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Введение
Кадровый потенциал организации является одним из его конкурентных

преимуществ. Особенно это становится важным в сфере услуг, там, где

персонал во многом определяет отношение клиента к компании, уровень

сервиса и в целом прибыль предприятия.

На сегодняшний день кадровая проблема в сфере услуг стоит достаточно

остро. Во-первых, это проявляется в нехватке специалистов по определенным

направлениям деятельности. Во -вторых, среди имеющихся предложений на

рынке труда недостаточно специалистов, соотв етствующих профессиональным

и личностным требованиям организаций. В -третьих, динамично развивающиеся

компании нуждаются не просто в сотрудниках, а в таком персонале, который

был бы готов развиваться и совершенствоваться вместе с организацией. Одним

из решений обозначенных проявлений кадровой проблемы в организации

сферы услуг является создание кадрового резерва.

Актуальность темы этой работы обусловлена тем, что в современных

условиях персонал является самым важным ресурсом любой организации,

особенно в сфере государственного и муниципального управления, поскольку в

этом случае выполнение социально -экономических система региона или страны

во многом зависит от работы государственных и муниципальных служащих.

Процесс формирования резерва кадров наиболее акту ален в следующих

ситуациях:

- при успешном развитии компании, когда открываются новые филиалы,

структурные подразделения. Подготовка компетентных руководителей

позволит быстро создать профессиональную команду и начать работать с

максимальной эффективностью, не затрачивая дополнительное время и силы на
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поиск руководящего состава, компетентность которого может не

соответствовать основным требованиям организации;

- если в организации происходит постоянное движение кадров, привлечь

специалистов бывает достаточно затруднительно. Это особенно актуально в

компаниях, деятельность которых имеет сложную специфику. Руководители

должны иметь соответствующий уровень квалификации, опыта и образования;

- организация заинтересована в удержании молодых специалистов,

обладающих лидерским потенциалом, высокими профессиональными

качествами. Специальная подготовка позволяет оставить таких профессионалов

в особой команде и при удобном случае провести повышение;

- резерв кадров необходим при стремлении создать сильную команду

руководителей, которые хорошо знакомы с технологическим процессом и

спецификой работы предприятия, способны быстро адаптироваться к

меняющимся условиям.

В процессе формирования участвуют основные руководители, HR -

служба, линейные руководители.  Выполнение последовательных этапов работы

позволяет рассчитывать на положительный эффект

Цель –формирование кадрового резерва для замещения руководящих

должностей.

Задачи:

- изучить теоретические основы формирования к адрового резерва;

- проанализировать деятельность по формированию кадрового резерва в

Управлении Пенсионного Фонда России Красногвардейского района ;

- разработать совершенствование системы формирования кадрового

резерва Управления Пенсионного Фонда России Красногвардейского района ;

Объект работы –- Управление Пенсионного Фонда Красногвардейского

района.

Предмет -кадровый резерв для замещения руководящих должностей.

Структура работы. Работа состоит из трех глав. Так же в работе выделены

выводы и рекомендации, представлен список использованной литературы.
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1. Теоретические основы формирования кадрового резерва для замещения
руководящих должностей

1.1 Организация управления кадровым резервом компании и оце нка его
эффективности

Кадровый резерв должен быть сформирован не только из-за текущего

движения персонала, но и в связи с необходимостью следовать стратегии

развития организации, ведь при планировании бизнеса руководитель

определяет перечень и объем ресурсов, необходимых для достижения

стратегических целей. И в данном с лучае человеческие ресурсы, а именно

специалисты и руководители, готовые и способные к выполнению важных для

компании задач, играют решающую роль [7].

На наш взгляд, формирование кадрового резерва является актуальным

чаще всего в тех случаях, когда – таблица 1:

Таблица 1 - Случаи формированияактуального кадрового резерва
Случай формирования Описание

Развитие компании проходит
успешно и стремительно

Открываются новые направления работы и появляется
острая необходимость в новых компетентных

руководителях, которые способны их возглавить
Есть трудности в привлечении

внешних топ-менеджеров
в связи со сложной спецификой деятельности организации,

при которой новые руководители уже должны обладать
определенным набором стартовых знаний

Организация хочет удержать
молодых специалистов

которые демонстрируют высокие результаты в рамках
своей работы и стремятся к профессиональному развитию

в данной организации
Компании необходимо создать

сильную руководящую
команду

представители которой будут хорошо знать и понимать
всю технологию работы, осознавать специфику

конкретной бизнес-среды, будут способны оперативно и
эффективно решать поставленные задачи [9]

Группа работников организации, которые достигли положительных

результатов в своей профессиональной деятельности и были отобраны в

специальную команду по результатам оценки знаний, навыков, деловых и

личностных качеств, является кадровым резервом. Должности, на замещение
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которых создается кадровый резерв, в основном, руководящие. После

прохождения подготовки представители данной группы могут выдвигаться на

любую руководящую должность при возникновении такой необходимости.По

нашему мнению, кадровый резерв в организации создается для следующих

целей:

- Достижение стратегических целей компании. Основные стратегические

цели любой организации это: получение прибыли от основной деятельности;

завоевание ведущих позиций на рынке;формирование положительного имиджа.

Решить данные задачи без хорошей команды топ -менеджеров и

высококвалифицированных специалистов невозможно. Поэтому цель

кадрового резерва, в свою очередь, заключается в достижении описанных выше

стратегических миссий в самые короткие сроки.

- Повышение уровня готовности персонала компании к организационным

изменениям. Любая компания регулярно претерпевает изменения

организационного плана. Подготавливать и переподготавливать персонал для

формирования кадрового резерва в таких условиях просто необходимо. Для

повышения лояльности сотрудников к изменениям разного рода может быть

организовано обучение дополнительного плана, также можно расширить зону

ответственности и так далее [11].

- Обеспечение преемственности в управлении. Чтобы обеспечить

преемственность в рамках управления, нужно хорошо подготовить « сотрудника

кадрового резерва», кроме того, он должен изначально выполнять свои

обязанности в присутствии резервируемого работника, а уже потом полноценно

замещать сотрудника в его отсутствие . Особенно критичной эта ситуация

является в сфере инженерии, энергетики, конструкторских работ. Остроту

проблеме придает и тот факт, что данные сотрудники являются носителями

уникальной информации, и когда они неожиданно выбывают, а кадровый

резерв не сформирован, производство может понести невосполнимые потери.

- Повышение мотивации сотрудников компании. Любая организация,

которая развивается достаточно динамично, может предложить своим
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специалистам возможность профессионального роста. Именно такое

перемещение по карьерной лестнице является основным мотивирующим

фактором для сотрудников. Благодаря созданному кадровому резерву, это

движение можно сделать более управляемым и плановым. Процесс

перемещения и назначения любого сотрудника должен быть максимально

прозрачным, чтобы работники имели возможность поставить перед собой

конкретную цель, а также определить способы ее достижения  [13].

- Улучшение финансового положения компании. Данная цель может бы ть

достигнута благодаря постоянному составу сотрудников, высокой мотивации

каждого работника в отдельности и всего персонала в целом, наличию

регулярной профессиональной подготовки и высокой производительности

труда. Не является секретом тот факт, что увол ьнение, например, менеджера по

продажам может привести к потере сразу нескольких клиентов, что, в свою

очередь, негативно влияет на общий имидж организации и на сами бизнес -

процессы. При этом поиск сотрудников через кадровые агентства в авральном

режиме приводит к значительным финансовым и временным потерям. В связи с

этим крайне важно иметь кадровый резерв.

Осложнить процесс формирования кадрового резерва может

сопротивление со стороны тех сотрудников, на должность которых отбирают и

обучают кандидатов. Причиной такой реакции является боязнь потерять свое

место [17].

Внешний резерв специалистов также необходимо регулярно обновлять,

включая в его состав новых кандидатов на основании результатов

собеседования. Чтобы обеспечить возможность альтернативного заме щения

вакансий, на каждую должность нужно готовить несколько человек. Кроме

того, один специалист может претендовать не только на одну вакансию.

Информация о том, как работает система резерва кадров, как можно построить

карьеру на предприятии, кто входит в  кадровый резерв, доступна всем и должна

быть размещена на сайте компании [19].
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Достоинства и недостатки  создания кадрового резерва  следующие

(рисунок 1):

Рисунок 1 –Достоинства и недостатки  создания кадрового резерва[15]
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Внутренний резерв создается из числа сотрудников предприятия. Он

бывает оперативным и стратегическим. В оперативный резерв включают тех,

кто может занять вакантную должность, не проходя обучение. Это могут быть:

- различные специалисты;

- линейные менеджеры;

- менеджеры среднего звена;

- топ-менеджеры.

Формирование стратегического резерва предполагает длительную

подготовку сотрудников к работе на должностях, которые освободятся в

течение 1-2 лет. Внутренний резерв кадров должен регулярно обновляться.

Новых кандидатов в него включают каждый год в начале I V квартала.

Во внешний кадровый резерв входят:

- те, кто успешно прошел собеседование в HR -агентствах, но в

организацию не мог быть принят ввиду отсутствия вакантных должностей;

- кандидаты, о которых стало известно из результатов анализа рынка

труда, проводимого с целью поиска ведущих специалистов отрасли.

Методами и принципами кадрового резерва считаются:

Традиционное представление о кадровом резерве заключается в том, что

компания готовит какого-то определенного человека для вступления его в

какую-либо конкретную должность. К примеру, может быть принято решение

заменить нанятый со стороны руководящий состав на своих сотрудников, для

чего организовывается их обучение.

Современная система создания резерва специалистов работает иначе. Для

формирования резерва высококвалифицированных сотрудников необходимо

выявлять наиболее способных, перспективных работников и вкладывать

средства в их развитие. Наблюдая за их деятельностью на основном рабочем

месте, можно сделать вывод о том, какие качества и умения у ни х наиболее

развиты. На основании этого определить, на какой должности они более полно

проявят себя [21].
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Как правило, на предприятиях для формирования кадрового резерва на

руководящие должности используют традиционную систему, так как она не

требует вложения значительных средств.

Тем не менее при создании резерва по любому из приведенных выше

методов необходимо придерживаться следующих принципов – таблица 2:

Таблица 2 - Принципы создания резерва
Принцип Описание принципа

Плановость Необходимость замены руководящего
состава должна быть оценена объективно, с
учетом финансового положения компании и

его возможного изменения
Единство подготовки специалистов на

любую руководящую должность
Непрерывность обучения Подготавливать кандидата необходимо

постоянно. Обучение может длиться
несколько лет и включать, в том числе,

самообразование, применение полученных
знаний на практике в процессе работы,
участие в отраслевых мероприятиях,
тренингах, прохождение курсов и т.д.

Подготовка большего числа специалистов на
одно место (в рамках существующих

нормативов)

Это связано с риском пропустить способного
работника. На должность руководителя

среднего звена рекомендуется обучать не
более 3 сотрудников

Возможность попадания в кадровый резерв
любого работника предприятия

Для этого необходимо четко обозначить
критерии, которым он должен

соответствовать. Следует также давать
возможность сотрудникам поучаствовать в

отборе повторно
Отсутствие каких-либо привилегий и

изменения режима работы для человека,
включенного в кадровый резерв

Организация должна лишь предоставить ему
возможность профессионально расти и

повышать свою квалификацию
Непосредственное взаимодействие

действующего начальства с претендентами
на руководящие должности при подготовке

кадрового резерва
Конфиденциальность и этичность Нельзя допускать, чтобы после вступления

одного из членов резерва в должность
остальные кандидаты почувствовали себя

ненужными
Возможность для сотрудников компании в
любое время оценить степень соответствия
отобранных кандидатов предъявляемым к

ним требованиям [23].
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На основании результатов оценок кандидатов на включение в кадровый

резерв нужно составить график развития . Разрабатывается такой документ

сотрудниками отдела кадров и утверждается главой кадровой службы

организации. Кроме того, этот документ необходимо согласовать с

начальником отдела обучения и развития персонала и с непосредственным

руководителем сотрудника кадрового резерва .

Нужно наиболее детально рассмотреть отбор кандидатов:

Самообучение. Этот процесс проходит в полном соответствии с

разработанным планом развития.

Семинары и тренинги обычно проводят в соответствии с общим

графиком развития персонала. При необходимости может быть добавлено

специальное обучение [20].

Ротации по горизонтальному направлению позволяют:

- расширить профессиональный кругозор кандидата;

- приобрести новый опыт, знания и умения, а также улучшить навыки

кандидата, отдела и организации в целом.

Период нахождения сотрудника кадрового резерва  на новом месте в

результате горизонтальной ротации определяется матрицей требований,

которые предъявляются к замещаемой должности.

Стажировка подразумевает приобретение опыта работы или повышение

квалификации по выбранному направлению деятельности .

Система наставничества предполагает процесс, который

регламентируется специальным Положением. При этом уча ствовать в работе

проектных групп могут представители не только оперативного резерва, но и

стратегического внутреннего резерва, если так решит комитет по кадрам.

Необходимо регулярно проверять результаты, которых достигают

сотрудники кадрового резерва  в процессе обучения по индивидуальным планам

и по специализированной программе профессионального развития. При этом

следует оценивать и степень их участия в различных мероприятиях, которые

связаны с должностью руководителя. Занимается такой оценкой кандидатов
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HR-служба, а также непосредственный начальник. В обязанности комиссии,

которая работает с резервом, входит ежегодная проверка приобретаемых

сотрудниками в процессе обучения знаний и навыков  [22].

По результатам ее комиссия может:

- оставить кандидата в резервной группе;

- порекомендовать работнику заниматься дополнительно, при этом

пересматривается и корректируется индивидуальный план развития;

- исключить сотрудника кадрового резерва  из команды по причине

невыполнения в сроки программы индивидуального п лана развития.

Когда необходимо назначить одного из членов резервной группы на

вакантное место руководителя, оценивают результаты выполнения ими

индивидуального плана развития, уровень их профессиональных знаний и

навыков, виды компетенций и степени их ра звития. Результаты оценки

сравнивают с требованиями к свободной должности. Стоит отметить, что

необходимо своевременно назначать членов кадрового резерва на вакантные

руководящие должности. За время обучения сотрудники приобретают много

знаний и практических навыков. Они должны чувствовать, что нужны

компании, и знать, что назначение их на более высокую должность вполне

реально. В противном случае они могут перейти в другую организацию, где им

предоставят возможность реализовать накопленный потенциал  [24].

 Подготовка кадрового резерва должна вестись планомерно и

сопровождаться системной работой. В первую очередь, нужно

проанализировать существующие в организации проблемы относительно

управления персоналом (оценить текучку кадров, провести социально -

психологические исследования персонала и так далее). Оценка позволит

выявить не только формальную текучку кадров, но и определить список

проблемных должностей, а также составить социально -психологический

портрет увольняющегося сотрудника. Такие данные, в свою очер едь, позволят

определить причины сложившейся ситуации и наметить приоритетные задачи,

а также пути их решения.
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Принято выделять две модели формирования кадрового резерва.

1. Составить прогноз предполагаемых изменений в организационно -

штатной структуре. В таком случае резерв формируется в соответствии с

потребностью в замещении вакантных должностей на определенный период

времени (как правило, 1-3 года).

2. Определить ключевые потребности должностей в организации и

сформировать резерв для всех руководящих специалистов вне зависимости от

того, планируется ли их замена.

Отбор в кадровый резерв проводится по следующим критериям

Таблица 3 - Критерии отбора в кадровый резерв
Критерии Описание критерия
Возраст Оптимальный возраст сотрудников, вошедших в состав кадрового

резерва для замещения руководителей среднего звена, составляет 25 -35
лет. Данное обстоятельство связано с тем, что именно в этом возрасте
работник чаще всего думает о самореализации и строит долг осрочные
карьерные планы. Вхождение в состав кадрового резерва в этом случае

станет хорошей мотивацией для профессионального роста. При этом
кадровый резерв на замещение руководителей высшего звена следует

формировать из сотрудников в возрасте от 45 лет
Образование Этот критерий отражает вероятный уровень и профессиональную

направленность образования кандидата.
Опыт работы в
компании на

базовой
должности

Большинство компаний включают в состав кадрового резерва только тех
кандидатов, которые имеют определ енный опыт работы в данной

организации

Результаты
профессионально

й деятельности

«Сотрудник кадрового резерва» должен быть ценным сотрудником и
иметь послужной список из стабильных профессиональных результатов

и достижений.
Стремление
кандидата к

самосовершенств
ованию

Данный критерий является очень важным при отборе участников
кадрового резерва. Если у кандидата нет желания развиваться, и он

ограничен с профессиональной точки зрения, то это будет
препятствовать включению в резерв даже при полном его соотве тствии

основным требованиям той должности, которую данный специалист мог
бы замещать

При выборе модели стоит опираться на приоритетные задачи, а также

финансовые и временные ресурсы. Если выбрать первый вариант, то пр оцесс

будет менее затратным и более оперативным относительно сроков реализации,

а при втором варианте - более надежным и целостным. В то же время вторая

модель тоже подразумевает прогнозирование вероятных изменений. Данная
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процедура может быть проведена в качестве одного из этапов процесса

формирования кадрового резерва [27].

Иногда стоит пригласить внешних экспертов в области управления

персоналом. Зачастую это позволяет взглянуть на многие актуальные проблемы

со стороны или изменить стратегию кадровой раб оты. Именно благодаря

детальному и качественному анализу проблемных зон в рамках управления

персоналом можно будет создать тот кадровый резерв, который будет отвечать

задачам организации на данный момент  [25].

Перечисленные выше критерии – это далеко не весь список. Та или иная

компания может дополнить его или сократить, основываясь на задачах, которые

требуется решить благодаря кадровому резерву. Когда базовые критерии

отбора будут определены, а список должностей составлен, можно приступать

непосредственно к формированию кадрового резерва, предварительно

определив порядок этой процедуры  [31].

На наш взгляд, порядок формирования кадрового резерва  состоит из

следующих этапов – рисунок 2:

Рисунок 2 - Этапы формирования кадрового резерва

Этап 1. Определение цели и задачи создания резерва кадров

При определении целей и задач следует понимать, что создание резерва

не должно стать ненужной тратой времени и ресурсов. С помощью него
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руководство компании должно осуществлять управление персоналом. Кроме

того, формирование кадрового резерва поможет сэкономить средства, которые

могли быть направлены на поиск кандидатов на руководящие должности на

внешнем рынке труда, на адаптацию и обучение принимаем ых сотрудников.

Также наличие резерва кадров на предприятии мотивирует работников на

достижение лучших результатов деятельности, отчего зависит и развитие всей

компании. Поэтому цели и задачи формирования команды резервных

специалистов должны быть четко сф ормулированы и доведены до сведения

всего персонала организации.

Этот этап предполагает необходимость разработки основных правил и

принципов, в соответствии с которыми будет формироваться кадровый резерв:

Рисунок 3 - Основные правила и принципы формирования кадрового

резерва

Кроме того, должна быть сформирована программа профессиональной

подготовки членов резерва. Все эти принципы должно содержать положение о

кадровом резерве. Оно представляет собой внутренний докум ент организации,

в котором описан процесс создания резервной группы специалистов и

регламентирована работа с ней на каждом этапе  [8].
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Этап 2. Определение численности и формирование должностной

структуры кадрового резерва

Руководящий состав любого предприятия ограничен определенными

рамками. Формируя резервную группу, следует выявить, какова потребность

организации в специалистах того или иного профиля на ближайшее время и в

отдаленной перспективе. При этом нужно учитывать следующие факторы:

- будут ли открываться новые руководящие должности;

- сколько может освободиться вакансий в связи с увольнением

сотрудников по различным причинам.

Резервную группу рекомендуют формировать на каждую руководящую

должность, но в первую очередь для основного руководящего состава. В

больших организациях его численность составляет 30 -200 сотрудников.

Сначала необходимо обозначить, какие должности являются ключевыми.

Это можно определить по влиянию деятельности руководителей на результаты

работы всего предприятия. Рекомендуют на каждую должность отбирать по два

сотрудника кадрового резерва . В таком случае будет снижен риск того, что

появившаяся вакансия долго останется незакрытой, так как единственный

кандидат не сможет вступить в должность в  силу каких-либо обстоятельств.

Кроме того, входящие в резервную группу сотрудники будут конкурировать

между собой, и это приведет к высоким результатам. Однако не стоит

формировать слишком большой резерв, поскольку с ним трудно работать. При

этом с увеличением числа кандидатов будет уменьшаться вероятность их

назначения, и мотивация к работе окажется сниженной  [10].

Этап 3. Определение требования к квалификации сотрудников и

разработка модели компетенций для руководящих должностей в составе

резервной группы

Часто при назначении начальников подразделений руководители

компании рассуждают следующим образом: «Он квалифицированный

специалист, справляется со своей работой на отлично, поэтому сможет

управлять всем отделом». Такой подход в корне неверен . Кандидат на
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руководящую должность должен не только быть профессионалом своего дела,

иметь соответствующую квалификацию, но и обладать качествами лидера,

навыками управления, чтобы суметь организовать деятельность группы людей

и успешно управлять ей. В противном случае прекрасный специалист может

стать никчемным руководителем. Поэтому создание кадрового резерва следует

начинать после определения критериев, по которым будет оцениваться,

подходит кандидат на данную должность или нет. Такими критериями

являются [12]:

Требования к квалификации претендента на конкретную должность:

уровень его образования, опыт работы, обладание необходимыми знаниями и

умениями.

Модель компетенций для конкретной руководящей должности или для

всех руководящих должностей компании. Если в организации такой модели

нет, то рекомендуется ее создать на данном этапе. Она позволит оценивать

соответствие всех кандидатов по одной схеме, помо жет выявить их сильные и

слабые стороны, составить индивидуальный план развития для каждого

сотрудника кадрового резерва . Модель компетенций может быть разработана

как силами самой организации, так и с привлечением консалтинговых агентств.

При ее разработке следует учитывать специфику деятельности на той или иной

должности руководителя. Данная модель должна включать не боле е 8 основных

компетенций, уровень развития которых необходимо определять в

соответствии со специальной шкалой развития.

Этап 4. Отбор кандидатов в кадровый резерв предприятия

В настоящее время применяют разные методики, позволяющие оценить

соответствие сотрудников предъявляемым требованиям. Некоторые

организации проводят аттестацию своих рабочих каждый год, и по результатам

ее принимается решение о том, кого можно включить в резервную группу. В

таком случае человек может и не знать о том, что он стал сотрудником

кадрового резерва. Другие компании считают необходимой разработку и

проведение специальной процедуры, позволяющей оценить потенциал
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сотрудников, и применяют ее, чтобы сформировать кадровый резерв. Наиболее

эффективная система, применяемая для отбор а работников в резерв – метод

Ассесмент-центра. Некоторые компании имеют опыт работы по такому методу,

и сотрудники их HR-центров заявляют, что при его использовании можно

достигнуть валидности результатов до 70 % и даже до 90 %. Это возможно за

счет следующих особенностей.

Такая оценка кадрового резерва предполагает использование нескольких

технологий в комплексе. Каждому претенденту дается «объемная оценка» на

основании результатов проведения различных тестов, выполнения заданий в

группе и индивидуально.  Может использоваться также имитация

всевозможных ситуаций, которые возникают в процессе работы. Кроме того,

проводятся ролевые игры и интервью по компетенциям  [14].

При оценке определяют наличие у сотрудника тех или иных

способностей и то, насколько они развиты. Для того чтобы результаты были

объективными, необходимо заранее разработать шкалу оценки и определить

индикаторы поведения. Критерии, по которым оцениваются кандидаты,

создаются на основе модели компетенций какой -либо определенной должности

или единой модели компетенций для руководящего состава компании.

Метод оценки персонала предполагает не только оценку теоретических

знаний работника, но и анализ его реальной деятельности, выяснение

способности принимать верные решения в различных ситуациях. Об ычная

аттестация рабочих занимает около двух дней.

Чтобы провести оценку персонала, необходимо создать экспертную

группу. Обычно в ее состав входят не только представители высшего

руководства организации, но и специалисты различных консалтинговых

агентств. Это позволяет исключить вероятность субъективной оценки

кандидатов. После проведения оценки, группой наблюдателей составляется

заключение о соответствии выдвигаемым требованиям всех протестированных

сотрудников. Оно основывается на результатах прохождения  всех испытаний.



19

Кандидат, участвовавший в  отборе, после подведения итогов получает

информацию о том, каковы его сильные стороны, сможет ли он

профессионально вырасти, нужно ли ему дополнительно обучаться.

Руководство компании также определяет, стремится ли человек повышать свою

квалификацию, хочет ли сделать карьеру в компании  [16].

Для каждого сотрудника кадрового резерва  составляется индивидуальный

план развития на основании результатов его оценки. Разработка этого плана

ведется начальником кандидата и  сотрудником HR-службы.

 Чтобы повысить эффективность кадрового резерва , необходимо:

-  У членов резервной группы необходимо развивать навыки лидера .

 Для этого понадобится модель идеального лидера. К примеру, у него

должны быть развиты следующие компетенции: понимание бизнеса в целом и

отличное знание всех отдельных процессов; умение принимать решения в

неопределенных ситуациях, в изменяющихся условиях ; умение делегировать

полномочия; желание вкладывать силы и средства в развитие подчиненных.

Для развития нужных качеств лидера необходимо проводить тренинги, учить

принятию верных решений и работать в условиях неопределенной ситуации.

Сотрудника кадрового резервам будет полезно выбрать себе ментора. Есть еще

один способ развить необходимые навыки – следует общаться с

представителями руководящего состава, которые обладают компетенциями,

составляющими модель идеального лидера.

- Следует организовать функциональные проекты.

Работники, как правило, не знают особенности работы всех

подразделений компании. Функциональные проекты  создаются с целью

ознакомления с деятельностью различных отделов (продаж, маркетинга,

юридического, финансового и др.). Ответственными за организацию этих

мастерских необходимо назначать самих сотрудников кадрового резерва . Они

будут изучать нужную тему, рассказывать, какие задачи выполняет то или иное

подразделение, как оно взаимодействует с другими, каковы его KPI. Это
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позволит вникнуть во все протекающие в компании процессы и получить

представление о работе организации в целом  [32].

- Члены резервной группы должна принимать участие в реальных

проектах, а не в выдуманных

Чтобы у кандидатов был стимул развиваться и добиваться  высоких

результатов, они должны участвовать в решении реальных задач. Им можно

поручить разработать концепцию интернет -магазина, создать карту бизнес -

процессов. Кроме того, сотрудники могут принимать участие в составлении

списка необходимых компетенций дл я каждой должности, в формулировании

основных принципов работы с клиентами. Кандидат должен сам выбрать

проект, с он которым будет работать, или предложить свой, обосновав его

актуальность. Предусматривается также защита проекта перед высшим

руководством. Компания в данном случае выигрывает, так как реализуются

идеи еще до того, как будут в полной мере подготовлены специалисты.

1.2 Особенности формирования кадрового резерва в П енсионном Фонде
России

В системе Пенсионного Фонда России работа с резервом кадров

регламентирована следующими нормативными документами:

Поколение будущего: Взгляд молодых ученых - 2015 299

- Положением о работе с резервом кадров Пенсионного фонда

Российской Федерации, утвержденного Постановлением Пенсионного Фонда

России №1п от 12.01.2005 г.;

- Постановлением Правления Пенсионного Фонда России №234п от 13

декабря 2005 г. «О внесении изменений и дополнений в Положение о работе с

резервом кадров

Пенсионного фонда Российской Федерации, утвержденного

Постановлением Пенсионного Фонда России №1п от 12.01.2005 г.»
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Резерв   кадров Пенсионного Фонда России   представляет   собой

специально сформированную группу   работников   из    числа   руководителей

и специалистов системы Пенсионного Фонда России,   соответствующих   по

своим   деловым качествам, квалификации, требованиям,  предъявляемым к

руководителям определенного уровня,   прошедших   с пециальную

управленческую   и профессиональную подготовку.

Резерв кадров    является   основным    источником    для своевременного

пополнения руководящих кадров системы Пенсионного Фонда России. Работу

с резервом   кадров   организует   и   координирует Управление кадровой

политики.   Кадровые   службы   территориальных органов Пенсионного Фонда

России, ИЦПУ осуществляют работу с резервом кадров  в  пределах своей

компетенции.

Цель работы с резервом кадров: формирование профессиональной

команды управленцев как основы повышения эффективности работы всей

организации.

Организация работы с резервом кадров имеет следующие преимущества:

- повышение мотивации сотрудников организации;

- экономия временного и материального ресурса;

- повышение эффективности менеджмента организации и, как следствие,

эффективности производства.

Формирование и подготовка резерва является прерогативой кадровой

службы. Ответственными лицами в территориальных органах П енсионного

Фонда России являются: сотрудники отдела кадров, психолог, внутренние и

приглашенные специалисты.

Резерв руководящих кадров Пенсионного Фонда России.

По Исполнительной дирекции Пенсионного Фонда России:

для замещения должностей: главно го бухгалтера Пенсионного Фонда

России -  начальника департамента, заместителя  главного бухгалтера

Пенсионного Фонда России - заместителя начальника департамента,

начальника департамента и его  заместителя, заместителя начальника
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департамента - начальника отдела,  начальника управления и его заместителя,

заместителя  начальника  управления - начальника отдела, начальника Учебно -

методического центра (на правах управления) и его заместителя, началь ника

самостоятельного отдела  и его заместителя.

По Аппарату Ревизионной комиссии Пенсионного Фонда России:

для замещения должностей: предсе дателя Ревизионной комиссии

Пенсионного Фонда России- руководителя Аппарата  Ревизионной   комиссии

Пенсионного Фонда России,   заместителя Председателя Ревизионной комиссии

Пенсионного Фонда России -  заместителя  руководителя Аппарата

Ревизионной комиссии Пенсионного Фонда России, заместителя руководителя

Аппарата Ревизионной комиссии Пенсионного Фонда России.

По территориальным органам Пенсионного Фонда России:

для замещения   должностей:   на чальника   управления Пенсионного

Фонда России   в федеральных округах и его заместителя , управляющего

отделением  Пенсионного Фонда России (далее - ОПФР) и его заместителя,

заместителя  управляющего  ОПФР - начальника управления, заместителя

управляющего  ОПФР -  начальника самостоятельного отдела, главного

бухгалтера -  начальника  отдела казначейства, главного  бухгалтера -

начальника    управления, начальника Главного управления.

Общие принципы отбора кандидатов в состав резерва кадров

При отборе кандидатов для включения в резерв кадров

учитываютсяследующие качественные характеристики  персонала Пенсионного

Фонда России:  результаты  и эффективность служебной

деятельности,интеллектуальные  способности, наличие профильного для

системы Пенсионного Фонда России  высшего образования, стаж работы по

специальности, в том числе не мене е 3 лет в системе Пенсионного Фонда

России,  возраст (работник может быть включен в резерв  не позднее, чем за 3

года  до достижения им пенсионного  возраста),  организаторские  спос обности,

работоспособность, целеустремленность и иные личностные качества.
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К профильному высшему профессиональному  образованию  для  лиц,

рекомендуемых в    резерв    кадров,    относится:    экономическое,

юридическое, инженерно-экономическое, управленческое, образование  в

области информационных технологий   и ли   образование,   считающееся

равноценным. Решение о признании обра зования равноценным профильному

принимается Председателем Правления Пенсионного Фонда России     по

курируемым    им подразделениям Пенсионного Фонда России, заместителем

Председателя  Правления Пенсионного Фонда России,  или Исполнительным

директором Пенсионного Фонда России,  курирующими    соответствующее

подразделение Исполнительной  дирекци и Пенсионного Фонда России ,

территориальный  орган Пенсионного Фонда России, в котором предполагается

выдвижение кандидата.

Порядок формирования резерва кадров

Непосредственное формирование ре зерва   кадров   осуществляется

Управлением кадровой   политики    и    кадровыми    подразделениями

территориальных органов Пенсионного Фонда России  на основании:

распоряжения Правления Пенсионного Фонда России  или приказов

Исполнительной дирекции Пенсионного Фонда России , отделений

Пенсионного Фонда России,  ИЦПУ  по  итогам  аттестации  работников

Пенсионного Фонда России, представления   руководителей   структурных

подразделений Исполнительной дирекции Пенсионного Фонда России,

председателя Ревизионной комиссии Пенсионного Фонда России -

руководителя Аппарата  Ревизионной комиссии,   управляющих   Отделением

Пенсионного Фонда России, директора ИЦПУ по согласованию с заме стителем

Председателя Правления Пенсионного Фонда России  или Исполнительным

директором Пенсионного Фонда России ,  курирующими  подразделение

Исполнительной дирекции Пенсионного Фонда России, территориальный орган

Пенсионного Фонда России,  в  которомпредполагается  выдвижение

кандидата.
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В случае наложения  на  работник а Пенсионного Фонда России,

включенного  в  резерв кадров, дисциплинарного взыскания,  п ривлечения  к

административной или уголовной  ответственности  долже н  быть  рассмотрен

вопрос  об исключении кандидата из    резерва  кадров.    При    невыполнении

предусмотренных планом обучения  прог рамм,  а  также  по  достижении

пенсионного возраста кандидаты исключаются из резерва кадров.

Управление кадровой политики офо рмляет индивидуальные  карточки

учета резерва на выдвижение по установленной форме.

Сведения о кадровом резерве   хр анятся   в   делах   Управления кадровой

политики.

Определение видов, форм, сроков,   специализаций  и  направлений

обучения, выбор  программ  и  учебных   заведений  на  федеральном  и

региональном уровнях осуществляется Управлением  кадровой  политики

совместно с Учебно-методическим центром Пенсионного Фонда России (на

правах  управления) с учетом задач и   функций Пенсионного Фонда России,

структурного   подразделения   и требований соответствующих должностных

инструкций.

Обучение резерва кадров осуществ ляется на уровне Исполнительной

дирекции Пенсионного Фонда России  и  территориальных  подразделений

Пенсионного Фонда России по  трем  видам программ.

Общая программа включает теоретическую подготовку:

- обновление и пополнение знаний п о отдельным вопросам  теории  и

практики управления;

- обучение специальным  дисциплина м,  необходимым  для  повышения

эффективности управления.

Обучение планируется с учетом до лжностных категорий сотрудников и

осуществляется с отрывом  от  произ водства  по  отдельным  учебным

программам подготовки (повышения квал ификации) продолжительностью не

менее 120 учебных часов. Эффективность п одготовки  определяется  присдаче

выходного экзамена (зачета, реферата).
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Специальная программа обучения о существляется с учетом  деления

кандидатов, включенных  в   резерв,  по   группам   соответствующих

специальностей и проводится с отрывом о т производства  по  отдельным

учебным программам    подготовки    ( повышения    квалификации)    и

переподготовки продолжительностью не менее 72 учебных часов.

Программа сочетает теоретическую и практическую части.

Индивидуальная  программа    пре дусматривает    самостоятельное

повышение уровня знаний, навыков и  у мений  для  каждого  кандидата,

зачисленного в резерв кадров. Обучени е планируется и  проводится  по месту

работы кандидатов,   без    отрыва    от    производства,    в подразделениях

Исполнительной дирекции Пенсионного Фонда России , территориальных

органах Пенсионного Фонда России по  индивидуальным   планам   под готовки

кандидатов,   которые разрабатываются и  утверждаются   неп осредственными

руководителями кандидатов по установленной форме.

Контроль за выполнением  индивидуальных  планов  осуществляется

подразделением кадровой службы.

При организации   индивидуальной     подготовки    могут    быть

использованы такие формы, как:

- самостоятельное изучение     нор мативных     правовых     актов

применительно к исполнению соответствующих должностных обязанностей;

- дистанционное обучение;

- самостоятельное изучение сотрудником отдельных тем и вопросов;

- участие в  работе   совещаний,  конференций,   семинаров   для

ознакомления с  новейшими    д остижениями    в    изучаемой    сфере

деятельности;

- участие  в    разработке    и  подготовке    документов    по

соответствующему направлению деятельности.

Стажировка. Составной частью подготовки кандидата на

замещениевышестоящей руководящей должнос ти является  стажировка,  в

процессе которой закрепляются на практике проф ессиональные знания,
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полученные в результате теоретической подготовки . Стажировка может

проводиться неоднократно в течение всего периода нахождения кандидата в

резерве.

Программа стажировки может предусматривать:

- исполнение  обязанностей   по той   должности,   на   которую

рекомендуется кандидат,   в   период   отпуска,   командировки   или отсутствия

по другим причинам основного (штатного) руководителя;

- частичное исполнение отдельных обязанностей по  той  должности, на

которую рекомендуется кандидат;

-  выполнение разнообразных заданий ,   направленных   на   решение

конкретных задач;

-  командировки в другие  органы Пенсионного Фонда России  для

участия  в  проверках, обмене опытом, знакомстве   с   дости жениями   теории

и   практики управления.

Стажировка заканчивается подгото вкой   ежегодного   отчета   по

установленной  форме.   Руководитель   стажировки утверждает отчет, дает

характеристику кандидату с оценкой возможно го использования в  новой

должности.  Отчет  передается  в  Управление кадровой политики для

приобщения к личному делу кандидата.

Решение о переподготовке кандида та в одном из  высших  учебных

заведений с целью получения второго в ысшего профильного  образования

принимается по   представлению    Упр авления    кадровой    политики

заместителем Председателя  Правления Пенсионного Фонда России   или

Исполнительным директором Пенсионного Фонда России.

В любой сфере деятельности всегда есть конкуренция. Лидир ующими

организациями становятся, как правило, те, которые имеют грамотных

руководителей. Чтобы эффективно управлять деятельностью фирмы,

принимать правильные решения, внедрять инновационные технологии,

начальник должен быть образованным, ответственным, спо собным мыслить
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аналитически. Поэтому руководящему составу предприятия следует уделять

большое внимание формированию кадрового резерва компании.

При планировании создания кадрового резерва учитыва ть цели, которые

ставит перед собой предприятие. Через несколько лет должность, на которую

будете готовить сотрудников, сильно изменится. Поэтому рекомендуется

составлять прогнозы, информацию для которых можно брать из данных

аналитических исследований по отрасли, а также у конкурентов, прошедших

данный этап развития бизнеса.

Существуют и другие риски при создании резерва кадров. Если кандидат

долго входит в список сотрудников кадрового резерва , и его не назначают по

причине того, что количество кандидатов избыточно или был дан неверный

прогноз развития организации, то он может потерять интерес к дальнейшему

обучению и росту. Кроме того, кандидат может «перерасти» предлагаемую

должность. В таких ситуациях не исключено, что сотрудник может перейти

работать в другую организацию, если увидит там больше перспе ктив для

карьерного роста.
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2. Анализ формирования кадрового резерва

2.1. Анализ системы подбора персонала

Компания с полным наименованием « ГОСУДАРСТВЕННОЕ

УЧРЕЖДЕНИЕ - УПРАВЛЕНИЕ ПЕНСИОННОГО ФОНДА РОССИ ЙСКОЙ

ФЕДЕРАЦИИ В КРАСНОГВАРДЕЙСКОМ РАЙОНЕ САНКТ-ПЕТЕРБУРГА»

зарегистрирована 28.06.2002 в регионе город Санкт -Петербург по

юридическому адресу: 195253, город Санкт -Петербург, проспект Энергетиков,

д. 60, корп. 2, лит.А.

Регистратор «Межрайонная инспекция Федеральной налоговой службы

№15 по Санкт-Петербургу, №7847» присвоил компании ИНН 7806128866

ОГРН 1027804183219. Регистрационный номер: 088025013134.

Регистрационный номер в ФСС: 782900741578291.

Рассмотрим кадровый состав Управления Пенсионного Фонда

Российской Федерациипо Красногвардейскому району

Таблица 4 - Численность сотрудников Управления Пенсионного Фонда

Российской Федерации по Красногвардейскому району, человек
Численность

2015 г. 2016 г. 2017 г.

Количество сотрудников 150 чел. 160 чел. 180 чел.

По данной таблице можно сделать вывод, что численность

государственных сотрудников в Управление Пенсионного Фонда Российской

Федерации по Красногвардейскому району с ка ждым годом увеличивается.

Наибольший прирост количества сотрудников пришелся на 2017 год. В это

время произошло увеличение численности со трудников данной сферы на 12%.

Таблица 5 - Численность сотрудников по категориям
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Категория сотрудников: 2015 год 2016 год 2017 год
Руководители 5 6 7
главные специалисты 80 60 60
ведущие специалисты 30 40 30
Прочие - 10 20

Рисунок 4 - Структура сотрудников по категориям за 2017 год, %

Приведенные за три года данные о занимаемых должностях в Управлении

позволяет нам сделать промежуточный вывод о том, что большинство

сотрудников Управления Пенсионного Фонда Российской Федерации – 39%

занимают руководители, так же высокий процент занимают главные

специалисты – 33%, 17% занимают ведущие специали сты Управления

Пенсионного Фонда Российской Федерации  по Красногвардейскому району.

Следующим направлением в изучении численности сотрудников должен

стать пол сотрудников, это позволит увидеть изменения состава сотрудников по

половому признаку в динамики за три года.

Таблица 6 - Характеристика сотрудников по полу, чел.
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Пол 2015 2016 2017

Женский 100 110 110

Мужской 60 60 70

Структуру сотрудников по полу за 2017 год в процентах, более под робно

можно увидеть на рисунке 5.

Рисунок 5 – Структура сотрудников по полу за 2017 год, %

Представленные выше данные с исследованием за три года половой

структуры свидетельствует о том, что основную часть сотрудников УПФР по

Красногвардейскому району соста вляют женщины –61,0%, мужчины –39,0%.

Следующее направление исследований будет возраст сотрудников, это

позволит узнать средний возраст сотрудников и как изменен возрастной состав

в течении трёх лет. Ниже в таблице 7  представлена характеристика

сотрудников по возрасту, данные взяты за последние несколько лет

Таблица 7 - Характеристика сотрудников по возрасту, чел.
Возраст 2015 год 2016 год 2017

год
До 30 лет 70 80 70

От 30 до 40 лет 30 30 60

От 40 до 50 лет 10 20 20

От 50 до 59 лет 30 30 30

Итого: 150 чел. 160 чел. 180
чел.

Исследование возрастной структуры Управления Пенсионного Фонда
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Российской Федерации по Красногвардейскому району позволяет нам сделать

следующие выводы. Возрастной состав за три года практически неизменен,

однако можно заметить, что в 2015 средний возраст сотрудников Управления

несколько младше, чем в 2016 и 2017 г. Из приведенных результатов видно, что

наиболее активное участие в формировании резерва кадров п ринимает

молодежь до 30 лет.

Структуру сотрудников по возрасту за 2017 год в процентах, более

подробно можно увидеть на рисунке 6 .

Рисунок 6 - Структура сотрудников по возрасту за 2017, %

Прежде всего, это связано с активной жизненной позицией данной

категории и стремлением приобрести опыт и знания на государственной

гражданской службе. При этом, учитывая стаж и опыт работы, кандидаты

подают заявления в большинстве случаев на соискание должностей ведущей

(главный специалист, консультант) и старшей групп (специалист 1 категории,

ведущий специалист). Более низкий процент людей возрастной категории 40 и

свыше 50 лет.

Необходимо дать анализ квалификационного состава Управления, в

первую очередь, по уровню образования.

Таблица 8 - Характеристика сотрудников по уровню образования, чел
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Показатели 2015 г. 2016 г. 2017
г.

Высшее профессиональное образование 90 90 110

Два и более высших образования 50 60 60

Кандидаты наук 10 10 10

Проводя исследование по уровню образования, из данной таблицы можно

сделать вывод, что в Управление Пенсионного Фонда Российской Федерации

по Красногвардейскому району работает высококвалифицированные

сотрудники с высшим образованием.

Структуру сотрудников по уровню образования в процентах, более

подробно можно увидеть на рисунке 7 .

Рисунок 7 - Структура сотрудников по уровню образования

Из данных можно сделать вывод, что сотрудники, имеющие высшее

профессиональное образование 61%, 33% имеют 2 и более высших

профессиональных образования.

Это позволяет сделать выводы, что Управление обладает достаточно

квалифицированным кадровым составом, перспективным, молодым, который

при умелом его формировании и управлении сможе т эффективно трудиться для

достижения общих целей.

Рассмотрим характеристику сотрудников по стажу работы, это позволит

определить период работы сотрудников в Управление Пенсионного Фонда

Российской Федерации по Красногвардейскому району.

Таблица 9 - Характеристика сотрудников по стажу работы за 2017, чел.
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Стаж работы 2015 год 2016 год 2017 год
До 1 года - 30 20
От 1 до 5 лет 10 - 30

От 5 до 10 лет 50 60 60

От 10 до 15 лет 30 20 -

Свыше 15 лет 60 50 70

Более подробно стаж государственных  сотрудников в процентах можно

увидеть на рисунке 8.

Из данной информации за три года стажа сотрудников Управления

Пенсионного Фонда Российской Федерации  по Красногвардейскому району,

можно сделать вывод, что большинство сотрудников имеют опыт работы

свыше 15 лет – 39%, так же 33% имеют стаж работы от 10 до 15 лет. Из этого

следует, что работа является престижной, а стремление людей к работе

оправдано перспективой карьерного роста.

Рисунок 8 - Структура сотрудников по стажу за 2017, %

Курсы повышения квалификации, дополнительное обучение, а также

аттестация являются неотъемлемой частью Управления Пенсионного Фонда

Российской Федерации по Красногвардейскому району.

Исследуя Управления Пенсионного Фонда Российской Федерации ,

можно сделать вывод, что квалификация и аттестация государственных
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сотрудников недостаточно эффективная, так как аттестацию прошли в течении

трех лет 4 работника, возможно это в связи с несоответствием пре доставляемых

курсов повышения.

Характеристикой состояния сотрудников предприятия является его

динамика: работники поступают на работу, увольняются, уходят в отпуск, на

учебу, на пенсию. В таблице 10  можно увидеть характеристику движения

кадров.

Таблица 10 - Характеристика движения кадров
Показатели 2015 2016 2017

Фактическая численность, человек 150 160 180

Прибыло, человек 20 10 20

Выбыло, человек 10 10 -

Коэффициент текучести, Ктек 6,67 0,625 0

Коэффициент оборота по приему сотрудников, Кобпр 0,13 0,625 11,1

Коэффициент отбора по прибытию сотрудников,
Кобвыб

0 6,25 0

Коэффициент стабильности кадров, Кст 0,86 0,87 88,8

Из данной таблицы можно сделать вывод, что численность сотрудников

не остается постоянной, а умеренно изменяется вследствие того, что

организация осуществляет в течение того или иного периода наем и увольнение

сотрудников

Интенсивность движения характеризуется коэффициентами.

Коэффициент оборота по приему рассчитывается по формуле:

Коб.пр = Чприн. / Чср.спис. х 100% (2.1)

Коб.пр =20/150*100=13,11(предыдущий год)

Коб.пр =20/180*100=11,11 (отчетный год)

Коэффициент оборота по выбытию показывает долю выбывших

сотрудников в среднесписочной численности.

Кв=число работников, уволенных за период времени/средн есписочная
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численность за период времени *100 (2.2)

Кв=6,26 (предыдущий год)

Кв=0 (отчетный год)

Текучестью кадров называют показатель, демонстрирующий частоту

устройства и увольнение служащего. То есть, насколько долго служащий

остается на своем месте.

Кт=Ку/Чср*100 (2.3)

Кт=6,25 (предыдущий год)

Кт=0 (отчетный год)

Коэффициент постоянства кадров за определенный период

рассчитывается по формуле:

Кпост. = ( УПФР исочн.числ. - Чувол. ) / Чср.спис. х 100% (2.4)

Кпост=(130-0)/150*100%=86,6 (2015 год)

Кпост=(150-10)/160*100%=87,5 (2016 год)

Кпост=(160-0)/180*100%=88,8 (2017 год)

Исследуя анализ кадрового состава Управления Пенсионного Фонда

Российской Федерации по Красногвардейскому району можно сделать вывод,

что данное Управление является престижным местом  работы. Состав

сотрудников относительно молодой, преобладают госсотрудники в во зрасте до

30 лет. Работники Пенсионного Фонда   имеют высшее образование, и даже есть

кандидаты наук, со средне профессиональным образованием сотрудников нет.

Стаж сотрудников 10-15 лет, из этого можно сказать,  что работа в Управлении

Пенсионного Фонда России  по Красногвардейскому району является

привлекательной.

Таким образом, изучив кадровый состав, перейдем к исследованию

кадрового потенциала.

Обычно вся процедура конкурсного отбора в Управление Пенсионного

Фонда Российской Федерации  по Красногвардейскому району состоит из

следующих этапов:

Согласно схеме проведения конкурсного отбо ра, представленной на
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рисунке 9, главным этапом отбора является собеседование. Основным типом

собеседования при конкурсном отборе в Управления Пенсионного Фонда

Российской Федерации по Красногвардейскому району является слабо-

формализованный тип.

принятие решения о проведении конкурса по замещению
вакантных государственной службы

опубликование объявления в официальной региональной и местной
печати о проведении конкурса

прием заявлений и документов кандидатов

предварительное рассмотрение документов кандидатов для
определения их соответствия квалификационным требованиям

и их представление на собеседование

собеседование с кандидатом

оценка, отбор наилучшего кандидата на вакантную должность и
подведение итогов конкурса

рассмотрение решения конкурсной комиссии руководителем
государственного органа

решения руководителя государственного органа по результатам
конкурса

Рисунок 9 - Этапы конкурсного отбора в Управление Пенсионного Фонда

Российской Федерации

При таком типе собеседования заранее готовятся только основные

вопросы, проводящий имеет возможность включать и другие,

незапланированные вопросы, гибко меняя ход беседы. Интервьюеры должны

быть лучше подготовлены, чтобы иметь возможность видеть и фиксиров ать

реакции кандидатов, выбирать из спектра возможных именно те вопросы,

которые в данный момент заслуживают большего внимания.
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Существенным недостатком собеседования является то, что у

претендующего на вакантную должность невозможно с первого раза выявит ь те

или иные личностные, профессиональные качества.

Поэтому, чтобы повысить результативность профессионального отбора

людей на замещение вакантных должностей в УПФР по Красногвардейскому

району необходимо более тщательное изучение проф ессиональных, деловых и

личностных качеств государственных сотрудников с одновременной

разработкой рекомендаций по рациональному распределению должностных

обязанностей в соответствии с потребностями работы и возможностями людей

выполнять эти обязанности.

2.2  Анализ формирования кадрового резерва в Управление Пенсионного
Фонда Российской Федерации

Главным важным документом, регламентирующим процесс развития

кадрового резерва в компании, считается Положение о кадровом резерве (зат ем

– Положение). Это положение устанавливает основные определения, цели и

проблемы процесса, очередность операций, участников и сферы

ответственности.

Прежде всего, нужно отметить, что в компании развита корпоративная

культура, которая оказывает большое вл ияние на образ внутренних

нормативных документов и профессиональных политик. Таким образом,

кадровый запас классифицируется определением « кадровый резерв». Такое

определение неспроста. Для руководителей фирмы развитие кадрового запаса

считается долговременным проектом, рассчитанным на то, что сотрудники

кадрового резерва станут регулярно дополнять ряды главных работников.

Администрирование и ответственность за реализацию программы

«Кадровый резерв» закреплены за начальником по персоналу. Он же

разрабатывает, координирует и реализует программы развития резерва.

Цель развития кадрового резерва – в обеспечении регулярно
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возрастающей необходимости в персонале, обладающем значительными

профессиональными компетенциями и разделяющем корпоративные ценности

и нормы.

Для достижения отмеченной цели в Положении выделены следующие

задачи:

- регулярно осуществлять оценку потребности в персонале с учетом

возможностей развития и естественного движения работников фирмы;

- четко устанавливать число должностей к замещению, срок и

замещения, требования к претендентам на свободную позицию;

- информировать сотрудников фирмы и внешних кандидатов о

наборе в «Кадровый резерв» фирмы;

- систематически осуществлять получение и исследование анкет

кандидатов на участие в «Кадровом резерве»

- составлять и координировать программы обучения, стажировки,

ввода в должность для участников кадрового резерва;

- организовывать мероприятия в рамках программы подготовки

участников кадрового резерва и контролировать их итоги;

7) оперативно выводить участников кадрового резерва в основной

состав работников.

Далее выявлены группы специалистов, для которых создается к адровый

резерв. В главную очередь, это сотрудники, напрямую занимающиеся

обслуживанием клиентов: менеджеры, сотрудники договорного отдела.

Главным условием к этой категории сотрудников кадрового резерва  считается

наличие клиент ориентированных качеств: доб рожелательности,

воспитанности, стрессоустойчивости, общительности.

Вторая группа – это эксперты отдельных отраслей – логистики,

менеджмента, управления персоналом и т.д. Для этой группы приветствуется

наличие профильного образования либо небольшого навыка  работы и

непременно, желание изучать практические навыки в этой области.

Третья группа – это руководители среднего звена. Превосходством
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замещения данных должностей пользуются работники фирмы, имеющие

трудовой стаж работы в компании от 1 года. Главное усл овие – знание и

распределение коллективных ценностей, приверженность компании.

Так же выявлены порядок отбора претендентов, развития групп для

обучения, распределения к наставникам для стажировки, оценки и аттестации

уже после обучения.

В резерве состояло 17 человек, из которых 9 претендентов на замещение

должностей оперативных исполнителей, работников, напрямую занятых в

обслуживании клиентов, 4 на пост специалистов и 4 на должности

управляющих среднего звена.

Состав и структура кадрового резерва не считаются стабильными и

находятся в зависимости от потребностей в конкретных должностях.

Стоит выделить, что довольно огромное число анкет сотрудников

кадрового резерва получается благодаря применению широкого диапаз она

каналов привлечения: объявления в клубах, реклама, информационные

послания работникам, приглашение в кадровый резерв на веб -сайте фирмы.

Кадровые резервы – это формирование определённого состава

сотрудников, прошедших подготовительный отбор (оценку) и обладающих

требуемым потенциалом для исполнения прямых обязанностей на новом месте

работы в установленные сроки.

На начало 2017 года состав кадрового резерва выглядел так:

Таблица 11 - Состав кадрового резерва Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района на 13.01.2018
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Коли
честв
о
анкет

% Количес
тво
зачислен
ных в
резерв

% Количес
тво
приступ
ивших к
обучени
ю

% Количес
тво
прошед
ших
обучени
е

% Количест
во
переведен
ных в
основной
штат

%

1
категория:
ведущие
специалист
ы

9 49,
4

4 66,
1

2 8
4,
2

2 88,
9

1 87,
5

2
категория:
специалист
ы
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Структура кадрового резерва на 13.01.2017 представлена  на рисунке 10.

Рисунок 10 - Структура кадрового резерва Управления Пенсионного

Фонда Красногвардейского района на 13.01.2018 г.

Максимально стремительно переход от сотрудников кадрового резерва  к

настоящим работникам исполняется в 1 и 2 -ой категории. Это разъясняется в
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первую очередь наличием реальных должностей по данным направлениям

работы. А вот из числа руководителей среднего звена выбранный сотрудник

кадрового резерва приступил к обучению, однако не закончил его, по этой

причине не приступил к работе. Проблема в том, что проект стажировки и

обучения у сотрудников кадрового резерва  на различные должности

различается и по срокам, и по содержанию.

Для реализации плана «Кадровый резерв» в компании имеется

конкретная статья затрат. В данную статью включают затраты на:

- вовлечение сотрудников кадрового резерва , рекламу;

- оплата работы менеджера по развитию, курирующего этот проект;

- оплата помещений для выполнения отборочных и текущих

тренировочных мероприятий, тренингов, стажировок;

- поощрение наставникам из-за обучение сотрудников кадрового резерва ;

- оплата работы сотрудников кадрового резерва  в промежуток

прохождения обучения (в объеме окладной части).

Общий размер затрат обусловливается чис лом сотрудников кадрового

резерва, состоящих в настоящее время в «Кадровом резерве».

Финансовое обеспечение работы по развитию кадрового резерва за  2016-

2017 показано в таблице 12.

Таблица 12 - Финансирование программы «Кадровый резерв» на 2016-2017 гг.,

руб.
Статья расходов 2016 2017 2017 (факт)
1. Реклама 55000 78000 92000
2. Аренда помещений 112000 125000 168000
3. Оплата труда (отдел персонала, наставники,
сотрудники кадрового резерва)

72000 160000 250000

Итого: 239000 363000 510000

Сведения таблицы 12 доказывают, что с каждым годом размер

финансирования на развитие кадрового резерва возрастает, равно, как и

повышаться необходимость в восполнении профессионального состава. Однако

в настоящее время не ведется исследование эффективности  расходования
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средств на реализацию программы «Кадровый резерв», не сопоставляются

расходы и приобретенные итоги. Это цель считается первенствующей на

реальном этапе.

Программа ввода в должность для сотрудников кадрового резерва

отличается в зависимости от того, к какой категории персонала принадлежит.

Перед подписанием трудового соглашения соискатель исследует Правила

рабочего внутреннего распорядка, официальные указания и другие

нормативные бумаги, затрагивающие деятельность его должности.

Стажировка может занимать от 2-х недель до 2-х месяцев, в зависимости

от актуальности и срочности должности, готовности сотрудника кадрового

резерва и прошлого навыка работы. Как правило, на практике внутренний

кадровый резерв стремительнее осваивает новые функции и пере ходит на

новые должности, чем претенденты, не работающие в компании.

Таблица 13 - Программа ввода в должность для кадрового резерва
Категории сотрудника Оперативные

работники
Специалисты Руководители

среднего звена
Этапы ввода в должность

1. Испытания при приеме на
работу

+ + +

2. Тестовое задание + +

3. Изучение правил
внутреннего распорядка

+ + +

4. Работа с наставником + + +

5. Обучение стандарта работы + + +

6. Специализированное
обучение

+ + +

7. Тренинг управленческих
навыков

+

8. Оценка по итогам
стажировки

+ + +

В программу ввода в должность для сотрудников кадрового

резервавходят соответствующее направления работы:

- работа с наставником напрямую на трудовом участке;

- внутреннее обучение в корпоративном университете по программам,
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профильное обучение для снабженцев;

- внешнее обучение на семинарах, тренингах по квалификациям;

- тренинг управленческих навыков для управляющих.

Программа тренингов обновляется каждый меся ц, а план стажировки и

ввода в должность оформляется персонально для каждого наставника и

сотрудника кадрового резерва.

Еще один вид развития кадрового резерва – освоение производственной

практики для учащихся вузов. В настоящее время открыты должности для

практикантов в некоторых отделах компании. Те, кто благополучно пройдет

практику и охарактеризует себя с наилучшей стороны, могут быть зачислены в

профессиональный резерв, а при наличии открытой должности –в состав

компании.

В целом,возможно, отметить, что кадровый резерв в компании только

лишь начинает создаваться. Положительными факторами данного процесса

считаются:

- наличие отельной статьи в бюджете компании, сосредоточенной на

обеспечение работы по развитию профессионального резерва;

- наличие регламентирующих документов (Положения, проектов

стажировки), характеризующих порядок работы в этом направлении;

- наличие работника отдела персонала (отдела развития персонала),

курирующего процесс развития кадрового запаса;

Вместе с этим, в ходе развития кадров ого запаса есть несколько

трудностей и сложностей, снижающих результативность этой работы.

Во-первых, нет отчетливо конкретных требований к сотрудникам

кадрового резервам. Вследствие чего часть сотрудников кадрового резерва  не

справляются с новыми официальными обязательствами, уменьшают качество

работы и становятся немотивированными.

Во-вторых, мало организована деятельность наставников. Определенные

наставники не обладают необходимыми компетенциями для передачи знаний и

способностей. Однако системы препода вания для наставников в компании пока
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отсутствует. С наставниками ведутся единовременные инструктажи по работе с

сотрудника кадрового резервами, однако в общей массе каждый руководитель

организует труд стажера по собственному усмотрению.

В-третьих, не отработана программа последующего поддержания

сотрудников кадрового резерва  уже после стажировки. В следствии многие из

них не проходят основную адаптацию к рабочему участку и обязательствам и

увольняются в первые 2-3 месяца. Система поддержки сотрудников кадрового

резерва, переходящих в основной штат, имела возможность бы значительно

увеличить результативность программы.

В-четвертых, нет точного понятия о финансовой производительности

этого плана, не ведется исследование соответствия расходов и итогов. В

следствии руководители не обладают информацией о целесообразности

расходов на реализацию программы развития кадрового резерва, и

возможностей их оптимизации.

В данной части работы были выявлены следующие недостатки и

упущения в работе с персоналом, в частности в системе развития кадрового

потенциала:

- отсутствует оценка сотрудников организации;

- некоторые работники не повышали уровень профессионализма на

протяжении всего периода работы в организации;

- отсутствует график обучения работников;

- в организации нет человека, отвечающего за разработку, подбор и

внедрение программ обучения.

Устранение выявленных недостатков позволит совершенствовать работу

с персоналом и добиться более успешных результатов организации в целом,

ведь в современных условиях в целях успешной деятельности необходимо

инвестировать развитие персонала и разрабатывать программы и планы

обучения на перспективу, то есть необходимо создавать и реализовывать

стратегию развития персонала.

Главным важным документом, регламентирующим процесс развития
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профессионального резерва в компании, считается Положение о кадровом

резерве. Это положение устанавливает основные определения, цели и задачи

процесса, очередность операций, участников и области ответственности.

Кадровый резерв обусловливается « Кадровый резерв». Управление и

ответственность за реализацию программы «Кадровый резерв» зафиксированы

за Начальником по персонал

Состав кадрового резерва включает 3 группы работников:

Первая группа: работники, непосредственно занимающиеся

обслуживанием покупателей;

Вторая группа: специалисты отдельных отраслей

Третья группа: руководители среднего звена.

На основание 2017 года в запасе было 17 человек, из которых 9

претендентов на замещение должностей оперативных исполнителей, 4 на пост

специалистов и 4 на должности упра вляющих среднего звена.

При формировании кадрового резерва организации необходимо избегать

жесткого разделения будущих должностей: лучше, если он будет максимально

мобильным. В этом случае можно выбрать достойнейшего кандидата из всех

при освобождении руководящей должности.

Также можно будет найти применение хорошему специалисту даже в том

случае, если запланированная ему вакансия так и не откроется.

3. Совершенствование системы формирования кадрового резерва

3.1 Разработка мер по совершенствованию кадрового резерва в
Управлении Пенсионного Фонда

Для постоянного совершенствования и обновления деятельности УПФР

Красногвардейского района  необходимо сформировать кадровый резерв,

который необходим для постоянной эффективной деятельности.
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В современном обществе одним из основных направлений в системе

управления персоналом является подготовка и организация кадрового резерва.

Это направление очень важно для любой организации. Кадровый резерв

является ключевым звеном и важным компонентом деятельности сотрудников

на государственной гражданской службе.

В настоящее время в Управление Пенсионного Фонда

Красногвардейского района  очень важно провести соответствующую работу по

улучшению и обеспечению надежности кадрового состава.

Кадровый резерв – это формирование определенного числа сотрудников,

прошедших подготовительный отбор (оценку) и обладающих необходимой

способностью своевременно выполнять прямы е обязанности в Федеральной

службе судебных приставов.

Данная мера должна обязательно использоваться не только в

коммерческих структурах, но и многочисленных государственных,

общественно-политических и социальных институтах, где ее также важно

применять для решения актуальных проблем с персоналом.

Кадровый резерв – это определенные потенциальные сотрудники

Федеральной службы судебных приставов, которые в любой момент могут

приступить к своим обязанностям на требуемых должностях. Такой запас

кандидатов имеет условную структуру. Кадровый резерв (профессиональный

запас) в Управления Пенсионного Фонда  Красногвардейского района  должен

быть как внутренним, так и внешним.

Что касается внутреннего резерва, то он должен состоять из сотрудников

Федеральной службы судебных приставов и делиться на операционный и

перспективный элементы.

Операционным элементом кадрового резерва должны являться те

сотрудники Управления Пенсионного Фонда  Красногвардейского района ,

которые уже заменяют высших руководителей и готовы занимать

определенные должности без дополнительного обучения.

Перспективный элемент кадрового резерва Управления Пенсионного
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Фонда Красногвардейского района  должен состоять из людей с большим

потенциалом, но нуждающихся в дополнительных мерах по обучению.

Формирование внешнего резерва Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района  должно происходить на основе определения

вакантных мест, т.к. любая государственная гражданская служба должна

привлекать внешних соискателей.

Кроме того, внешний резерв даст возможность сформировать более

четкую организационную структуру, т.к. в Управление Пенсионного Фонда

Красногвардейского района  наблюдается достаточно высокий процент

кадровой текучести, что существенн о снижает качество и эффективность

работы данной организации.

Формирование кадрового резерва поможет раскрывать потенциал

сотрудников Управления Пенсионного Фонда  Красногвардейского района , а

также может иметь значение в случае крайней необходимости при за крытии

«пробелов» кадрового состава данной организации.

Руководитель Управления Пенсионного Фонда  Красногвардейского

района должен определить, какой конкретный профессиональный фонд будет

организован – внешний, внутренний или оба сразу.

Формирование кадрового резерва Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района должно преследовать следующие цели:

- Предотвращение вероятности кризисной ситуации в случаях ухода

сотрудников, занимающих ключевые должности в Управление Пенсионного

Фонда Красногвардейского района.

- Предоставление Управления Пенсионного Фонда  Красногвардейского

района запаса высокопрофессиональных и эффективных сотрудников, готовых

улучшить принципы своей деятельности в соответствии с установленной

стратегией и культурой, принятых в данн ой организации.

- Сохранение и мотивация эффективных сотрудников Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района.

- Поддержка положительной репутации Управления Пенсионного Фонда
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Красногвардейского района как работодателя.

- Снижение затрат на подбор и адаптацию новых сотрудников.

Таким образом, формирование кадрового резерва имеет большое

значение как для дальнейшего эффективного развития Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района . Правильно организованные

человеческие ресурсы можно расс матривать как развитие и перспективы

любого направления деятельности на государственной гражданской службы в

каждом регионе.

Формирование кадрового резерва как системы целенаправленных

действий в Управление Пенсионного Фонда Красногвардейского района

должно осуществляться посредством следующих основных этапов:

1. Определение кадровых позиций, которые находятся в зоне риска.

Данное мероприятие осуществляется посредством конкретных мер, например:

– обзор рынка труда в районе;

– оценка числа претендентов на занятие вакантных должностей в

Управление Пенсионного Фонда Красногвардейского района;

– анализ стоимости этой позиции для Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района;

– оценка текущей ситуации с конкретной категорией сотрудников для

государственной гражданской службы.

2. Формирование профиля кадровой позиции, которое осуществляется

путем установления уровня развития компетенций кандидата, достаточного для

того, чтобы он успешно справлялся с поставленными перед ним задачами.

Собеседование должно проводиться с лидерами -сотрудника кадрового

резервами, и после анализа данных нужно разработать специальный профиль,

который должен соответствовать кандидату на вакансию.

3. Оценка и дальнейший отбор кандидатов. Данные мероприятия нужно

проводить с применением некоторых характеристик производительности

сотрудников. Необходимо сравнивать данные, полученные с помощью оценки

осуществленной деятельности, и информацию, выбранную путем оценки
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потенциальных, знаний и других критериев, которые кандидат имеет в

настоящее время.

4. Организация планов личного развития сотрудников из кадрового

резерва Управления Пенсионного Фонда  Красногвардейского района. Данный

этап должен проводиться с учетом существующих потребностей и стратегии

Управления Пенсионного Фонда  Красногвардейского района.

Эта мера может помочь сотруднику кадрового резерва  выделить

краткосрочные ресурсы и понять, как достичь поставленной цели.

Курс обучения должен быть запланирован таким образом, чтобы у

работника была возможность участия в различных семинарах, выполнения

сложных проектов, успешного прохождения испытательного срока в ходе

зачисления в кадровый резерв. Данные мероприятия должны развивать

специальные знания и навыки, необходимые для перехода на новую должность.

5. Создание дополнительных вакансий.Работа с кадровым резервом также

может осуществляться на специальных моделях, разработанных сам им Фондом

или заимствованных из более успешных вариантов формирования.

Существует ряд источников информации, которые можно использовать

при формировании кадрового резерва Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района:

– интервью на приеме на службу, в котором представлена основная

концепция системы кадрового резерва, основы и возможные пути развития

карьеры;

– информационный лист Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района , в котором потенциальному соискателю

сообщается о вакантных должностях, требованиях к заявителям, о времени, в

которое был назначен конкурс на кадровый резерв;

– личное консультирование;

Во всех подразделениях Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района  должно иметься положение о кадровом резерве,

доступное всем сотрудникам.
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Что касается регламента деятельности Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района, то его следует разъяснять потенциальным

соискателям более подробно, поскольку именно этот важный документ

регулирует основные направления всех видов деятельности Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района.

Документ преследует и достигает целей, к которым относятся

компетентное размещение, воспитание и обучение персонала в случае замены

должностей на различных уровнях в Управление Пенсионного Фонда

Красногвардейского района.

С этой целью программа совершенствования формирования кадрового

резерва предусматривает систематич еское повышение профессионального

уровня кандидатов на должности.

Основными приоритетами формирования кадрового резерва Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района должны выступать:

– назначение квалифицированных специалистов на должности с учет ом

их профессиональных достоинств и компетентности;

– содействие продвижению сотрудников Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района;

– работа по повышению квалификации сотрудников Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района;

– создание профессионального резерва и его эффективное внедрение;

– оценка результатов деятельности судебных приставов посредством

аттестации;

– использование передовых технологий при отборе сотрудников, которые

поступают на службу.

Освоение программы профессионального развития сотрудников

кадрового резерва не обеспечивает качественной и результативной

самостоятельной работы, по этой причине следует ввести программы

адаптации и наставничества.

При формировании кадрового резерва Управления Пенсионного Фонда
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Красногвардейского района должны учитываться следующие критерии:

- Опыт работы по профессии.

- Профессиональная характеристика конкретного соискателя, которая

включает в себя оценку результатов деятельности, качество обслуживания,

уровень мастерства и компетентности сотрудника, описывает его действия в

критические моменты.

- Рекомендации других сотрудников, которые характеризуют

профессиональное мастерство и личные качества человека, степень авторитета

среди сотрудников.

- Проведение различных психологи ческих тестов с целью установления

возможных способностей: организационных предрасположенностей,

нейропсихической и эмоциональной выносливости, личностныхкачествдля

осуществления руководства, скрытых вероятных потенциалов,

стрессоустойчивости и других.

Результаты таких исследований непосредственно влияют на определение

личных и профессиональных качеств соискателя на должности в Управление

Пенсионного Фонда Красногвардейского района.

При выборе персонала предпочтение необходимо отдавать наиболее

важным профессиональным группам. Эти группы представляют сотрудников

различной квалификации от управленческого персонала до обычных

сотрудников. Чтобы установить диапазон требуемых резервных работников,

существует много разных методов.

Организация и развитие кадрового  резерва Управления Пенсионного

Фонда Красногвардейского района  должны основываться на следующих

положениях:

- актуальность – необходимость заполнения должностей должна быть

действительной;

- пригодность кандидатов на должность и тип резерва –

квалификационные требования в конкретной должности;

- требования к высокопрофессиональному развитию, соответствие
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образовательному уровню предлагаемой должности, возрастным критериям,

опыт работы в данной отрасли (возможно в других регионах), динамика

карьеры, состояние здоровья.

Положительные аспекты с точки зрения достоинства преимущества

работы с кадровым резервом очевидны. Проведение таких мероприятий всегда

будет необходимо, и Управления Пенсионного Фонда Красногвардейского

района должна учитывать это  направление при формировании своих

собственных стратегий управления.

Вот лишь некоторые из положительных аспектов формирования

кадрового резерва Управления Пенсионного Фонда России Красногвардейского

района:

– финансовые выгоды (нет необходимости тратить деньги на подбор и

обучение новых специалистов);

– экономия времени (закрытие горящих вакансий в кратчайшие сроки);

– высококвалифицированный персонал (работник берется из своих рядов

и обучается по собственной программе переподготовки);

– содействие и продвижение собственного персонала – политика

ценности сотрудников (также выступает в качестве мотивационного фактора:

сотрудники не будут хотеть покидать Управление Пенсионного Фонда

Красногвардейского района, где видны четкие возможности для карьерного

роста);

– более гибкая адаптация в команде (меняется не работник, а только его

должность в службе);

– специалист практически «заточен» для работы в Управление

Пенсионного Фонда Красногвардейского района , понимает политику и

характерные особенности взаимоотноше ний и быстрее адаптируется к новой

должности;

– перспективы стабильности и конкурентоспособности Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района;

– повышение производительности и эффективности работы сотрудников



53

Управления Пенсионного Фонда России К расногвардейского района.

Кадровый резерв Управления Пенсионного Фонда  Красногвардейского

района должен формироваться на основании профильного Федерального

закона, который был принят в июле 2007 года под № 79 -ФЗ.

Формирование кадрового резерва Управления Пенсионного Фонда

России Красногвардейского района  должно происходить на основе

демократических принципов назначения соискателей на определенные

должности на основе изучения их практических и деловых качеств, достоинств

в той или иной профессиональной позиц ии.

Если Управление Пенсионного Фонда Красногвардейского района  введет

в свою практику активные процессы по формированию кадрового резерва, то

ей будет необходима своевременная ротация персонала, создание условий для

профессионального роста управленческого  персонала, беспристрастная оценка

работы сотрудников, которая проводится во время сертификационных

испытаний или прохождения специализированных экзаменов.

Кадровый резерв Управления Пенсионного Фонда  Красногвардейского

района в идеальной интерпретации должен представлять собой список лиц,

отвечающих установленным им критериям на интеллектуальном,

профессиональном и практическом уровне, который позволяет им эффективно

выполнять свои обязанности в будущем. В него также должны вх одить

профессионалы, которые потеряли работу по сокращению штата или

ликвидации похожего государственного органа в других регионах.

Основными приоритетами формирования кадрового резерва Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района должны выступать:

– назначение квалифицированных специалистов на должности с учетом

их профессиональных достоинств и компетентности;

– содействие продвижению сотрудников Управление Пенсионного Фонда

России Красногвардейского района ;

– работа по повышению квалификации сот рудников Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района;
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– создание профессионального резерва и его эффективное внедрение;

– оценка результатов деятельности судебных приставов посредством

аттестации;

– использование передовых технологий при отборе сотрудников, которые

поступают на службу.

Цель адаптации – уменьшить психологическое напряжение при вводе в

новую должность и посодействовать найти разрешение профессиональных

вопросов, образующихся в ходе независимой трудовой деятельности.

Программа адаптации, разработанная автором,  рассчитана в период с 1 до

3 месяцев в зависимости от группы сотрудника и уровня мастерства сотрудника

кадрового резерва.

Программа адаптации сотрудников кадрового резерва Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района содержит соответствующее

события:

- совместная работа наставника и сотрудника кадрового резерва  в

ходе освоения практической доли программы профессионального развития;

- формирование и помощь доверительных взаимоотношений между

наставником и сотрудником кадрового резерва ;

- обучение наставника правилам подачи обратной связи сотруднику

кадрового резерва;

- помощь наставника в разрешении трудных ситуаций,

образующихся в ходе самостоятельной работы сотрудника кадрового резерва .

Реализация программы адаптации сотрудников кадрового резерва  имеет

ряд положительных итогов.

Во-первых, помощь и поддержка со стороны наставника дают

возможность незамедлительно и высококачественно разрешать образующиеся

проблемы и усиливают уверенность сотрудника кадрового резерва. Имея

положительный навык работы с наставником, сотрудник кадрового резерва  и в

самостоятельной работе станет стремиться применять полученные умения, а

так же отдавать их в последующем другим новым работникам.
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В-вторых, доверительные взаимоотношен ия между наставником и

сотрудником кадрового резерва  увеличивают результативность официальный

коммуникации и содействуют образованию команды в коллективе. Общая

деятельность усиливает единый общекомандный дух, дает возможность

добиваться наиболее большие показатели работы компании.

В-третьих, в работе с сотрудником кадрового резерва  руководитель

непосредственно наиболее качественно выполняет собственные прямые

обязанности, так как он должен продемонстрировать благоприятный пример и

обучить верному выполнению работы. Решая трудности сотрудника кадрового

резерва, возникая в ходе профессионального развития и адаптации,

руководитель увеличивает собственную компетентность.

Кроме этого, результативно сформированная адаптация дает возможность

уменьшить расходы фирмы на вовлечение новых работников, и приобрести

экономические итоги от стремительного ввода сотрудников кадрового резерва  в

должность.

С программой адаптации неразделимо связана прогр амма наставничества.

Задача программы наставничества – проводить процесс фактического

преподавания сотрудником кадрового резерва  на трудовом участке.

Программа наставничества содержит соответствующее мероприятия:

- подбор наставников из более опытных работ ников фирмы;

- подготовка наставников правилам работы и программам

высококлассного развития сотрудников кадрового резерва ;

- присоединение сотрудника кадрового резерва  к наставнику;

- общая работа сотрудника кадрового резерва  и наставника;

- отклик наставника о работе сотрудника кадрового резерва ;

- анализ сотрудником кадрового резерва  качества передачи знаний,

умений и навыков наставником.

Наставники – это сотрудники фирмы, обладающие нужными знаниями,

умениями и способностями для качественной работы и спо собностями к

обучению иных работников. Наставником в главную очередь может быть тот,
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кто сам демонстрирует высокие итоги работы. Концепция наставничества дает

возможность значительно увеличить качество развития кадрового резерва, так

как она пробуждает внутренние ресурсы работников и направляет их в

организацию внутреннего обучения и профессионального развития. Помимо

этого, наставничество содействует развитию не только лишь деловых, однако и

индивидуальных, психологических взаимоотношений, которые благопри ятно

влияют на эмоциональную атмосферу в коллективе.

Реализация программы наставничества связана с рядом проблем.

Во-первых, не все работники, обладающие нужными знаниями, умениями

и способностями, могут быть наставниками и передавать собственный навык

иным работникам. Руководитель должен владеть такими значимыми

качествами, как терпение, понимание, стремление помочь, а так же иметь

способности к обучению сотрудников. По этой причине возникает вопрос

выявления наставников из числа опытных работников.

Во-вторых, реализация программы наставничества связана с добавочной

нагрузкой на работников, которым приходится сочетать действующий процесс

с учебой сотрудника кадрового резерва . Больше всего именно по данной

причине многоопытные работники отказываются от работ ы с сотрудником

кадрового резерва.

В-третьих, руководитель несет собственную ответственность за итоги

подготовки сотрудника кадрового резерва , что вновь же уменьшает желание

браться за обучение начина ющих. Грамотный работник боится  того, что

воздействия стажера могут принести вред его деловой репутации либо

репутации целой фирмы.

Для разрешения данных трудностей были предприняты соответствующ ие

воздействия:

- внедрена концепция дополнительной мотивации наставников, при

этом, как материальной (вознаграждение ), так и нематериальной (принятие в

коллективе, признательности от управления);

- наставничество признается как модель профессионального развития
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и активно удерживается на абсолютно всех уровнях управления, наставники

приглашаются в рабочие группы для обсу ждения проблем профессионального

обучения и формирования;

- ответственность за процесс стажировки одинаково распределена

между наставником и сотрудником кадрового резерва , что увеличивает

сопричастность стажера и убирает вспомогательное напряжение с опытного

работника.

Таким образом, осуществление программ адаптации и наставничества

сотрудников кадрового резерва  значительно увеличивают результативность

развития кадрового резерва.

В согласовании с рассмотренными в теоретической части аспектами

сделаем оценку эффективности развития кадрового резерва Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района.

Процесс развития кадрового резерва в Управление Пенсионного Фонда

Красногвардейского района регламентирован соответствующими документами:

- Положение о кадровом резерве Управления Пенсионного Фонда

Красногвардейского района;

- Условия к претендентам в кадровый резерв;

- Программа профессионального развития участников;

- Программа адаптации участников кадрового резерва;

- Программа наставничества участников кадрового резерва.

Система развития профессионального резерва имеет точную цель,

определенные задачи, ограниченные по времени, а так же детальные

программы профессионального развития сотрудников кадрового резерва ,

адаптации и наставничества, а так же показатели результативно сти.

За 4 месяца работы кадрового резерва (январь – апрель 2018 года) в его

работе приняло содействие 19  человека, из которых 6 человек – работники

фирмы либо внутренний запас и 13 – внешние претенденты.
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3.2 Расчет эффективности, мер по совер шенствованию

Несмотря на все действия по развитию профессионального резерва, число

должностей продолжает быть выше количество сотрудников кадрового резерва.

Это относится и к общему количеству участников кадрового резерва, и к числу

сотрудников кадрового резерва, которые миновали обучение и склонны к

независимой работе.

Для того, чтобы продумать результативность развития кадрового резерва,

приведем сведения по структуре и числу должностей, а кроме того по составу

кадрового резерва за промежуто к с 01.01 по 30.04. 2018 (табл. 17).

Таблица 14 - Структура вакансий и кадрового резерва Управления Пенсионного

Фонда Красногвардейского района за период с 01.01.2018 по 30.04.2018 .
Показатель Январь Февраль Март Апрель Итого за

период
Количество вакансий: 6 6 5 4 21

Количество участников программы
«Кадровый резерв»

4 5 5 5 19

Количество сотрудников кадрового
резерва, прошедших программу обучения

4 4 4 4 16

Количество сотрудников кадрового
резерва, переведенных на должность

4 4 4 4 16

Но в том числе и из претендентов, набранных в кадровый резерв, не все

прошли план обучения. Но нужно отметить, что с внедрением требований к

претендентам в кадровый резерв качество сотрудников кадрового резерва

значительно усовершенствовалось. Так, все претенденты на позиции

проектировщиков и менеджеров проходят обучение и приступают к

самостоятельной работе в должности. Кроме того содействует достижению

значительных итогов программы наставничества и адаптации.

Далее сделаем расчеты характеристик укомплектованности кадрового

резерва, текучести персонала, постоянства трудового коллектива и замещения
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свободных позиций из кадрового резерва. Для оценки эффективности

исследованной программы сопоставим характеристики д о внедрения

мероприятий и по истечению 4 месяцев действия программы

Показатель укомплектованности кадрового резерва рассчитан как

отношение числа сотрудников кадрового резерва  к числу должностей по

данным категориям персонала. В 2017 г. по должностям было 24 должности, а

количество кадрового резерва составляла 6 человек. Тогда укомплектованность

кадрового резерва до введения мероприятия составила 6/24*100% = 25%.

Аналогично рассчитаем коэффициент укомплектованности кадрового

резерва за период реализации программы. Согласно должностям

проектировщика, инструктора и менеджера было свободно 22 вакансий.

Повышение количества должностей связано с новыми заказами и запуском

новых услуг. В профессиональном резерве было 19 человека. Тогда

оснащенность запаса станет равна 19/22 * 100% = 86,4%. Позитивная динамика

показателя подтверждает увеличение результативности программы

формирования кадрового резерва.

Показатель текучести персонала равен отношению числа сокращенных

работников за анализируемый промежуток к среднеспи сочной численности

работников. Коэффициент текучести до реализации программы был равен 6,8%.

За первые 4 месяца было сокращено 3 человека при среднесписочной

численности 71 человек. В таком случае коэффициент текучести за период

реализации мероприятий равен 3/71* 100% = 4,2%.

Положительная динамика показателя текучести говорит о увеличении

стабильности рабочего коллектива.

Показатель постоянства рабочего коллектива рассчитывается как

отношение разницы среднесписочной численности на начало этапа и числа

сокращенных работников за анализируемый промежуток к среднесписочной

численности на конец этапа.

Показатель постоянства рабочего коллектива за 2017 год равен: 67,24%

Коэффициент постоянства трудового коллектива из -за промежуток реализации
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программы равен: 95,3%

Рост показателя постоянства рабочего коллектива говорит о уменьшении

текучести сотрудников и увеличении устойчивости персонала.

Замещение свободных позиций из кадрового резерва рассчитывается как

отношение числа должностей, закрытых из кадрового резерва к общему числу

должностей. Сделаем расчет этого признака для 2017 года. 2/24*100% =8,33% -

коэффициент свидетельствует, что только лишь 8,33% должностей

восполнялось за счет профессионального резерва.

Показатель замещения должностей из кадрового резерва дл я этапа

реализации программы равен 16/22*100% = 72,72%. Расчет показателя

доказывает результативность реализуемой программы развития кадрового

резерва.

Сведем итоги расчетов в таблицу (табл. 15 ) и проанализируем общую

динамику изменения характеристик.

Таблица 15 - Показатели эффективности формирования кадрового резерва

Управления Пенсионного Фонда Красногвардейского района, в %
Показатель До внедрения

мероприятий
После внедрения
мероприятий

Динамика

Укомплектованность кадрового
резерва

25% 86,4% + 61,4%

Текучесть персонала 6,8% 4,2% - 2,6%

Постоянство трудового коллектива 67,24% 95,3% + 28,06%

Замещение вакантных позиций из
кадрового резерва

8,33% 72,72% + 64,39%

Проведенные расчеты говорят о позитивной динамике абсолютно всех

характеристик производительности программы, при этом по таким признакам,

как оснащенность кадрового резерва и замена свободных позиций из кадрового

резерва рост составил более 50%.

Это значит, что в следствии выполнения мероприятий, нацеленных на
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развитие кадрового резерва, в компании обозначились такие положительные

перемены, как возмещение должностей подготовленными кадрами, сокращение

текучести персонала, увеличение профессиональн ого уровня работников,

снижение расходов на вовлечение и адаптацию персонала со стороны.

Для увеличения производительности работы с кадровым резервом были

разработаны критерии отбора претендентов для каждой группы сотрудников

кадрового резерва. Наличие критериев отбора значительно повысило качество

претендентов, участвующих в работе кадрового резерва, в следствии

практически все претенденты приступили к обучению и благополучно прошли

его.

Разработана и внедрена программа профессионального развития

сотрудников кадрового резерва, в проекте выделены теоретические и

фактические блоки, конкретизированы темы обучения, знания, мастерства и

умения, которые должны быть сформированы у сотрудника кадрового резерва

за время участия в деятельности кадрового резерва

Для преодоления трудностей перехода к новой должности разработана и

выполнена программа адаптации сотрудников кадрового резерва , а для

поддержки в решении профессиональных вопросов – программа

наставничества. В следствии воздействия данных проектов почти все

сотрудники кадрового резерва, минувшие обучение, приступили к независимой

работе.

Расчет таких характеристик, как оснащенность кадрового резерва,

замещение свободных позиций за счет кадрового запаса, до и уже после

реализации событий подтвердили результативн ость исследованной системы.

Так же развитие кадрового резерва содействует уменьшению текучести

персонала и повышает стабильность рабочего коллектива.

Для удержания достигнутых итогов и продолжения работы по развитию

кадрового резерва рекомендовано:

- постоянно привлекать новых сотрудников кадрового резерва  для

того, чтобы число участников кадрового резерва превосходило число
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должностей;

- поддерживать профессиональный уровень и интерес наставников в

реализации программы развития кадрового резерва;

- контролировать качество проводимого обучения сотрудников

кадрового резерва с целью укрепления требуемого уровня профессиональных

компетенций;

- осуществлять поддержание сотрудников кадрового резерва  на

протяжении всей работы в компании, содействовать их профессио нальному и

карьерному росту;

- проводить вспомогательные мотивирующие и командные

мероприятия для участников кадрового резерва с целью укрепления активности

и интереса сотрудников кадрового резерва , а так же для сплочения группы.

Стоит выделить, что развитие кадрового резерва потребует существенных

материальных и трудовых расходов, однако в результате Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района  приобретет персонал высокого

профессионального уровня, работа которого станет гарантировать результат

коммерческих целей фирмы.

В настоящее время интерес к кадровому резерву возобновился в связи с

ожесточившейся конкурентной борьбой за квалифицированный персонал.

Компании знают о дефиците опытных руководителей и специалистов не

понаслышке, а если верить про гнозам, то ситуация на рынке труда со временем

будет только ухудшаться.

Данная тенденция диктует свои правила: принципы работы с персоналом

необходимо пересматривать. Материальная мотивация сотрудников уже не

является основным аргументом для удержания профессионалов. Настоящий

«кадровый голод» менеджеров среднего звена, увольн ения ключевых

сотрудников из-за невозможности роста и снижения интереса к работе, потеря

мотивации рядовыми сотрудниками — таковы реалии. Выход есть:

своевременно реагировать на изменения внешней и внутренней среды,

формируя кадровый резерв. Конечно, кадро вый резерв — не панацея от всех
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бед, но со многими проблемами в управлении персоналом этот инструмент

поможет справиться.
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Заключение

В любой сфере деятельности всегда есть конкуренция. Лидирующими

организациями становятся, как  правило, те, которые имеют грамотных

руководителей. Чтобы эффективно управлять деятельностью фирмы,

принимать правильные решения, внедрять инновационные технологии,

начальник должен быть образованным, ответственным, способным мыслить

аналитически. Поэтому руководящему составу предприятия следует уделять

большое внимание формированию кадрового резерва компании.

При планировании создания кадрового резерва учитыва ть цели, которые

ставит перед собой предприятие. Может случиться, что через несколько лет

должность, на которую будете готовить сотрудников, сильно изменится.

Поэтому рекомендуется составлять прогнозы, информацию для которых можно

брать из данных аналитических исследований по отрасли, а также у

конкурентов, прошедших данный этап развития бизнеса.

Существуют и другие риски при создании резерва кадров. Если кандидат

долго входит в список сотрудников кадрового резерва , и его не назначают по

причине того, что количество кандидатов избыточно или был дан неверный

прогноз развития организации, то он может потерять интерес к дальнейшему

обучению и росту. Кроме того, кандидат может «перерасти» предлагаемую

должность. В таких ситуациях не исключено, что сотрудник может перейти

работать в другую организацию, если увидит там больш е перспектив для

карьерного роста.

В данной части работы были выявлены следующие недостатки и

упущения в работе с персоналом, в частности в системе развития кадрового

потенциала:

- отсутствует оценка сотрудников орган изации;
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- некоторые работники не повышали уровень профессионализма на

протяжении всего периода работы в организации;

- отсутствует график обучения работников;

- в организации нет человека, отвечающего за разработку, подбор и

внедрение программ обучения.

Устранение выявленных недостатков позволит совершенствовать работу

с персоналом и добиться более успешных результатов организации в целом,

ведь в современных условиях в целях успешной деятельности необходимо

инвестировать развитие персонала и разрабатывать программы и планы

обучения на перспективу, то есть необходимо создавать и реализовывать

стратегию развития персонала.

Главным важным документом, регламентирующим процесс развития

профессионального резерва в компании, считается Положение о кадровом

резерве. Это положение устанавливает основные определения, цели и задачи

процесса, очередность операций, участников и области ответственности.

Управление и ответственность за реализацию программы «Кадровый

резерв» зафиксированы за Начальником по персонал

Состав кадрового резерва включает 3 группы работников:

Первая группа: работники, непосредственно занимающиеся

обслуживанием покупателей;

Вторая группа: специалисты отдельных отраслей

Третья группа: руководители среднего звена.

На основание 2017 года в запасе было 17 человек, из которых 9

претендентов на замещение должностей оперативных исполнителей, 4 на пост

специалистов и 4 на должности управляющих среднего звена.

Эффективному развитию кадрового резерва мешает недостаток

конкретных условий к сотрудника кадрового резервам, системных проектов

обучения и работы наставников, поддержание сотрудников кадрового резерва

уже после стажировки, а так же единой экономической оценки итогов работы

кадрового резерва.
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Для увеличения производительности работы с кадровым резервом были

разработаны критерии отбора претендентов для каждой группы сотрудников

кадрового резерва. Наличие критериев отбора значит ельно повысило качество

претендентов, участвующих в работе кадрового резерва, в следствии

практически все претенденты приступили к обучению и благополучно прошли

его.

Разработана и внедрена программа профессионального развития

сотрудников кадрового резерва , в проекте выделены теоретические и

фактические блоки, конкретизированы темы обучения, знания, мастерства и

умения, которые должны быть сформированы у сотрудника кадрового резерва

за время участия в деятельности кадрового резерва

Для преодоления трудностей перехода к новой должности разработана и

выполнена программа адаптации сотрудников кадрового резерва , а для

поддержки в решении профессиональных вопросов – программа

наставничества. В следствии воздействия данных проектов почти все

сотрудники кадрового резерва, минувшие обучение, приступили к независимой

работе.

Расчет таких характеристик, как оснащенность кадрового резерва,

замещение свободных позиций за счет кадрового запаса, до и уже после

реализации событий подтвердили результативность исследованной с истемы.

Так же развитие кадрового резерва содействует уменьшению текучести

персонала и повышает стабильность рабочего коллектива.

Для удержания достигнутых итогов и продолжения работы по развитию

кадрового резерва рекомендовано:

- постоянно привлекать новых сотрудников кадрового резерва  для

того, чтобы число участников кадрового резерва превосходило число

должностей;

- поддерживать профессиональный уровень и интерес наставников в
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реализации программы развития кадрового резерва;

- контролировать качество проводимого обучения сотрудников

кадрового резерва с целью укрепления требуемого уровня профессиональных

компетенций;

- осуществлять поддержание сотрудников кадрового резерва  на

протяжении всей работы в компании, содействовать их пр офессиональному и

карьерному росту;

- проводить вспомогательные мотивирующие и командные

мероприятия для участников кадрового резерва с целью укрепления активности

и интереса сотрудников кадрового резерва , а так же для сплочения группы.

Стоит выделить, что развитие кадрового резерва потребует существенных

материальных и трудовых расходов, однако в результате Управления

Пенсионного Фонда Красногвардейского района  приобретет персонал высокого

профессионального уровня, работа которого станет гарантировать резу льтат

коммерческих целей фирмы.
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