -359.
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 широкое распространение различных типов неформальных

отношений (фаворитизм, клиентелизм, непотизм и др.) на гражданской службе

и распределение благ среди своего «ближайшего круга» существенным образом

снижают ценность формальных методов мотивации и стимулирования;

 восприятие некоторыми гражданскими служащими, помещенными

в коррупциогенные условия, собственной службы как формы «кормления»;

 невыраженность нематериальных способов мотивации;

 отсутствие эффективно функционирующей системы обратной

связи.

К способам модификации системы, направленным на устранение

дисфункций, можно отнести следующее:

 введение новых законодательных запретов, способных ограничить

распространение неформальных отношений на гражданской службе, а также

осуществление строгого контроля за выполнением  подобных нормативных

предписаний;

 проведение различного рода мероприятий (в том числе PR акций)

по улучшению имиджа службы как внутри самой системы муниципального

управления, так и в более широком социальном контекстех 12;

 введение дополнительных форм немат ериального поощрения,

новых наградных институтов;

 осуществление мониторинга мотивационной сферы гражданских

служащих с предоставлением возможности высказаться самим служащим

относительно проблем в данной сфере; разработка и реализация программ

развития системы мотивации по результатам мониторинговых исследований.

12Семенов С.А., Апрелов Е.А., Киричек А.И. Мотивация государственных
гражданских служащих в условиях менеджериальной модели государственного уп равления //
Портал материалов научно-практических конференций «СибАК». [ электронный ресурс ]
URL: http://sibac.info/12777               ( дата обращения 23.10.2014г.)
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ГЛАВА 2. ИССЛЕДОВАНИЕ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦИАЛА
МУНИЦИПАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ
2.1 Краткая характеристика муниципального образования Сосновское

сельское поселение МО Приозерский муниципальный район

Ленинградской области

Первое упоминание о Рауту (от карело -финского слова “железо”) –

финское название поселка Сосново - относится к 1480 году, население которого

в то время состояло из карелов и финнов. Селение упоминается в писцовой

книге Водской пятины Новгоро дской феодальной республики как центр

Васильевского Ровдужского погоста Карельского уезда. В местных озерах и

болотах еще в XIX  веке добывали железо.  До 1897 г. существовал

металлоплавильный завод Сумпула, располагавшийся на берегу ручья Савотан -

оя в северной части деревни Кунинкаанселькя ( с января 1949 г. - дер. Кряжи ).

Там работала домна и литейная, а позднее и механическая мастерская.

Местной рудой снабжали даже Путиловский завод в Петербурге.

В районе поселка проходили ожесточенные бои во время зимней

кампании 1939 года, после которой территория Рауту вошла в состав

Ленинградской    области с образованием Раутовского района с центром в г.

Зеленогорске.

В 1946 году на территории района образован Раутовский сельский Совет

с центром в поселке Рауту.

В 1947 года Раутовский район был вначале переименован в Никитинский,

а затем в Сосновский район. Деревня Рауту получила название Никитино (в

память о погибшем Герое Советского Союза Никитине), а Указом Президиума

Верховного Совета РСФСР от 1 октября 1948 года ей было присвоено название

Сосново, которое определено местоположением поселка среди сухих боров на

песчаных и суперпесчаных почвах. Сосняки составляют до 60 % площади

окружающих лесов.

http://sibac.info/12777
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Раутовский сельский Совет был переименован в Мичуринский, а зате м в

Сосновский сельский Совет. С 1997 года на территории Сосновского сельского

Совета была образована Сосновская волость, а с 01 января 2006 года –

муниципальное образование Сосновское сельское поселение.

Сейчас территория муниципального образования Соснов ское сельское

поселение муниципального образования Приозерский муниципальный район

Ленинградской области занимает 24,3 тыс. га., что составляет около 7 %

территории Приозерского района.

Сосновское сельское поселение расположено на юге Приозерского

района Ленинградской области, в юго -восточной части Карельского

перешейка. На территории поселения отсутствуют разведанные месторождения

полезных ископаемых с запасами, утвержденными для промышленной добычи.

Богатство природы Карельского перешейка обуславливает т о, что основными

занятиями для жителей этой территории являются заготовка и переработка

леса, производство, переработка и реализация продукции животноводства и

растениеводства.

В состав поселения входят 9 населенных пунктов: поселок -  Сосново,

деревни – Снегиревка, Кривко, Новожилово, Иваново, Орехово, Колосково,  пл.

69 км  и ст. Орехово.

На сегодняшний момент муниципальное образование Сосновское

сельское поселение – это определенная в соответствии с законом

Ленинградской области «Об установлении границ и наделении

соответствующим статусом муниципального образования Приозерский

муниципальный район и муниципальных образований в его составе»,

территория, в пределах которой осуществляется местное самоуправление.

Порядок организации местного самоуправления на  территории

муниципального образования Сосновское сельское поселение муниципального

образования Приозерский муниципальный район Ленинградской области
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(далее - поселение) устанавливает Устав МО Сосновское сельское поселение в

соответствии с Конституцией Рос сийской Федерации, Федеральным законом от

6 октября 2003 года № 131-ФЗ «Об общих принципах организации местного

самоуправления в Российской Федерации» (далее ФЗ №131 -ФЗ), областным

законом Ленинградской области от 31 марта 2005 года № 21 -оз «О

наименованиях органов местного самоуправления в Лениградской области»,

областным законом Ленинградской области от 1 сентября 2004 года № 50 -оз

«Об установлении границ и наделении соответствующим статусом

муниципального образования Приозерский муниципальный район и

муниципальных образований в его составе» и иными федеральными законами и

законами Ленинградской области.

Структуру органов местного самоуправления поселения составляют:

- Совет депутатов;

- глава поселения;

- администрация поселения.

Представительным органом местн ого самоуправления, формируемый

на муниципальных выборах, является Совет депутатов МО Сосновское

сельское поселение, состоящий из 12 человек.

Совет депутатов представляет интересы населения поселения и принимает

от его имени решения в пределах полномочий,  установленных

законодательством и Уставом. Срок полномочий Совета депутатов составляет 5

лет. 10 октября 2009 года состоялись перевыборы кандидатов в органы

местного самоуправления.

Совет депутатов состоит из 12 депутатов, которые избираются на

муниципальных выборах по многомандатным  избирательным округам,

образуемым на территории поселения. Совет депутатов представляет

интересы населения и принимает от его имени решения в пределах своих

полномочий. Полномочия председателя представительного органа исполня ет

глава поселения.

Глава поселения является высшим должностным лицом поселения и
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наделяется Уставом собственными полномочиями по решению вопросов

местного значения. Глава поселения избирается депутатами Совета депутатов

из своего состава открытым голосова нием и является председателем Совета

депутатов поселения. Глава поселения подконтролен и подотчетен населению и

Совету депутатов поселения.

Исполнительно-распорядительным органом поселения  является

администрация МО Сосновское сельское поселение.

Администрация наделяется в соответствии с Уставом полномочиями по

решению вопросов местного значения и полномочиями для осуществления

отдельных государственных полномочий, переданных органам местного

самоуправления поселения федеральными и областными законами.

Администрация обладает правами юридического лица.

Администрация осуществляет организационно -распорядительную

деятельность в пределах своей компетенции в соответствии с Положением об

администрации, а также положениями о структурных подра зделениях

администрации, утверждаемыми главой администрации.

Структуру администрации поселения составляют глава администрации

поселения, его заместитель, ведущие специалисты, специалисты 1 категории

администрации. Структура администрации утверждается Совет ом депутатов по

представлению главы администрации .

Глава администрации назначается по контракту, заключаемому по

результатам конкурса на замещение указанной должности. Лицо, на должность

главы администрации, назначается Советом депутатов из числа кандидат ов,

представленных конкурсной комиссией по результатам конкурса. Контракт с

главой администрации заключает глава поселения.

Глава администрации по трудовым договорам формирует штат

администрации в пределах утвержденных в бюджете средств на содержание

администрации. Глава администрации руководит администрацией на

принципах единоначалия.
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Администрация муниципального образования Сосн овское сельское

поселение муниципального образования Приозерский муниципальный район

Ленинградской области является главным расп орядителем бюджетных средств

муниципального образования Сосновское сельское поселение.

Получателями бюджетных средств Сосновского поселения  являются:

 Администрация МО Сосновское сельское поселение;

 МУК Сосновский ДТ;

 МУК Кривковский ДК;

 МУ КСК Снегиревский;

 МУК Сосновская объединенная поселенческая библиотека.

Экономическую основу поселения составляют находящееся в

муниципальной собственности имущество (муниципальное имущество),

средства местного бюджета, а также имущественные права поселения в

соответствии с действующим законодательством.

Органы местного самоуправления поселения от имени поселения

самостоятельно владеют, пользуются и распоряжаются муниципальным

имуществом в соответствии с Конституцией Российской Федерации,

федеральными и областными закон ами, настоящим Уставом и нормативными

правовыми актами Совета депутатов.

Исполнительно-распорядительный орган местного самоуправления

поселения (администрация) обеспечивает сбалансированность местного

бюджета поселения и соблюдение установленных федеральн ыми законами

требований к регулированию бюджетных правоотношений, осуществлению

бюджетного процесса, размерам дефицита местного бюджета, уровню и составу

муниципального долга, исполнению бюджетных и долговых обязательств

поселения.

Формирование,  исполнени е местного бюджета поселения

осуществляются Администрацией  поселения самостоятельно с соблюдением

требований, установленных Бюджетным Кодексом Российской Федерации,

федеральными и областными законами.
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Организацию деятельности представительного органа мун иципального

образования осуществляет глава муниципального образования, который входит

в состав Совета депутатов с правом решающего голоса и является его

председателем.

Местная администрация является исполнительно -распорядительным

органом муниципального образования, наделена полномочиями по решению

вопросов местного значения.

2.2. Анализ кадрового состава МО Сосновское сельское поселение

Приозерского муниципального района Ленинградской области

Штатная численность работников Администрация муниципального

образования в 2017 году составляла:

- глава муниципального образования;

- 12 муниципальных служащих;

- два старосты;

- три технических работника.

Для оценки трудового потенциала кадров, рассмотрим качественный

состав работников МО.

Рассмотрим возрастную структуру кадров (см. Табл.4)

Таблица 4 - Структура кадрового состава МО Сосновское сельское поселение
по возрасту

2015г 2016г 2017г Темп изменения
в 2017 г к 2016 г

Категория служащих по
возрасту, лет

чел % чел % чел % чел %
До 25 - - - - - - - -
25-35 - - - - 1 5,5 1 100
36-45 4 23,5 4 23,5 4 22,2 - 94,5
46-55 11 64,7 10 58,8 10 55,5 - 94,4

Старше 55 лет 2 11,7 3 17,6 3 16,6 - 94,3
ИТОГО 17 100 17 100 18 100 1 105,9

Источник: собственная разработка
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Наибольшую возрастную группу сост авляют работники в возрасте от 46

до 55 лет, вторая по количеству группа – лица от 36 до 55 лет, группа

сотрудников в возрасте от 25 до 35 лет самая малочисленная.

Большое значение для эффективной работы имеет практический опыт

работы, поэтому проанализируем кадры МО Сосновское сельское поселение  по

стажу работы (таблица 5).

Таблица 5 - Структура работников МО Сосновское сельское поселение по
опыту работы

2015г 2016г 2017г

Темп
изменения в
2017 г к 2016

г

Категория
служащих по

опыту, лет

чел % чел % чел % чел %
менее 1 года - - - - - - - -

1-3 - - - - - - - -
3-5 - - - - - - - -

5-10 - - - - 1 5,5 1 100
более 10 лет 17 100 17 100 17 94,5 - 94,5

ИТОГО 17 100 17 100 18 100 1 105,9
Источник: собственная разработка

Стаж работы свыше 10 лет в 2017 году имеют 94,5% работников, 5,5%

имеют стаж работы от 5 до 10 лет . Сотрудников со стажем от 3 до 5 лет  нет. По

сравнению с предшествующими периодами «омоложение» кадров не

происходит, это связанно со срочным периодом работы - депутаты избираются

на срок 4 года . Таким образом, работающие в МО имеют достаточный опыт

работы и необходимую квалификацию.

Оценим образовательный уровень работников с помощью таблицы 6.

Таблица 4 - Структура работников МО Сосновское сельское поселение по

образованию за 2015 – 2017 гг.
Категория по уровню

образования
2015 2016 2017 Темп

изменения в
2017 г к 2016
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г
чел % чел % чел % Чел %

Среднее 1 5,5 1 100
Среднее специальное 6 35,3 6 35,3 6 33,3 - 94,4
Высшее 11 64,7 11 64,7 11 61,1 94,4
ИТОГО 17 100 17 100 18 100,0 1 105,9

Источник: собственная разработка

Образовательный уровень сотрудников характеризуется следующими

параметрами: за анализируемый период структура работников по уровню

образования практически постоянна: в 201 7 году наибольшую группу

составляют те, кто имеет высшее образование (61,1%), среднее специальное

образование имеют 33,3% работников и численность этой категории имеет

незначительную тенденцию к уменьшению, один человек имеет образование на

уровне средней школы (5,5%).

В таблице 5 представлен анализ движения персона ла за 2015-2017 гг.

Таблица 5 - Движение и текучесть персонала МО Сосновское сельское
поселение

Показатели 2015г 2016г 2017г Абс.
Откл
онен

ие
2017
г к

2016
г

Отклонени
е 2017 г к
2016 г, %

1.Численность сотрудников  на начало
периода, чел. 17 17 18 1 105,9
2.Принято, чел. - 1 1 - 100
3.Выбыло, чел. - 1 - -1 100
4.Численность сотрудников  на конец
периода, чел. 17 17 18 1 105,9
5.Среднесписочная численность, чел. 17 17 18 1 105,9
6.Количество сотрудников,
проработавших год, чел. 17 17 18 1 105,9
7.Коэффициент оборота по приёму
(стр.2/стр.5)*100 - 5,9 5,5 -0,4
8.Коэффициент оборота по выбытию
(стр.3/стр.5)*100 - 5,9 - -5,9
9.Коэффициент общего оборота
((стр.2+стр.3)/стр.5)*100 - - 5,5 +5,5
10.Коэффициент постоянства 100 100 100 -
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кадров(стр.6/стр.5)*100
Источник: собственная разработка

За последние три года из МО Сосновское сельское поселение уволился 1

сотрудник по собственному желанию , в связи с переменой места жительства .

Как видно из анализа, общий оборот кадров за 2015-2017 гг. изменяется

незначительно.

Основной вид стимулирования труда муниципальных служащих - уровень

заработной платы. Заработная плата муниципальным служащим и работникам,

не отнесенных к должностям муниципальной службы начисляется в

соответствии с областным законом от 11.03.2008 год а №14-оз «О правовом

регулировании муниципальной службы в Ленинградской области»,

Положением об оплате труда муниципальным служащим администрации,

работников администрации замещающих должности не являющиеся

должностями муниципальной службы и порядке ее осу ществления,

утвержденным Решением совета депутатов Сосновского сельского поселения

от 23.12.2014 года №32. Должностные оклады ежегодно увеличиваются

(индексируются) в соответствии с муниципальным правовым актом

представительного органа муниципального образ ования о бюджете

муниципального образования на следующий финансовый год с учетом

инфляции (потребительских цен), с учетом предельных размеров годовых

фондов оплаты труда. В 2015 году должностные оклады индексировались на 6

%, в 2016 году индексация не пров одилась. С 01.01.2017 года планируется

индексировать должностные оклады работникам администрации Сосновского

сельского поселения на 6 %. Расходы на обеспечение деятельности

администрации включают в себя расходы на оплату труда, взносы на

социальное страхование, расходы на содержание администрации в

соответствии с нормативом установленным Правительством Ленинградской

области.

Оплата труда в МО устанавливается по штатному расписанию, где
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указывается должность,  действующий оклад с различными надбавками ». В

фонд оплаты труда работников органов МО Сосновское сельское поселение

сверх средств, направляемых для выплаты должностных окладов лицам,

замещающих государственные должности государственных служащих

предусматриваются средства на выплату (в расчете на год):

- ежемесячной надбавки к должностному окладу за выслугу лет в

зависимости от стажа государственной (государственной) службы (в

процентах), но не более 3 -х должностных окладов в год, в следующих

размерах:

    от 1 до 5 лет - 10;

    от 5 до 10 лет - 20;

    от 10 до 15 лет - 30;

    свыше 15 лет - 40;

- надбавка к должностному окладу государственных служащих,

допущенных к государственной тайне, исходя  из фактически установленного

размера, но не выше 1,5 должностного оклада в год;

- премий по результатам работы до 50 процентов ежемесячно, но не более

шести должностных окладов в год;

- материальной помощи - в размере двух должностных окладов в год.

Выплата ежемесячной надбавки к должност ному окладу за выслугу лет

на государственной (государственной) службе государственным служащим

производится дифференцированно в зависимости от стажа государственной

(государственной) службы, дающего право на получение этой надбавки в

следующих размерах:

   при стаже работы                  (процентов)

    от 1 до 5 лет - 10;

    от 5 до 10 лет - 20;

    от 10 до 15 лет - 30;

    свыше 15 лет - 40;

но не более 3-х должностных окладов в год.
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Выплата надбавки за секретность устанавливается лицам, допущенным к

государственной тайне на постоянной основе. Размер надбавки зависит от

степени секретности сведений, к которым имеют доступ должностные лица:

при степени секретности «совершенно секретно»-    20 процентов;

«секретно» -        10 процентов.

к ежемесячному должностному окладу.

Муниципальным служащим органов местного самоуправления МО

Сосновское сельское поселение  могут выплачиваться премии за выполнение

важных и сложных задач, возложенных на органы местного самоуправления.

Премия является формой материального стимулирования эффективного и

добросовестного труда.

Размер премии составляет в расчете на год 6 должностных окла дов,  50

процентов месячного должностного оклада.

Муниципальный служащий может быть лишен премии по следующим

основаниям:

- за нарушение служебной дисциплины;

- за ненадлежащее исполнение должностных обязанностей;

- в случае некачественного и несвоеврем енного выполнения важных и

сложных заданий.

 Кроме  выплаты премии муниципальным служащим может быть

выплачено единовременное  денежное вознаграждение. Выплата материальной

помощи муниципальным служащим производится за календарный год в

размере двух месячных должностных окладов .

Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск за ненормированный

рабочий день предоставляется:

- продолжительностью 7 календарных дней:

- заместителю Главы МО;

- руководителям органов муниципального управления;

- продолжительностью 5 календарных дней:
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- заведующим отделов, подразделений органов муниципального

управления, иных муниципальных органов МО;

- заместителям отделов, подразделений,  иных муниципальных органов

МО ;

- продолжительностью 3 календарных дня:

- ведущим специалистам органов муниципального управления, иных

муниципальных органов МО;

- специалистам I категории органов местного самоуправления, иных

муниципальных органов МО;

Минимальный размер выплат муниципальным служащим выше

прожиточного минимума, а это является положит ельной мотивацией для

поступления на муниципальную службу.

В 2017 году в социальный пакет льгот для муниципальных служащих

входят как льготы стандартные, так и льготы, исключительно предназначенные

для муниципальных служащих:

— медицинское лечение для муни ципальных служащих

предусматривается бесплатное на всей территории страны; практически все от

диагностики заболеваний, сдачи анализов до консультации психолога входит в

перечень медицинских бесплатных услуг; муниципальный служащий может

бесплатно воспользоваться услугами по протезированию зубов почти из всех

доступных материалов (кроме драгоценных металлов и металлокерамики);

— возвращаются потраченные на бензин средства работникам, которые

свою машину используют в рабочих целях;

— раз в год муниципальные служащие получают от государства премию;

— прибавку к пенсии получают они в средней стоимости в размере

одного оклада; вычисляется средний оклад за десять лет службы; то есть, может

служащий, выйдя на пенсию, один раз в год дополнительно получить свой

средний оклад;
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— отпуск муниципального служащего составляет тридцать календарных

дней плюс один день за год, проработанный на муниципальной службе; но не

более десяти дней к отпуску может прибавиться;

— у работающих на муниципальной службе существует возможност ь, по

мере необходимости, повысить свою квалификацию, пройти стажировку,

профессиональную подготовку; за время профессионального обучения оклад и

место работы за ними остается; такое обучение должно проходить совершенно

бесплатно один раз в трип года;

—  дополнительная квалификация по результатам профессиональной

переподготовки может быть присвоена гражданскому служащему;

— на приобретение жилья за весь период гражданской службы может

получить служащий единовременную субсидию; в каждом регионе по -разному

начисляется такая субсидия и рассчитывается она на каждого члена семьи;

— имеются для служащих и вторичные льготы, например, государство

оказывает помощь при смерти муниципального служащего, беря все затраты

при погребении умершего на себя.

Важным аспектом стимулирования работников администрации МО

является аттестация. Проведение аттестации способствует совершенствованию

деятельности муниципальных служащих, повышению их квалификации,

определению уровня их профессиональной подготовки и соответствия

замещаемой муниципальной  должности, определению уровня

квалификационного разряда и, соответственно, стимулированию заработной

платы.

Аттестация проводится один раз в три года. По итогам аттестации все

муниципальные служащие администрации соответствуют замещаемым

должностям, то есть аттестованы.

Анализ системы мотивации (стимулирования) персонала проводился с

использованием двух опросных листов (анкет) в два этапа (разница во времени

6 месяцев) Основной целью первого исследования было выявление:

•   какие методы стимулирования предпринимаются в данной
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организации;

•  какие действия по повышению мотивации сотрудников

предпринимаются руководством;

•   какие из существующих методов стимулирования являются наиболее

действенными.

Опрос был проведен в МО Сосновское сельское поселение Приозерского

муниципального района Ленинградской области . В опросе приняли участие 15

человек, ответив на вопросы предложенной анкеты – приложение 1.

Прежде чем перейти к выяснению наиболее популярных методов

стимулирования, предпринимаемых руков одством организации, было

выяснено, как сами работники оценивают организацию системы мотивации

сотрудников в целом.

Результаты были следующие:

43% опрошенных оценили уровень мотивации в организации как скорее

высокая;

9% затруднились с ответом.

В связи с полученными ответами на первый вопрос интересно узнать:

предпринимаются ли со стороны руководства какие -либо действия, чтобы

повысить мотивацию сотрудников?

На данный вопрос - 59% опрошенных ответили положительно. При этом

10% респондентов ответили, что пре дпринимаемые руководством действия

эффекта не имеют.

В качестве самых популярных методов стимулирования были названы

следующие: устные похвалы и вручение грамот по результатам работы за год;

создание возможностей профессионального роста сотрудников (обучен ие

некоторых сотрудников в ВУЗах); улучшение условий труда (ремонт здания и

помещений, приобретение мебели в кабинеты); предоставление большой

свободы и полномочий в подготовке решений и проведении мероприятий.

На вопрос о том, какие методы повышения мотив ации сотрудников

являются наиболее действенными, были получены следующие ответы:
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Лидирует с огромным отрывом привязка заработной платы к результатам

труда. На втором месте - создание возможности карьерного и

профессионального роста, затем идет улучшение ус ловий труда и методы

морального стимулирования - вручение грамот и устные похвалы.

На вопрос о том, полезно ли было бы усовершенствовать систему

стимулирования, все респонденты ответили положительно. Важным является

то, что методы, применяемые руководством  организации для мотивирования

сотрудников, не считаются наиболее действенными или являются

недостаточными для удовлетворения трудом. Вероятностной причиной этого

несовпадения может являться то, что в сельсовете не проводился анализ

мотивации сотрудников и подбор подходящих стимулов.

Можно сделать следующие выводы:

1. Мотивационная система, хотя и представлена широко, но находится в

развивающемся состоянии и требует усилий и ресурсов для ее разработки и

внедрения;

2. Мотивационная политика окончательно не р азработана, вследствие

отсутствия в структуре управления   мотивирующего звена и специалистов в

области управления кадрами и социологии труда;

3.  В  итоге при хорошем  уровне организации трудовой деятельности

мотивирование персонала недостаточно эффективн о.

Во   втором   опросе   приняли   участие 18   человек - работники   МО

Сосновское сельское поселение – анкета 2.   В   основном приняли участие  в

опросе женщины  (80%), мужчин  (20%).  Охвачены все возрастные категории

от 25 и до 60 лет.

На   вопрос: «Что   побудило   Вас   принять   решение   трудиться   в

сельсовете?»

64% ответили «возможность самореализоваться»

36% ответили «хотелось сменить сферу деятельности»

20% ответили «высокий уровень оплаты труда», «другое»

12%   ответили   «возможность    в   будущем   получать муниципальную
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пенсию»

На   вопрос: «Какие   денежные   методы   мотивации   применяются   в

сельсовете?»

 В основном на этот вопрос ответили  следующим образом -»выплата

должностного оклада, выплата надбавок, за стаж и выплата м атериальной

помощи». А лишь 4% «доплата за совмещение должности», «другое».

На вопрос: «Как  Вы  считаете,  какие  методы   мотивации  наиболее

эффективны?»

По ответам, полученным на этот вопрос, выяснилось, что наиболее

эффективными  методами  мотивации  служащие считают «выплата премий,

выплата надбавок, выплата должностного оклада, за стаж». А лишь 20%

«выплата материальной помощи и доплата за совмещение должности».

На вопрос: «Какие не денежные методы мотивации применяются?»

72% ответили - «предоставление отпусков»

28% ответили - «поощрения в виде грамот и благодарностей»

На  вопрос «Как  Вы   считаете,   какие   методы   мотивации   наиболее

эффективны?»

Выяснилось, что наиболее эффективными методами  мотивации считают

«предоставление отпусков, гибкие  рабочие графики, поощрения в виде грамот

и благодарностей».

На вопрос «Проводится ли у Вас обучение и развитие персонала?»

68% ответили «Да, редко»

20% ответили «Нет» и 12% ответили «Да, постоянно»

На вопрос: «Какие формы обучения используются в вашей орг анизации?»

 72% сотрудников  ответили, что прошли обучение на краткосрочных

тренингах и семинарах и лишь 36% прошли обучение на рабочем месте через

инструктаж.

На вопрос «Предоставляется ли сотрудникам, которые обучаются за свой

счет, оплачиваемый ученический отпуск»

80%  ответили «Да»
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20%  ответили «Нет»

На вопрос: «По каким критериям вы оцениваете качество обучения

сотрудников?»

84% ответили «у сотрудников появятся новые знания и навыки»

40% ответили «у сотрудников появятся тяга к инновациям, творческая

инициатива и т.д.» и «у сотрудников повыситься производительность труда».

На вопрос: «Связана ли система премирования с критериями оценки

труда сотрудников или с каким-то событийным мероприятием?»

 56% ответили «Нет»,

 44% ответили «Да»

На вопрос «Как на вашем предприятии организована социальная работа с

персоналом?»

34% ответили «есть обязательный социальный пакет»

20%    ответили    «оплачиваются    детские    путевки    летние   лагеря    и

санатории»

10% «оплачиваются санаторные путевки взрослым»

36% «выдается материальная помощь сотрудникам»

На вопрос: «Отметьте причины, по которым увольняются сотрудники из

вашей организации»

54% ответили «выбор нового Главы»

 22% ответили «получение наиболее выгодного предложения от другого

работодателя».

 14% ответили «по личным причинам»

6% ответили «нет возможности профессионального роста».

 4% ответили «плохой моральный и психологический климат», «не

сложились отношения с непосредственным руководителем» и «организация не

развивает и не обучает сотрудников».

На вопрос: «Какие причины удерживают Вас в этой организации?»

10% ответили «работа, которая позволяет общаться».

20%ответили «условия труда».
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20% ответили «увлеченность профессией, своим делом »

20% ответили «уровень оплаты»,

10% ответили «уважение со стороны окруж ающих».

20% ответили «сложная и важная работа», «дух единой команды» и

«возможности для обучения и развития, позволяющий использовать

потенциал».

По полученным результатам можно сделать вывод, что из числа

опрошенных большая часть устроилась на работу в ад министрацию, чтобы

самореализоваться или сменить сферу деятельности. Это говорит о том, что

уровень оплаты труда не сильно привлекал устроиться на работу.

«В сельсовете применяются такие денежные методы мотивации как:

выплата за должностной оклад, выплата надбавок, за стаж, выплата премий и

выплата материальной помощи. Были бы эффективны такие методы как:

доплата за совмещение должности и оплата обучения. Не денежные методы

мотивации применяются такие как: предоставление отпусков и поощрения в

виде благодарностей и грамот, но по опросу видно, что многие выбрали гибкие

рабочие графики, значит, этот метод был бы наиболее эффективный.

Обучение проводится редко, а формы обучения используются на

краткосрочных тренингах и семинарах, также обучение на рабочем месте  через

инструктаж. Сотрудникам, которые обучаются за свой счет,  предоставляется

оплачиваемый ученический отпуск (так ответило 80% опрошенных).

В сельсовете есть собственная столовая. Хорошо организована

социальная работа:  есть обязательный социальный пак ет (больничные,

отпускные и т.д. - все в соответствии с ТК РФ), оплачиваются санаторные

путевки (взрослым), оплачиваются детские путевки в летние лагеря и

санатории, выдается материальная помощь сотрудникам по каким -то семейным

обстоятельствам.

В ходе опроса выяснилось, по каким причинам могут уволиться

сотрудники сельсовете – это, конечно, выбор нового Главы, получение

наиболее выгодного предложения от другого работодателя, сокращение штата
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и не удовлетворяющая  заработная плата ».

Работа, которая позволяет  общаться, условия труда и увлеченность

профессией, своим делом - вот что удерживает их в этой организации.

Трудовая мотивация персонала формируется в процессе работы в

организации.

«В организациях осуществляется ранжирование работ по сложности и

важности их выполнения. В сельсовете применена система разделения по

должностям (высшие, главные, ведущие, старшие, младшие), которая

учитывает также и важность выполняемых должностных обязанностей, вклад в

достижение целей организации

Вопросы социальной защищённос ти работников являются

приоритетными для развития социальной среды организации. Поэтому все

социальные гарантии, предусмотренные законодательством РФ,

предоставляются. Сумма выплат социальных гарантий финансируется из

бюджетных средств.

Оплата труда в сельсовете устанавливается по штатному расписанию, где

указывается должность,  действующий оклад с различными надбавками.

Продолжительность рабочего времени работников составляет 7 часов в день с

перерывом на обед. Всем сотрудникам организации предоставляются

ежегодные оплачиваемые отпуска. Ежемесячно поступают отчисления на

социальное страхование. По этим отчислениям работникам предоставляются

льготы: по оплате больничных листов, по оплате путёвок в летние лагеря

отдыха для детей. Осуществляется выплата пособи й на период отпуска по

уходу за ребёнком до 1,5 лет.

Такие гарантии ведут к стабильности трудовых ресурсов и уменьшают

текучесть кадров. Стабильность служит стимулом для работников, она

гармонизирует отношения сотрудников с руководством ».

Основной контингент как опрошенных, так и сотрудников сельсовете в

основном - женщины в возрасте 30-55 лет. Для них весьма значимы условия

труда, стабильность, гарантии и психологический климат. Это  удерживает их
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на рабочих местах, обеспечивает стабильность персонала.

Это «гигиенические факторы мотивации» по теории Ф.Герцберга. А для

того, чтобы они не просто отбывали своё время на рабочем месте, а

выкладывались, нужны «мотиваторы», то есть нужно, чтобы сама работа, её

содержание, держала или чтобы были возможности роста, либо было признание

их заслуг и уважение со стороны руководства.

«Неожиданные, непредсказуемые и нерегулярные поощрения мотивируют

лучше, чем прогнозируемые, когда они практически становятся формальным

мероприятием с вручением грамот.

Сотрудников следует стимулировать по промежуточным достижениям, не

дожидаясь завершения всей работы. Важно дать сотрудникам почувствовать

себя уверенно, поскольку того требует внутренняя потребность в

самоутверждении, возможности для отличия, завоевания престижа.

Необходимо избегать одинакового подхода к сотрудникам, работающим с

разной эффективностью. Те, чьи результаты выше, должны в общей сумме

вознаграждаться больше, чем те, кто показывает невысокий результат. Если

размер оплаты гарантирован вне зависимости от того, каковы результаты

деятельности, то стимул к достижению целей у сотрудника мал. Этот вывод

следует из проведенного опроса сотрудников, которые посчитали наиболее

действенным методом стимулирования - привязка заработной платы к

результатам труда ».

Целесообразно применить следующие стимулы:

-  расширение  полномочий,

- устная благодарность руководителя в присутствии коллег,

- материальная премия с указанием «за что»,

- долгосрочные трудовые договора,

- возможность прямого общения с высшим руководителем,

- оплата медицинских услуг.
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ГЛАВА 3. РАЗРАБОТКА МЕРОПРИЯТИЙ ПО

СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ КАДРОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ В

МУНИЦИПАЛЬНОМ ОБРАЗОВАНИИ

3.1. Формирование программы обучения кадров

На этапе анализа существующей системы управления кадрами в МО

Сосновское сельское поселение, в качестве ключевой проблемы системы

развития кадров выявлено отсутствие технологии обучения, которая

обеспечивает соответствие знаний умений и навыков сотрудников текущим и

будущим потребностям организации.

Поэтому предлагается разработать программу обучения кадров МО

Сосновское сельское поселение с целью усовершенствования действующей

системы управления персоналом (см.рис 1).

Рисунок 1 - Дерево целей проекта совершенствования действующей
системы управления кадрами МО Сосновское сельское поселение

Совершенствования действующей системы управления
персоналом МО

Разработка технологии внутрифирменного обучения

Определение целей обучения

Определение компетенций,
необходимых работникам компании

Анализ потребности в обучении

Определение форм и методов обученияРазработка плана обучения сотрудников

Разработка Положения об обучении

Разработка метода оценки результатов

обучения

Нормативное обеспечение разработки
системы обучения

Разработка программы обучения
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Разработанная Программа обучения позволит организовать процесс

обучения кадров с учетом целей и задач МО, направлений его развития.

Результатом разработки Программы обучения кадров МО должны быть:

- сформированная технология  формирования Программы обучения

кадров МО ;

- разработанный нормативный документ для создания постоянно

действующей системы обучения;

- повышение эффективности работы обученного сотрудника и

повышение уровня его удовлетворенности трудом;

- увеличение эффективности работы МО в целом.

Предлагается следующая схема разработки Программы обучения кадров

в МО Сосновское сельское поселение .

1. Определение потребности в обучении.

На первом этапе будет определена потребность МО в обучении.

Для управленческих кадров осн овой для направления сотрудника на

обучения будут результаты регулярной оценки.

2. Виды обучения.

Определение видов обучения для управленческих кадров будет

определяться в зависимости от занимаемой должности, уровня базовых знаний,

необходимых направлений обучения.

Обучение этой категории будет проводиться в специализированных

учебных заведениях, оказывающих образовательные услуги переподготовки

кадров и дополнительного образования по специальности. Кроме того обучение

управленческих кадров будет осуществл яться через участие в тематических

семинарах.

Для технических работников предлагается использование внешнего

обучения. Внешнее обучение будет реализовываться для подготовки

высокопрофессиональных кадров, а также по узко профильным

специальностям, подготовка по которым требуется в специально
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оборудованных классах и на специальном оборудовании (например, подготовка

водителя).

3. Методы обучения

Методы обучения выбирают с учетом того, какая категория

компетентности подлежит развитию и углублению в результате обучения.

Основными методами обучения с отрывом от деятельности

управленческих кадров являются:

1) краткосрочное в виде курсов повышения квалификации по профилю

деятельности.;

2) краткосрочное в виде посещения тематических семинаров по профилю

работы;

3) длительное в виде получения высшего, второго высшего образования

по специальности «юриспруденция», «экономика» и другие.

4) Дистанционная форма обучения для повышения квалификации.

4. Составление программы обучения.

Разработка программы обучения в  МО Сосновское сельское поселение

будет проводится исходя из финансовых возможностей МО.

Приоритетность обучения кадров будет определять глава

муниципального образования в соответствии с перспективами развития МО.

Пример программы обучения приведен в таблице 7.

Таблица 7 - План обучения кадров МО Сосновское сельское поселение

Служба Тема программ обучения Форма
обучения

Сроки
обучения

Кол-во
чел.

Стоимость
обучения,

руб.
Ведущий

специалист
по

юридически
м вопросам

в т.ч
исполнение
обязанносте
инспектора
по кадрам

Трудовые книжки от А
до Я Семинар Январь

2019 1 5000



57

Продолжение Таблицы 7

Служба Тема программ обучения Форма
обучения

Сроки
обучения

Кол-во
чел.

Стоимость
обучения,

руб.

Начальни
к

финансов
о-

экономич
еского
отдела

Финансовое
планирование и

исполнение бюджета МО

Курсы
повышения
квалификац

ии

Март-
апрель
2019

1 35600

Бухгалтер
ия

Важные изменения в
учёте, налогообложении

и налоговом
администрировании в

2017 году.
Новые формы

отчётности: декларации
по НДС, налогу на

прибыль и
транспортному налогу,
формы РСВ, СЗВ-М, 4-
ФСС, справка-расчёт в

ФСС.
Новые сроки сдачи РСВ

и СЗВ-М. Подготовка
отчётности за 1 квартал

2017 года

Семинар Март
2019 2 11210

ИТОГО 51810
Источник: собственная разработка

5 Оценка обучения

Важнейшим этапом процесса обучения кадров является оценка

эффективности обучения, смысл которой заключается в том, чтобы определить,

какой эффект от обучения сотрудника получает организация, или выяснить, на

сколько одна форма обучения является более эффективной, чем другая.

Для управленческих кадров оценка обу чения будет заключаться в

подготовке отчета о прошедшем обучении, в котором обученный обязан

изложить основные аспекты полученных знаний с выделением наиболее

важной информации, которая ими получена и насколько она нужна в

повседневной работе. Заканчиватьс я отчет должен оценкой полученных знаний
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в баллах и рекомендацией по использованию этого вида и программы обучения

для других сотрудников.

Для оценки сотрудников администрации МО основными критериями

должны быть: уважение, умение завоевать доверие, заинтер есованность в

сотрудничестве. В таблице 8 представлен пример наделения критериев

различными весовыми значениями с учетом экспертных оценок важности для

эффективной работы того или иного критерия.

Таблица 8 - Использование рейтингового метода для оценка со трудника с

учетом весовых коэффициентов
Компетенции (критерии оценки) Баллы Удельный вес

(коэффициент)
Итоговая
оценка, в

баллах
Скорость выполнения рааботы 1-2-3-4-5 3 3 – 15
Дисциплина, наличие на рабочем месте 1-2-3-4-5 3 3 - 15
Внешний вид 1-2-3-4-5 1 1 - 5
Коммуникабельность внутри коллектива 1-2-3-4-5 1 1 - 5
Коммуникабельность с внешними коллегами 1-2-3-4-5 3 3 - 15
Общая итоговая балльная оценка 11 – 55

Источник: собственная разработка

Общая итоговая балльная оценка равна сумме балльных о ценок по

критериям, умноженных на удельные веса (коэффициенты).

Нормой является 70-80 %, то есть такой процент сотрудников

соответствует заданным критериям успешности. Оста льные сотрудники

распределяются примерно поровну: ниже и выше планки заданных критер иев.

Если сотрудник набрал на 30 % выше нормы, то необходимо подумать о его

перемещении на вышестоящую должность или расширении его полномочий.

Следующий этап оценки предполагает  проведение тестирования. Для

разных категорий оцениваемых работников тесты д олжны быть разными. В

таблице 9 приведены виды текстов, которые могут использоваться для

различных категорий аттестуемых специалистов.

Таблица 9 - Виды тестов для разных категорий управленческих кадров
Тесты Руководители Руководители Специалисты
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высшего
звена

среднего
звена

1. На выявление интеллектуального,
творческого потенциала работника + + +

2.На определение пригодности к работе
руководителем +

3. На определение авторитета сотрудника + +
4. На определение трудностей во
взаимоотношениях + +

5. На определение коммуникативных
способностей +

6.На наличие организаторских
способностей молодого руководителя +

7. На конфликтность характера + + +
Источник: собственная разработка

Каждый участник оценочного тренинга выступает перед аудиторией

«внешних посетителей», где его оценивает комиссия по предложенным

критериям (см. таблицу 10).

Таблица 10 - Процесс работы с внешними посетителями
№
п/
п

Критерий Оценка

1 2 3
I Коммуникативные способности, личные особенности
1 Культура речи 1-2-3-4-5
2 Четкость речи, дикция 1-2-3-4-5
3. Громкость, темп речи, интонация в соответствии со стандартами

делового общения
1-2-3-4-5

4 Наличие формального представления себя и компании, штампов
вежливого делового общения

1-2-3-4-5

5 Умение подстроиться под клиента голосом (ритм, громкость, темп,
интонация), дыханием, позой, жестами, состоянием

1-2-3-4-5

6 Умение подстроиться под клиента словесно (повторение выражений и
фраз, перефразирование и подытоживание, «ага -угу», «поддакивание»,
повторение последних слов и др.)

1-2-3-4-5

7 Поддержка клиента — словесная (да, отлично, совершенно верно) и
молчаливая (эмоциональная, сопереживание, жестикуляция, поза),
вызывание положительных эмоций на бессознательном уровне

1-2-3-4-5

8 Способность выслушать и правильно понять  позицию клиента 1-2-3-4-5
9 Способность принять и конструктивно согласиться с позицией клиента 1-2-3-4-5

10 Умение отстроиться от клиента и сообщить свою экспе ртную позицию 1-2-3-4-5
11 Способность поддерживать у клиента свой статус пере говорщика 1-2-3-4-5
12 Уверенность в себе 1-2-3-4-5
13 Способность поддерживать статус переговорщика 1-2-3-4-5

14 Способность воодушевить клиента, внести разнообразие в общение 1-2-3-4-5
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16 Способность конструктивно работать с возражениями: различать и
использовать «полезность возможности»

1-2-3-4-5

17 Правильность аргументов: логичность и соответствие
действительности

1-2-3-4-5

24 Удалось ли договориться на этом этапе взаимодействия 1-2-3-4-5
Общая оценка сотрудника 24 - 120
Рекомендации

Источник: собственная разработка

По результатам общей оценки формулируется вывод:

1 - начальный уровень (неудовлетворительный);

2 - ниже требуемого уровня;

3 - удовлетворяет минимуму квалификационных требований для

вступления в должность, освоения ее и выполнения обязанностей;

4 - качество, компетенция развиты хорошо;

5 - качество, компетенция развиты на высоком уровне.

Можно рассмотреть следующие п оказатели оценки эффективности

обучения [45]:

1. Общая результативность обучения сотрудников организации:

Р=К1 / К2 х 100% (1)

где Р – общая результативность обучения работников организации, %;

К1 – количество сотрудников, обучение которых можно оценить, как

успешное, равное или выше установленного норматива (находится с учетом

оценки результативности обучения по вышеперечисленным крит ериям), чел;

К2 – общее количество обученных за данный период сотрудников, чел.

2. Эффективность обучения сотрудников организации:

Э = К1 / З х 100 % (2)

где Э – эффективность обучения работников, %;

К1 – количество сотрудников, обучение которых можно оценить, как

успешное, чел;

З – затраты на обучение, руб.
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3.2 Совершенствование системы трудовой мотивации

По результатам проведенного автором анализа мотивации сотрудников

МО Сосновское сельское поселение , можно сделать вывод, что большая часть

сотрудников устроилась на работу в администрацию, чтобы самореализоваться

или сменить сферу деятельности.

«В МО применяются такие денежные методы мотивации как: выплата

должностного оклада, выплата надбавок, за стаж, выплата премий и выплата

материальной помощи. Были бы  эффективны такие методы как: доплата за

совмещение должности и оплата обучения. Применяются такие не денежные

методы мотивации как: предоставление отпусков и поощрения в виде

благодарностей и грамот. Имеет смысл использовать гибкие рабочие графики

(согласно данных опроса этот метод был бы наиболее эффективный).

Основные проблемы мотивации в МО:

- получение наиболее выгодного предложения от другого работодателя;

- сокращение штата;

- низкая заработная плата;

- отсутствие мотивационной системы;

- отсутствие специалиста     по     работе     с     персоналом, наделенными

определенными полномочиями мотивационное звено управления.

Далее рассмотрим предложения по нематериальной мотивации

персонала.

1. Присвоение почетных званий, награждение лучшего сотрудника и т .п.

Принимая во внимание роль и значение муниципальной гражданской и

муниципальной службы в социально -экономическом развитии Ленинградской

области, а также в целях повышения престижа муниципальной службы

постановлением Губернатора Ленобласти должен быть установлен День

муниципального служащего .

В целях поощрения за безупречную и эффективную работу (службу) в

муниципальных органах, органах местного самоуправления должно быть
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учреждено звание «Почётный работник муниципальных органов

Ленинградской области» (стаж работы на должностях муниципальной службы,

продолжительность которого в совокупности составляет не менее 30 лет ).

2. Лицу, которому присвоено Звание, вручаются нагрудный знак к званию

«Почётный работник муниципальных органов Ленинградской области»

Рис. 2 Рисунок нагрудного знака к званию «Почётный работник

муниципальных органов

3. Почётный знак Губернатора «За безупречную службу» (трёх степеней).

Награждение Почётным знаком является формой поощрения за

безупречную муниципальную, профессионализм, до стижение значительных

результатов в профессиональной служебной деятельности, высокую культуру

исполнения должностных обязанностей, за вклад в социально -экономическое

развитие Ленобласти (награждаются лица, проработавшие в муниципальных

органах не менее 2 лет).

Вручение Почётного знака осуществляется Губернатором или по его

поручению иным определённым им  должностным лицом в торжественной

обстановке.



63

Рис. 3 Рисунок почётного знака Губернатора «За безупречную службу»

4. Благодарность Губернатора Ленинградской области.

Благодарность Губернатора является формой поощрения за безупречную

и продолжительную муниципальную гражданскую службу, достижение

значительных результатов в профессиональной служебной деятельности, а

также в случаях увольнения с муниципальной г ражданской службы в связи с

выходом на пенсию за выслугу лет  (объявляется лицам, проработавшим в

муниципальных органах не менее 2 лет ).

5. Ценный подарок Губернатора Ленинградской области.

Ценный подарок Губернатора является формой поощрения за

добросовестное исполнение должностных обязанностей и достижение

существенных результатов в профессиональной служебной деятельности, а

также в случаях увольнения с муниципальной гражданской службы в связи с

выходом на пенсию за выслугу лет.

Денежные методы мотивации:

1. доплата за совмещение должностей.

2. гибкие рабочие графики. 52% из числа сотрудников администрации

выбрали в качестве желаемого метода мотивации, значит, применение

этого метода было бы наиболее эффективным.

Исходя из сказанного, следует, что необходимо:

•   пересмотреть систему премирования в организации;
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• внести изменения в коллективный договор, в частности, предусмотреть

уровень доплат за совмещение должностей.

• утвердить технологизацию процесса управления мотивации персоналом.

Так для высвобождения средств, необходимых для организации доплаты

за совмещение должностей, необходимо постоянно отслеживать экономию

фонда оплаты труда за счет оплаты больничных листов, а так же за счет сумм,

направленных на премирование. Связано это с тем, что администрация

финансируется из местного бюджета, в котором определены годовые суммы

финансирования, за пределы которых выйти нельзя.

В ниже приведенных таблицах 11 и 12 показано, как изменится общая

сумма премий, если применить новые требования положения о премировании

(лишение за определенные действия или бездействия). Так фонд оплаты труда

может, согласно данным таблиц, сократиться на 8336,94рублей в месяц

(267346,87-259009,93) и на 100043,28 в год (3387776,44 -3287733,16) Данные

средства могут быть направлены на выплату доплаты за совмещение

должностей.

В таблице 13 приведен фонд оплаты труда с учетом 10 -ти процентного

увеличения. Так возникает потребность в дополнительных денежных средствах

- в нашем случае 26735,07 рублей  в месяц (294081,94 -267346,87), за год –

338782,84 (3726559,28-3387776,44).

В таблице 14 приведен фонд оплаты труда с учетом 15 -ти процентного

увеличения. Так возникает потребность в дополнительных денежных средствах

- в нашем случае 169383,63 рублей (3895942,91 -3726559,28).

Таким образом, оплата труда  за год изменится на сумму 508166,47 рубля.

Администрация МО проводит организационную работу по установлению

стандартов предоставления муниципальных услуг  населению МО в различных

сферах, порядку формирования муниципальных заданий, что расширит

использование механизмов поощрения муниципальных служащих, будет

способствовать дальнейшей, более эффективной   мотивации  служащих  в

органах местного самоуправления.
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Таблица 11
Штатное  расписание Администрации МО Сосновское сельское поселение с 01.01.2017г.

Надбав
ка до 50%

Выслуга
лет

№

п\
п

Наименован
ие штатных единиц

К
ол-
во

о
клад

% с
умма

% с
умма

Над
бавка
33,33%

(4
окл)

П
ремия  до
50%    до
6 окл.

20
%

Ит
ого з\пл.  в
месяц

Всег
о за год

М
атер

п
омощь (2
окл)

В
сего за
год

1 2 3 4 5 6 7 8  9
10

11 12 13 1
4

1
5

Итого: 1
9

8
9807

3
8313-60

2
7164-35

246
33-86

4
2870-25

44
557-81

26
7346-87

3208
162-44

1
79614

3
387776
-44

Таблица 12

Штатное  расписание Администрации  МО Сосновское сельское поселение с 01.01.2017 г. (с изменением

требований о премировании)
Надбав

ка до 40%
Выслуга

лет
№

п\
п

Наименован
ие штатных единиц

К
ол-
во

о
клад

% с
умма

% с
умма

На
дбавка
33,33%

(4
окл)

П
ремия  до
40%    до
4,8 окл.

20
%

И
того з\пл.
в месяц

Всег
о за год

М
атер

п
омощь (2
окл)

В
сего за
год

1 2 3 4 5 6 7 8  9
10

11 12 13 1
4

1
5

Итого: 1
9

8
9807

3
8313,60

2
7164-35

246
33-86

3
5922,80

43
168,32

25
9009,93

3108
119,16

1
79614

3
287733
,16

Таблица 13
Штатное  расписание МО Сосновское сельское поселение с 01.04.2017г.

№

п\

Наименован
ие штатных единиц

К
ол-
во

о
клад

Надбав
ка до 50%

Выслуга
лет

Над
бавка
33,33%

П
ремия  до
50%    до

У
рал.

ко

Ит
ого з\пл.  в
месяц

Всег
о за год

М
атер

п

В
сего за
год



66

п % с
умма

% с
умма

(4
окл)

6 окл. эфф. 20% омощь (2
окл)

1 2 3 4 5 6 7 8  9
10

11 12 13 1
4

1
5

Итого: 1
9

9
8386

4
1268,41

2
7215,70

239
80,27

4
9956,50

47
561,38

28
5368,25

3424
419,00

1
96772,00

3
621191
,00

Таблица 14
Штатное  расписание МО Сосновское сельское поселение  с 01.07.2017г.

Надбав
ка до 50%

Выслуга
лет

№

п\
п

Наименован
ие штатных единиц

К
ол-
во

о
клад

% с
умма

% с
умма

Над
бавка
33,33%

(4
окл)

П
ремия  до
50%    до
6 окл.

У
рал.

ко
эфф. 20%

Ит
ого з\пл.  в
месяц

Всег
о за год

М
атер

п
омощь (2
окл)

В
сего за
год

1 2 3 4 5 6 7 8  9
10

11 12 13 1
4

1
5

1
9

1
10905
,00

4
5738,70

2
8854,90

281
83,18

5
2679,50

53
272,26

31
9633,52

3835
602,24

2
21810,00

4
057412
,24



Из вышеизложенного можно сделать вывод, что на основании

проведенного анализа мотивационной деятельности необходимо:

1. разработать модель мотивационной системы. Так в параграфе

описана технология мотивации персонала администрации.

2.  представить мотивационную систему в структуре управления;

3 ввести нематериальные методы мотивации.

Это повысит эффективность деятельности и системы стимулирования

персонала.

Можно ввести индивидуальную систему оплаты и премиро вания, при

этом работник должен знать, за что и почему произошли надбавки, чтобы все

сотрудники могли убедиться, что эффективный труд, инициатива,

стремление работника принести пользу всемерно поощряется руководством.

Целесообразно применить следующие стим улы: расширение

полномочий, увеличение власти, устная благодарность руководителя в

присутствии коллег, материальная премия с указанием «за что»,

долгосрочные трудовые договора, возможность прямого общения с высшим

руководителем, оплата медицинских услуг.
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Заключение

В настоящее время управление кадрами является важнейши м

стратегическим направлением развития современного предприятия.

Эффективное использование личностных и профессиональных возможностей

работников, создание благоприятных условий для их более полной

реализации способствуют более результативному функционированию

предприятия. При этом основной упор необходимо делать на  инвестирование

средств в человеческий капитал.

Теоретические исследования, проведенные в первой главе позволяют,

сделать выводы о том, что кадровый потенциал предприятия представляет

собой умения и навыки работников, которые могут быть использованы для

повышения эффективности деятельности организации.

Во второй главе работы рассмотрена деятельность М униципального

образования Сосновское сельское поселение Приозерского муниципального

района Ленинградской области .

Общая численность кадров МО – 18 человек. Наибольшую

возрастную группу составляют работники в возрасте от 46 до 55 лет. Стаж

работы свыше 10 лет в 2017 году имеют 94,5% работников, 5,5% имеют стаж

работы от 5 до 10 лет . Сотрудников со стажем от 3 до 5 лет нет.

Наибольшую группу составляют те, кто имеет высшее образование (61,1%),

среднее специальное образование имеют 33,3% работников и численность

этой категории имеет незначительную тенденцию к уменьшению , один

человек имеет образование на уровне средней школы ( 5,5%). За последние

три года из МО Сосновское сельское поселение уволился 1 сотрудник по

собственному желанию, в связи с переменой места жительства . Как видно из

анализа, общий оборот кадров за 2015-2017 гг. изменяется незначительно.
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В МО Сосновское сельское поселение практикуются следующие

методы развития кадрового потенциала: оценка кадров; повышение

квалификации; обучение на рабочем месте; обучение вне рабочего места;

участие в ротации кадров; самообразование.

Анализируя систему развития персонала МО можно сделать вывод об

отсутствии системы обучения. Как элемент подготовки кадров присутствует

система наставничества, когда новые работники проходят первич ную

подготовку к работе под руководством опытных сотрудников.

Повышение квалификации персонала происходит хаотически, чаще

всего в случаях, когда обучение является необходимостью. Как

отрицательный фактор, необходимо отметить, что по окончанию обучения

персонала не оценивается результативность и эффективность обучения.

Система управления персоналом не обладает инструментом для

определения потребности в обучении персонала, поэтому списки работников,

направляемых на обучение, формируются по результатам оцен ки

руководителей структурных подразделений и Главы муниципального

образования основанной на личном определении потребности работников в

обучении. На этапе анализа и последующих действий не проводится работа

по определению достижения цели обучения, способна я сопоставить

ожидаемые и реальный результат обучения.

Проведенный анализ позволил выявить и выделить в качестве

ключевой проблемы в области развития кадрового потенциала отсутствие

эффективной системы дополнительного обучения и неэффективной оценки

управленческих кадров.

В третьей главе работы предложены мероприятия, направленные на

развитие кадрового потенциала МО Сосновское сельское поселение .

Предложены принципы формирования программы обучения кадрового

потенциала и его оценки среди управленческих кадро в. В программу

предлагается включать работников всех категорий от руководителей до

технических рабочих.
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Для управленческих кадров основой для направления сотрудника на

обучение будут результаты регулярной оценки , для технических рабочих -

результат оценки непосредственного руководителя.

Оценка эффективности обучения сотрудников будет способствовать

постоянной работе над повышением качества обучения, избегая учебных

программ и форм обучения, не оправд ывающих возложенных на них надежд.

Кроме того, в данной главе для совершенствования действующей в МО

системы оценки персонала предложена новая процедура оценивания, которая

позволяет оценить персонал с учетом определённых критериев для

получения бальной оценки каждого сотрудника. Оценка осуществляется по

трем направлениям: оценка деятельности, оценка квалификации, оценка

личности. Для каждой категории работников предложены свои методы и

виды обучения.

Для управленческих кадров оценка обучения будет заключаться в

подготовке отчета о прошедшем обучении, в котором  обученный обязан

изложить основные аспекты полученных знаний с выделением наиболе е

важной информации, которая им  получена и насколько она нужна в

повседневной работе. Заканчиваться отчет должен оценкой полученных

знаний в баллах и рекомендацией по использ ованию этого вида и программы

обучения для других сотрудников.  Это позволит повысить тарифный разряд

по результатам обучения.

В работе даны предложения по нематериальной мотивации персонала

и материальной мотивации кадров.
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