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1. Введение

Актуальность темы исследования . Изучение темы «Повышение

эффективности реализации государственной кадровой политики» является,
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несомненно, актуальной, так как в

государственномуправлениизанятобольшоеколичество специалистов

государственной службы. Из-за большой загруженности в работе требуется

постоянная работа по повышению эффективности реализации

государственной кадровой политики.

На сегодняшний день необходимо формирование социального слоя

профессионально подготовленных и нравственно воспитанных

государственных служащих, способных гарантировать высокую социальную

эффективность и безупречность работы органов исполнительной власти в

Российской Федерации.

В целом, анализ литературы показывает как теоретическую

многогранность самого понятия «кадровая политика»,  так и

многофункциональность его практического использования. Вместе с тем,

сегодня существует проблема, заключающаяся в противоречии между

необходимостью и потребностью проведения эффективной кадровой

политики и недостаточностью ее теоретической проработк и, как социальной

теории, и технологического планирования, как управленческой практики, на

разных уровнях государственной гражданской службы, в частности, на

уровне субъекта Федерации.

Объект исследования.Реализация государственной кадровой

политики.

Предмет исследования.Государственная кадровая политика Мэрии г.

Кызыла Республики Тыва в современных условиях развития системы

муниципального образования.

Целью выпускной квалификационной  работыявляется изучение

государственной кадровой политики в государственной службе, а так же

разработке рекомендаций по совершенствованию кадровой работы в

государственной службе на примере Мэрии города Кызыла Республики

Тыва.
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Поставленную цель конкретизируют следующие взаимосвязанные

задачи исследования:

1. Раскрыть теоретические аспекты кадровой политики в органах

государственной службы.

2. Рассмотреть феномен кадровой политики как направления

социального управления и системы управления человеческими ресурсами.

3. Выявить основные проблемы в кадровой политики и технологии их

преодоления.

4. Проанализировать государственную кадровую политику  в Мэрии

г. Кызыла Республики Тыва.

5. Выработать рекомендации по совершенствованию реализации

кадровой работы.

Степень теоретической разработанности  данной проблемы

определяется работами таких известных российских и зарубежных ученых,

как: В.Э.Лоскутникова [34], Ю.С.Нанакина[34], А.Я. Кибанов [30], В. А.

Сулемов [40] и других, рассматривавших общие вопросы трудовых

отношений, на которых базируется функционирование органов местного

самоуправления.

Информационной базой проведенного исследования  послужили:

Конституция Российской Федерации, федеральные законы, иные

нормативные правовые акты Российской Федерации; нормат ивные правовые

акты субъектов Российской Федерации, уставы муниципальных образований

и иные нормативные акты органов местного самоуправления; материалы

Федеральной службы государственной статистики, научно -практических

конференций; отчеты деятельности Мэрии г. Кызыла.

Методы исследования . Анализ, синтез и обзор отобранной

литературы и документов, экспертный опрос, комплексный анализ Мэрии, ее

кадровых структур.
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Практическая значимость исследования . Состоит в том, что выводы

и предложения, содержащиеся в нем , могут быть использованы при

подготовке к практическим и семинарским занятиям .

Структура работы.Работа состоит из введения, основной части,

заключения, списка использованных источников.

В первой главе «Теоретико-методологические основы организации

кадровой политики государственных муниципальных учреждений в

современных условиях» рассматриваются теоретические и правовые аспекты

по проблеме.

Вторая глава «Оценка кадровой политики Мэрии г. Кызыла »,

практическая – рассматривает состояние и направления кадровой политики

Мэрии г. Кызыла.

Третья глава предлагает направления совершенствования кадровой

работы. Рекомендации и мероприятия по совершенствованию кадровой

политики Мэрии г. Кызыла.

В заключении приводятся основные выводы
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ

ОРГАНИЗАЦИИ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ГОСУДАРСТВЕННЫХ

МУНИЦИПАЛЬНЫХ УЧРЕЖДЕНИЙ В СОВРЕМЕННЫХ

УСЛОВИЯХ

1.1. Теоретические аспекты кадровой политики

Государственная гражданская служба – вид государственной службы,

представляющей собой профессиональную служебную деятельность граждан

Российской Федерации на должностях государственной гражданской службы

РФ по обеспечению исполнения полномочий госуда рственных органов РФ,

лиц, замещающих государственные должности Российской Федерации[16].

Принципами гражданской службы являются:

1) приоритет прав и свобод человека и гражданина;

2) единство правовых и организационных осно в федеральной

гражданской службы и гражданской службы субъектов Российской

Федерации;

3) равный доступ граждан, владеющих государственным языком

Российской Федерации, к гражданской службе и равные условия ее

прохождения независимо от пола, расы, национальност и, происхождения,

имущественного и должностного положения, места жительства, отношения к

религии, убеждений, принадлежности к общественным объединениям, а

также от других обстоятельств, не связанных с профессиональными и

деловыми качествами гражданского сл ужащего;

4) профессионализм и компетентность гражданских служащих;

5) стабильность гражданской службы;

6) доступность информации о гражданской службе;

7) взаимодействие с общественными объединениями и гражданами;

8) защищенность гражданских служащих от неправомерного

вмешательства в их профессиональную служебную деятельность [16].
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Должности гражданской службы подразделяются на следующие

категории:

1) руководители – должности руководителей и заместителей

руководителей государственных органов и их структурных подраздел ений

(далее также - подразделение), должности руководителей и заместителей

руководителей территориальных органов федеральных органов испол -

нительной власти и их структурных подразделений, должности руко -

водителей и заместителей руководителей представительс тв государственных

органов и их структурных подразделений, замещаемые на определенный

срок полномочий или без ограничения срока полномочий;

2) помощники (советники) – должности, учреждаемые для содействия

лицам, замещающим государственные должности, руководит елям государ-

ственных органов, руководителям территориальных органов федеральных

органов исполнительной власти и руководителям представительств

государственных органов в реализации их полномочий и замещаемые на

определенный срок, ограниченный сроком полном очий указанных лиц или

руководителей;

3) специалисты – должности, учреждаемые для профессионального

обеспечения выполнения государственными органами установленных задач и

функций и замещаемые без ограничения срока полномочий;

4) обеспечивающие специалисты – должности, учреждаемые для

организационного, информационного, документационного, финансово -

экономического, хозяйственного и иного обеспечения деятельности

государственных органов и замещаемые без ограничения срока полномочий.

По содержанию цели государственно й службы могут быть

социальными, экономическими, политическими, организационными,

правовыми, идеологическими и др.

Социальныеработников цели государственной толькослужбыспециалисты, как уже отмечалось,

обусловлены должнысоциальным характером государства и низовоепредназначениемобеспечивающую

государственной службыуправление как социального института увеличение[16].выполняемых
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Политические цели деятельностьгосударственной службы направлены на гражданскимрешениеисполнительной

общегосударственных задачправовыми управления, практическое уметьисполнениедаже

полномочий и функций увеличениегосударства, укрепление правового выделитьсоциальногомуниципального

государства, организационно-административноеобеспечивающие обеспечение органов госу-

дарственной власти, создание нарядуусловий для связи государственного подразделяютсяаппаратапроизводство с

гражданским обществомобеспечение и политической элитой.

россииЭкономическиеобеспечивающую цели государственной обеспечивающуюслужбы связаны с повышением

владениеэффективноститребующаяся государственного регулированиячисле экономики, управлением

другиегосударственнойсвязаны собственностью, поддержкой муниципальныйпредпринимательства, а также

со снижением хозяйственногозатратроссии на содержание государственногоаппарата аппарата.

Правовые деятельностьцелисовременное отражают намечаемые междурезультаты по реализации

государственными творческиеслужащимисроках законодательства страныпонимании. Это, прежде всего

обеспечениеправоприменениеаппарата, обеспечение соблюдения обслуживаниязаконности в обществе, а также

дажеразработкавыпол специального законодательстватребования о государственной службе,

эмоциональнаясоздающегоисполнительной правовые основы управлениефункционирования государственного аппарата

выделитьповышениятворческие правового статусатребования государственных служащих.

адаптивностьОрганизационныесовременное цели – это организационно-техническое гибкостьобеспечение

органов государственной производствовластипрактическими, профессионализация государственногоруководителям

аппарата, совершенствование федеральнымнормрегулирование, правил, стандартов числерегулирования

качественного и количественного сфересоставастратегическое государственных служащихроссии, их

продвижения по службе, работниковприведениемуниципальное структуры государственного корпоративныхаппарата в

соответствие с задачами личностнымгосударстватрудовых и государственной службыдеятельность [18].

Источник служебного права, распространяющегося на государствен -

ную службу, – базовые федеральные законы: «О системе государственной

службы Российской Федерации» и «О государственной гражданской службе

Российской Федерации»[18]. Первый закон определяет прав овые и

организационные основы системы государственной службы Российской

Федерации, в том числе системы управления государственной службой

России. Второй устанавливает правовые, организационные и финансово -

экономические основы государственной гражданской сл ужбы Российской
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Федерации. В рамках организационных основ государственной службы в

определенной мере регулируются и кадровые процессы и отношения.

При этом на государственных служащих распространяются основные

принципы правового регулирования трудовых отно шений, заложенные в

Трудовом кодексе: свобода труда, включая право на труд; запрещение

принудительного труда и дискриминации в сфере труда; защита от

безработицы и содействие в трудоустройстве; обеспечение права каждого

работника на справедливые условия тр уда; равенство прав и возможностей

работников; обеспечение права каждого работника на своевременную и в

полном размере выплату справедливой заработной платы; социальное

партнерство и т.д.

Нормативные правовые акты, регламентирующие кадровые процессы и

отношения, классифицируются в зависимости от их правового уровня или

степени юридической силы. На первом правовом уровне находится

Конституция РФ, затем следуют конституционные федеральные законы,

федеральные законы, следуют подзаконные акты - указы и распоряжения

Президента РФ, постановления и иные нормативные правовые акты

Правительства РФ, приказы, распоряжения и локальные нормативные акты

федеральных министерств и ведомств. Основу региональной государ -

ственной кадровой политики составляют конституции респуб лик, уставы

краев, областей и других субъектов РФ [1 9].

Так регулирование отношений, такжесвязанныхдругие с гражданской службой,

методовосуществляется:

1) Конституцией Российской приведениеФедерацииучетом;

2) Федеральным закономтребования «О системе государственной россиислужбыгосударства

Российской Федерации» и «О регулированиягосударственной гражданской службе

гибкостьРоссийскойсвязанные Федерации»;

3) другимикачественные федеральными законами, в том специалистычислетаких федеральными

законами, таблицарегулирующими особенности прохождения преждегражданскойнизовое службы;

4) указамимуниципального Президента Российской уменийФедерациидругие;
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5) постановлениями Правительства способностьРоссийской Федерации;

6) нормативными междуправовыминизовое актами федеральныхаппарата органов испол-

нительной низовоевластиприведение. [19].

Персонал современной толькоорганизации представляет собой задачсложноедеятельность

многоструктурное образованиеизвлекать, не отражающее его качественные и

легкостьколичественныегосударства характеристики.

Количественные гибкостьхарактеристики– это численность персонала,

приведениетребующаясяучетом для достижения целейхозяйственного деятельности организации. бытьОбычноконтрольных

необходимое количество муниципальныйработников рассчитывается методами гражданскимстатистикинекоторые,

экспертных оценокуправл, расчета по нормам, регулированиеобслуживаниянизовое и пр. Однако верно

социальнойзаметил П. Друккер, что «количество этическиепочтиотделять не имеет смысламетодов по отношению к

людям, муниципальныеобладающимпринципиальная знаниями. Их качество планированиеимеет большее значение» [26, с.

95].

целостнуюСовременноепрезидента инновационное производствоспособность основано на использовании

творческиевысококвалифицированнойкачественные рабочей силы, аппаратапоэтому предприятия стараются

контрольныхоптимизироватьличностным состав и численностьрассчитывается работников. При этом обеспечениеличностныеметодов

качества работника способностьособенно влияют на его поведение в обеспечениеорганизацииобеспечивающие,

выполнение им профессиональнойуметь и социальной роли в выполколлективемуниципальный.

Поэтому, современное можетуправление стремится к развитию контрольныхумственныхгосударства,

творческих, трудовыххозяйственного и предпринимательских способностей производствоработникакомплекс для

достижения общей муниципальныйцели организации и удовлетворения их персоналличныхизвлекать

потребностей.

Рассматриваянормы процесс кадровой этойполитикиметодов как целостную систему,

подразделяютсяможно выделить основные практическоеэлементымежду, реализующие следующиеполномочий функции:

1 организационную:

 контрольныхпланированиеподразделяются источников комплектования другойкадрами;

 информированность населения о специалистынаборевыпол кадров и срокахудовлетворения набора;

 объем междусредствспособность, выделенных на подготовку смещениякадров и жилищно-

бытовое строительство;

2 муниципальногосоциально-экономическуюправовые:
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 комплекс условийцелостную и факторов, определяющих уметьиспользованиеполитические и

закрепление персонала;

3 выполняемыхвоспроизводственную:

 обеспечивающую создание работниковучебно-материальнойтаблица базы и развитиесвязи

персонала.

Рисунок 1 - Принципиальная обеспечениесхемаспециалисты управления персоналом

предприятияКвалификация кадров, понимание предприятияработникамиуправленческих своих задачдругой и

отношение к делу основнойявляютсямуниципальные решающими факторами стратегическоеэффективности

муниципального управления.

аппаратаКадрыпрактическими муниципального управлениябыть входят в более некоторыеширокуюсвязанные

категорию «кадры толькоуправления», профессиональная деятельность довериекоторыхлегкость

полностью или преимущественновыделить связана с выполнением такихфункцийкрупных по

управлению социально-кадрыэкономическими процессами. По существующей

связаныклассификациизадания кадры управлениявыполняемых подразделяются на три группы в

обслуживаниясоответствиитакже с участием в подготовке, президентапринятии и реализации

управленческих муниципальныерешенийвыполняемых:

 руководители;

 специалистытолько;

 вспомогательно-технический и методовобслуживающийпринятии персонал.
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Конкретный связанысостав кадров Мэрии отнесенымуниципальноготаких образования

определяетсясвязанные её штатным расписанием.

С текущиеучетомобеспечение занимаемой должности требованиямипредметом деятельности муници-

пального нормыслужащегогосударства в различных соотношенияхсоциальные может быть сферамивыполнениепроизводство

собственно управленческих (политическиеруководящих), исполнительских и контрольных

муниципальныйфункцийувеличение в различных соотношенияхрассчитывается.

Требования к уровню выделитьзнанийгражданским, умений и навыков учетоммуниципальных

служащих зависят от муниципальноезанимаемойнизовое должности и выполняемыхобеспечение функций [22].

Муниципальные методовдолжностиобеспечивающие в соответствии с реестром заданиядолжностей

подразделяются на высшие, требованиямиглавныеспециалисты, ведущие, старшиеучетом и младшие. По

выполняемым мнениюфункциямзадания муниципальные служащие руководителяммогут быть отнесены к

этойнизовомуметодов, среднему и высшемурегулирование звену управления (точкиТаблицаучетом 1).

Таблица 1. Функции основнойразличных групп муниципальных производствослужащихкорпоративных

Группы
должностейучетом

Низовое
звено

уметьСреднеетаких звено Высшее контрольныхзвено

Должности
работников

социальнойСпециалистыцелостную Руководители
структурныхтекущие
подразделений.
Главные и кадрыведущиевыпол
специалисты

Главы управлениюадминистраций
их заместители.
Некоторые
этическиеруководителимуниципальное крупных
структурныхобеспечивающую
подразделений с
высокой обслуживаниястепеньюотделять
автономности

Основной
вид этойуправл.

Оперативное
управление

такжеТактическоесвязанные
управление

Стратегическоероссии
управление

Функции управлениюВыполнениедолжны
текущих
задач.
правовыеКонтроль
выпол.
решений
муниципальныеруководствакомплекс

Трансформация
решенийметодов руководства в
задания социальныеподчиненнымосновной,
координация их
работы.
числеИнформационное
обеспечение высшего
россиизвенаотделять

Управление
экономическимидеятельность,
политическими и
социальными
трудовыхпроцессамироссии на
территории.
Представительские
приведениефункции

С учетом выполняемых другойфункцийточки к муниципальным служащимвладение

предъявляются следующие методовтребованиякачества:
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низовое звено – пониманиизнание конкретной сферы увеличениедеятельностикрупных специалиста,

методовуправление подготовки управленческих обеспечивающиерешенийспособность, способов мотивации пониманиитруда,

психологии, умении мнениюприниматьдругие решения, ослаблятьмуниципальное напряжение, в том числе

комплексвызванноерегулирования решениями руководства;

управлениесреднее звено – знание хозяйственногонаучныхвспомогательно методов управленияспециалисты, общего

менеджмента, учетомспециальныхпринятии экономических и управленческих спецификанаук, владение

практическими некоторыеинструментамикачественные и методиками этихкадры наук, знание числесоциальнотаблица–

психологических методов гибкостьуправления, аналитические навыки;

руководителямвысшеемнению звено – умениеучаствовать предвидеть и оценить регулированиеситуациюподразделяются, а также

перспективность требованиямитого или иного дела, качествогибкостьоценить и адаптивность к изменениямдругие

внешней среды, службыобладаниедругие качествами лидера, уменийноваторское мышление

владение другиеинструментамимэрии стратегического и инновационноголичностным менеджмента,

знания по уметьобщимвспомогательно, экономическим, специальным и принципиальнаяконкретным

муниципальным наукам, контрольныхнавыкиметодов консультирования, а такжеэтические социально –

психологические и данныедругиеобслуживания навыки [26, с. 22].

Специфика и выполсодержание управленческого труда в такжесистеменизовое муници-

пального управленияметодов определяют требования не внутритолькоспособность соответствующим

профессиональным ограничениязнаниям, навыкам и интеллектуальным подразделяютсяспособностямперсонал, но

и к личностным качествамустановленных муниципального служащего.

К сферамичислуустановленных ключевых интеллектуальных установленныхспособностей муниципального

служащего некоторыеотносятсяуправл:

 способность быстротребующаяся и легко усваивать такихинформациюгосударства;

 способность наблюдать и обслуживаниясуммировать, отбирать и оценивать должныфактыучаствовать;

 способность не толькоотделять к анализу, но и к синтезу, к специальнымобобщениямсферами;

 творческие способности.

внутриСреди личностных качеств, внутринеобходимыхобеспечивающие муниципальным служащимдаже,

можно выделить исполнительнойследующиетакже.

 способность понимать связанныелюдей и работать с ними, что текущиевключаетстандартов в

себя:

 уважениеумений к мнению других управлениюлюдейобеспечивающие;
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 способность предвосхищать и междуоценивать человеческие реакции;

 современноелегкостькачества в налаживании человеческихучаствовать контактов;

 способность методоввыслушиватьотделять собеседника, завоевывать принятиидоверие и

уважение;

 умение мэриивестисмещения устное и письменноедеятельность общение;

 способность специальнымубеждатьлюбой и создавать мотивы для россиидействия.

Интеллектуальная и эмоциональная поддержкойзрелостьработников, неотъемлемыми чертамистратегическое

которой являются:

 способностьнезависимостькорпоративных в выводах;

 способность управлениюпротивостоять давлению извне;

 способностьсамоконтрольнизовое во всех ситуацияхвыделить;

 гибкость и адаптируемость к адаптивностьменяющимсянормы условиям;

 честность;

 выделитьспособность осознавать границы качественныесобственнойуправлению компетенции;

 способностьполитические признавать ошибки и аппаратаизвлекатьбыть уроки из неудач.

участвоватьСовременные требования муниципальному другиеменеджерукрупных основываются

на пониманииотнесены им ряда важнейших комплексотправныхмнению положений [26, с. 22-24].

отделятьМуниципальный менеджер должен:

 управлениюсознаватьдеятельность, что муниципальное управлениепрактическое должно решать можеттекущиепрезидента

и перспективные задачи; при руководителямрешении текущих задач требованиявидетьвспомогательно их связь с

перспективойполитические;

 сознавать, что муниципалитет – это не корпоративныхпроизводствороссии и основной

целью работатьмуниципального управления является не принятииизвлечениеспециалисты прибыли или

увеличениекачественные доходов бюджета, а бытьудовлетворениетворческие потребностей населения;

 выползнать, что муниципальное управление обслуживаниявозможнолегкость только при

вовлечениисоциальной населения в этот качественныепроцессобеспечивающую, уметь привлекать к контрольныхпроцессу

управления различные удовлетворенияместныепочти сообщества;

 уметьмуниципальный отделять функции крупныхмуниципальногонедопустимость управления от прямой

работниковхозяйственной деятельности, сознавать старшиевредотделять от смещения этихсмещения функций;
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 видеть способностьсвязькадры и взаимозависимость между методоввсеми сферами и

процессами качествамуниципальногопланирование управления, знатьобеспечивающую, что действия в одной выделитьсфереэтические

дают косвенный другиеэффект в других сферах, адаптивностьуметьсоциальной предвидеть этотработников эффект;

 сознавать контрольныхважностьсвязь и преимущества нормативно -правового

установленных регулирования различных сфер творческиемуниципальнойчисле деятельности

переддаже волевыми решениями основнойдажеполитические квалифицированного руководителя,

нормыспособствовать созданию местной выполнормативно-правовойаппарата базы.

Нарядуустановленных профессиональными требованиями мнениюбольшоесвязаны значение для

муниципального основнойслужащего имеют этические современноенормытакже поведения. Данныемэрии

нормы особенно другиеважныуправл в силу того, что поддержкойименно в этой сфере муниципальныйуправленческойлегкость

деятельности предоставляютсямнению жизненно важные творческиеуслугимуниципальное гражданам.

Некоторые из принципиальнаянорм поведения муниципального службыслужащеговладение закреплены

законодательногибкость. В частности, муниципальный легкостьслужащийтолько не в праве

заниматься хозяйственногодругой оплачиваемой деятельностью, основнойкромесвязанные педагогической,

научнойуправл и иной творческой гибкостьдеятельноститребованиями, участвовать в предприни-

мательской старшиедеятельности, получать от физических и толькоюридическихуправл лиц

вознаграждения, связанныеспособность с исполнением служебных сферамиобязанностейпрезидента, прини-

мать участие в правовымизабастовках.

Наряду с законодательным управленческихрегулированиемспецифика необходима выработкапрезидента для

муниципальных служащих вспомогательноспециальногомэрии «этического кодекса».

В России опыт создания этических норм поведения муниципальных

служащих пока невелик. Между тем, орган местного самоуправления в целом

и каждый работник должны быть эт ическим примером для населения,

предпринимательских кругов и общественности. В связи с этим необходимо

формировать корпоративную культуру муниципального управления и

закрепить её в письменном форме в качестве неформальных требований

(этических норм, корпоративных кодексов) муниципальной службы [35, с.

45].

Примерный состав таких этических норм может быть следующим:
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1. Этические стандарты, основной функцией которых является

разграничение «допустимого» и «недозволенного» с моральной точки

зрения:

 честность и соблюдение законодательства;

 обеспечение достоверности любой информации, исходящей от

органа и должностного лица местного самоуправлении, этические нормы

получения и использования информации о других организациях, обеспечение

конфиденциальности информации в необходимых случаях;

 недопустимость политической деятельности внутри муниципаль -

ного образования;

 нормы поведения при конфликтах и интересов;

 недопустимость использования в личных целях ресурсов органа

местного самоуправления;

 нормы отношений со средствами массовой информации.

Постулаты веры, провозглашенные официально или исторически

сложившиеся и принимаемые на веру утверждения, касающиеся стиля

поведения муниципальных служащих:

 стиль отношений с другими лицами и Мэриями (документирование,

взаимное уважение);

 важность частностей (дни рождения, профессиональные праздники);

 максимальная информированность населения о проводимых

мероприятиях и результатах и результатах деятельности органов местного

самоуправления;

 предоставление населению возможностей максимального участия в

решении вопросов общественного характера;

 гуманное отношение к слабо защищенным категориям населения;

 уважительное отношение к людям при решении возникающих

проблем: каждый должен рассматриваться как личность;

 выполнение обещанного;



17

 уважение сотрудников и признание и х достижений;

 поощрений нововведений [35, с. 44].

В 2002 году был издан Указ Президента РФ «Об утверждении общих

принципов служебного поведения государственных служащих»[9]. Многие

его положения могут быть использованы и в муниципальной службе.

Таким образом, современная кадровая деятельность должна быть

адекватна реальным условиям и задачам развития российского общества, она

должна включать в себя прогрессивные формы и методы подбора,

использования и оценки кадров, формирования резерва и организации

профессионального обучения персонала, меры по мотивации труда

работников, условия социально-правовой защиты служащих.

Кадры муниципального образования – это совокупность работников,

профессионально выполняющих функции муниципального управления или

способствующих их осуществлению, а также обеспечивающих управление

муниципальным хозяйством [16, с. 18].

1.2. Сущность, содержание и основные зада чи кадровой политики

государственных муниципальных учреждений

Кадровая политика государственных муниципальных учреждений - это

целостная стратегия работы с персоналом, объединяющая различные

элементы и формы кадровой работы, имеющая целью созд ание

высокопроизводительного и высокопрофессионального, сплоченного и

ответственного коллектива, способного гибко реагировать на изменения

внешней и внутренней среды[24, с. 5].

Цели кадровой политики можно сформулировать следующим образом:

- безусловное выполнение предусмотренных Конституцией прав и

обязанностей граждан в трудовой области; соблюдение всеми организациями

и отдельными гражданами положений законов о труде и профессиональных

союзах, типовых правил внутреннего распорядка и других д окументов,

принятых высшими органами по этому вопросу;
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- подчиненность всей работы с кадрами задачам бесперебойного и

качественного обеспечения основной хозяйственной деятельности

требуемым числом работников необ ходимого профессионально-

квалификационного состава;

- рациональное использование кадрового потенциала, имеющегося в

распоряжении предприятия, организации, объединения;

- формирование и поддержание работоспособных, дружных

производственных коллективов, разработка принципов организации

трудового процесса; развитие внутрипроизводственной демократии;

- разработка критериев и методики подбора, отбора, обучения и

расстановки квалификационных кадров;

- подготовка и повышение квалификации остальной части

работающих;

- разработка теории управления персоналом, принципов определения

социального и экономического эффекта от мероприятий, входящих в этот

комплекс [23, c. 15-16].

Руководство персоналом как функция управления призвана

объединять, координировать, взаимоувязывать и интегрировать все прочие

функции в единое целое. Достигает ся это реализацией принципов работы с

персоналом, их взаимодействием.

Под принципом понимается научное начало (основание, правило),

которое при решении надо учитывать или соблюдать.

Общие принципы работы с персоналом включают следующее.

Эффективность. Предполагает наиболее эффективную и

экономическую организацию системы управления персоналом, снижение

доли затрат на систему управления в об щих затратах на единицу

выпускаемой продукции, повышени е эффективности производства. В случае

если после мероприятий по совершенствованию системы управления пер -

соналом увеличились затраты на управление, то они должны перекрываться

эффектом от производственной деятельности.



19

Прогрессивность. Соответствие систе мы управления персоналом

передовым зарубежным и отечественным аналогам.

Перспективность. При формировании системы управления персоналом

следует учитывать перспективы развития организации.

Комплексность. При формировании системы управления персоналом

необходимо учитывать все факторы, воздействующие на систему управления

(связи с вышестоящими органами, договорные связи, состояние объекта

управления и т.д.), и охватывать все сфе ры работы с персоналом.

Оперативность. Своевременное принятие решений по анализу и

совершенствованию системы управления персоналом, предупреждающих

или оперативно устраняющих отклонения.

Оптимальность. Многовариантная проработка предложений по

формированию системы управления персоналом и выбор наиболее

рационального варианта для конкрет ных условий производства.

Простота. Чем проще система управления персоналом, тем лучше она

работает. Безусловно, это исключает упрощение системы управления

персоналом в ущерб производству.

Научность. Разработка мероприятий по формированию системы

управления персоналом должна основываться на достижениях науки в

области управления и с учетом из менения законов развития общественного

производства в рыночных условиях.

Иерархичность. В любых вертикальных разрезах системы управления

персоналом должно обеспечиваться иерархическое взаимодействие между

звеньями управления (структурными подразделениями или отдельными

руководителями), принципиальный ха рактеристикой которого является

несимметричная передача информации «вниз» (дезагре гирование,

детализация) и «вверх» (агрегирование) по системе управления[2 3, c. 17].

Автономность. В любых горизонтальных и вертикальных р азрезах

системы управления персоналом должна обеспечиваться рациональная

автономность структурных подразделений или отдельных руководителей.
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Согласованность. Взаимодействия между иерархическими звеньями по

вертикали, а также между относительно автономным и звеньями системы

управления персоналом по горизонтали должны быть в целом согласованы с

основными целями организации и син хронизированы во времени.

Устойчивость. Для обеспечения устойчивого функционирования

системы управления персоналом необходимо пред усматривать специальные

«локальные регуляторы», которые при отклонении от заданной цели

организации ставят того или иного работника или подразделение в

невыгодное положения и побуждают их к регулированию системы

управления персоналом.

Многоаспектность. Управление персоналом как по вертикали, так и по

горизонтали может осуществляться по различным каналам:

административно-хозяйственному, экономическому, правовому и т.п.

Плановость. Началом всей работы является установление на

длительный период направлений, темпов и пропорций развития

производства, связанных с этим изменений в структуре персонала.

Вознаграждение. Базируется на результатах индивидуального труда и

эффективности организации (группы).

Подбор и расстановка. Для обеспечения эффективного

функционирования организации в ней должна быть разработана система

подбора, набора и расстановки кадров. Раз витие, обучение, перемещение и

продвижение работников осуществляются в соответствии с результатами их

труда, квалификацией, способностями, интересами и потр ебностями

организации.

Эффективная занятость. Связана с потребностями государственного

муниципального учреждения, индивидуальным уров нем производительности

труда, способностями и квалификацией. Индивидуальные про блемы

решаются быстро, справедливо и эффективно [23, c. 18-19].

Принципы организации работы государственных муниципальных

учреждений с персоналом включают следующее.
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Ротация. Временное выбытие отдельных работников не должно

прерывать процесс осуществления каких -либо функций. Для этого каждый

работник системы управления персоналом должен уметь имитировать

функции вышестоящего, нижестоящего сотрудни ка и одного-двух

работников своего уровня.

Оптимальное соотношение управленческих ориентаций. Диктует

необходимость опережения ориентации функций управле ния персоналом на

развитие производства по сравнению с функциями, направленными на

обеспечение функционирования производст ва.

Концентрация. Рассматривается в двух направлениях: как

концентрация усилий работников отдельного подразделения или всей

системы управления персоналом на реше ние основных задач или как

концентрация однородных функций в одном подразделении системы

управления персоналом, что устраняет дублирование.

Специализация. Разделение труда в системе управления персоналом

(выделяется труд руководителей, специалистов и служащих). Формируются

отдельные подразделения, специализирующиеся на выполнении групп

однородных функций.

Параллельность. Предполагает одновременное выполнение отдельных

управленческих решений, повышает оперативность управления пе рсоналом.

Адаптивность (гибкость). Означает приспособляемость системы

управления персоналом к изменяющимся целям объекта управления и

условиям его работы.

Преемственность. Предполагает общую методическую основу

проведения работ по совершенствованию систем ы управления персоналом на

разных ее уровнях и разными специалистами, стандартное их оформление.

Непрерывность. Отсутствие перерывов в работе работников системы

управления персоналом или подразделением, уменьшение времени

пролеживания документов, простоев технических средств управления, т.п.
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Ритмичность. Выполнение одинакового объема работ в разные

промежутки времени и регулярность повторения функций управления

персоналом.

Технологическое единство. Система управления персоналом должна

обладать концептуальным единством, содержать единую доступную

терминологию, деятельность всех подразделений и руководителей должна

строиться на единых «несущих конструкциях» (этапах, фазах, функциях) для

различных по экономическому содержанию процессов управления

персоналом.

Комфортность. Система управления персоналом должна обеспечить

максимум удобств для творческих процессов обоснования, выработки ,

принятия и реализации решений человеком. Например, выборочная печать

данных, разнообразие обработки, специ альное оформление документов с

выделением существенной информации, их внешний вид, исключение

излишней работы при заполнении документов и т.д. [ 23, c. 30].

Основной задачей управления человеческими ресурсами является

наиболее эффективное использование способностей сотрудни ков в

соответствии с целями государственных муниципальных учреждений и

общества. При этом должно быть обеспечено сохранение здоровья каждого

человека и установлены отношения конструктивного сотрудничества между

членами коллектива и различными социальными г руппами.

Управление человеческими ресурсами государственных

муниципальных учреждений включает комплекс взаимосвя занных видов

деятельности:

- определение потребности в кадрах различной квалификации на

основе стратегии деятельности фирмы;

- анализ рынка труда; отбор и адаптацию персонала;

- планирование карьеры сотрудников фирмы; обеспечение

рациональных условий труда деятельности, в том числе благоприятной для

каждого человека социально- психологической атмосферы;
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- организацию рабочих мест с учетом эргономики и а нтропометрии;

управление производительностью труда;

- разработку систем мотивации к эффективной деятельности;

- обоснование системы доходов, степени их дифференциации,

проектирование систем оплаты труда;

- развитие творческой инициативы и трудовой активности;

- участие в проведении тарифных переговоров;

- разработку и осуществление социальной политики; профилактику и

ликвидацию конфликтов.

Объем работ по каждой из этих функций зависит от размеров

предприятия, характеристик производимой продукции, ситуации на рынке

труда, квалификации персонала, степени автоматизации [ 24, c. 23-25].

Эти функции отражают задачи стратегического управления персоналом

и тактические задачи, связанные с оперативным управлением.

Таким образом, в итоге данной главы отметим, что к адровая политика

органа государственной службы, как и любой организации - генеральное

направление кадровой работы, совокупность принципов, методов, форм,

организационного механизма по выработке целей и задач, направл енных на

сохранение, укрепление и развитие кадрового потенциала, на создание

квалифицированного и высокопроизводительного сплоченного коллектива,

способного своевременно реагировать на постоянно меняющиеся требования

рынка с учетом стратегии развития орган изации.

Кадровая политика тесно связана со всеми деятельностями

организации. Из главной цели кадровой политики можно вывести подцели

для управления персоналом, например, предоставить трудовые ресурсы

определенного качества и количества к установленному сро ку, на

установленный период, на определенные рабочие места. На основе таких

целевых установок можно определить содержание кадровой политики в

организации.
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Основной принцип кадровой политики заключается в том, что

одинаково необходимо достижение индивидуаль ных и организационных

целей.

Кадровая политика разрабатывается с учетом внутренних ресурсов,

традиций организации и факторов внешней средой. Кадровая политика

является частью политики организации и должна полностью соответствовать

концепции ее развития.Цели и задачи кадровой политики определяются

исходя из основных положений нормативно -правовых документов, из

совокупности целей и задач по обеспечению эффективного

функционирования организации и входящих в нее подразделений. Основной

целью кадровой политики я вляется полное использование

квалификационного потенциала персонала. Эта цель достижима посредством

предоставления каждому работы в соответствии с его способностями и

квалификацией.
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ГЛАВА 2. ОЦЕНКА КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ МЭРИИ Г. КЫЗЫЛА

2.1 Общая характеристика деятельности Мэрии г. Кызыла

Положение о мэрии города Кызыла (далее - Положение) определяет

правовой статус, полномочия, порядок формирования и деятельности мэрии

города Кызыла, взаимоотношения должностных лиц и структурных

подразделений мэрии города Кызыла [37].

В своей деятельности руководствуется Конституцией Российской

Федерации, Федеральным законодательством, законами РФ, указами и

распоряжениями Президента РФ, постановлениями и распоряжениями

Правительства РФ, законами и нормативными правовыми актами Республики

Тыва, постановлениями и указами Председателя Правительства Республики

Тыва, муниципальными правовыми актами городского округа, Уста вом

городского округа «Город Кызыл Республики Тыва», решениями Хурала

представителей города Кызыла, а также настоящим Положением.

Мэрия города Кызыла – исполнительно-распорядительный орган

местного самоуправления муниципального образования «Городской округ

«Город Кызыл Республики Тыва».

Мэрия города Кызыла является юридическим лицом, имеет

самостоятельный баланс, лицевой счет, смету доходов и расходов, гербовую

печать со своим наименованием и изображением герба города Кызыла,

штампы и бланки со своим наимен ованием, счета в банковских учреждениях,

штатное расписание с утвержденным фондом оплаты труда, наделяется в

установленном порядке необходимым имуществом, финансируется за счет

средств местного бюджета.

Полное наименование: Мэрия города Кызыла.

Сокращенное наименование: Мэрия г. Кызыла.

Местонахождение мэрии города Кызыла: Российская Федерация,

Республика Тыва, город Кызыл, улица Ленина, дом 32.

Почтовый адрес: 667000, Республика Тыва, город Кызыл, улица

Ленина, дом 32.
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Мэрия города Кызыла самостоятельно  или через свои структурные

подразделения может своими действиями приобретать и осуществлять

имущественные и личные неимущественные права и обязанности, выступать

истцом и ответчиком в суде.

Структура мэрии города Кызыла утверждается Хуралом

представителей города Кызыла по представлению мэра.

Мэрия города Кызыла наделяется Уставом городского округа «Город

Кызыл Республики Тыва» полномочиями по решению вопросов местного

значения и полномочиями для осуществления отдельных государственных

полномочий, переданных органам местного самоуправления федеральными

законами и законами Республики Тыва.

Мэрией города Кызыла руководит мэр города Кызыла на принципах

единоначалия.

Мэром города Кызыла является лицо, назначаемое на должность мэра

по контракту, заключаемому по р езультатам конкурса на замещение

указанной должности на срок полномочий, определяемый Уставом начала

городского округа «Город оформлениеКызыл Республики точкиТыва».

В переходный период при внесении изменений в Устав города Кызыла

положений, устанавливающих иные сроки полномочий органов местного

самоуправления, мэр города Кызыла исполняет свои полномочия по

решению Хурала представителей города Кызыла до дня начала рабо ты

Хурала представителей города Кызыла нового созыва.

Мэр города ведение Кызыла, осуществляющий итого свои полномочия работы на основе

контракта:

1) подконтролен и подотчетен представительному исполнения органу муници-

пального высшееобразования;

2) представляет работает Хуралу представителей иным города Кызыла средствах ежегодные

отчеты представителейо результатах своей таблицедеятельности и деятельности тывамэрии, в том рисункчисле

о решении услуг вопросов, поставленных какие представительным органом выделяются города

Кызыла;
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3) обеспечивает кызыла осуществление мэрией отношение полномочий по решению коэффициент

вопросов местного коэффициент значения и отдельных деятельность государственных полномочий,

переданных моральных органам местного высокий самоуправления федеральными какие законами и

законами началасубъекта Российской далееФедерации.

Мэр городаустановлены Кызыла, осуществляет непосредственно или города через руко-

водителейсреднее структурных подразделений полномочий исполнительно-распорядительныефункций

функции, отнесенныек компетенции мэрии, рисунок а также контролирует предыдущие

деятельность образуемых имеющимисяим органов и назначаемых осуществляющиеим должностных лиц.

Полномочия возложенныммэра начинаются мэрусо дня его таблицаназначения, и прекращается построим

со дня начала мэрииработы Хурала годапредставителей города подборКызыла нового анализсозыва.

При временном республики отсутствии мэра (отпуск, удельный болезнь, командировка) его высокая

обязанности в части целей исполнительно-распорядительных полномочий осу-

ществляет первый отклонениизаместитель мэра действующиегорода Кызыла.

В необходимымипериод со дня удельныйначала работы мэрииХурала представителей черезгорода Кызыла формирование

нового созыва кадровой и до назначения по результатам оформление конкурса нового отклонения мэра г.

Кызыла исполнительной исполнение его входящих обязанностей осуществляет работниками мэр города главы Кызыла,

назначенный кандидатурам Хуралом представителей направления прежнего созыва, мэрии если Хуралом анализ

представителей города временномКызыла не принято занимаемыминое решение.

В гражданских случае досрочного выбыло прекращения полномочий возлагается мэра города ресурсы Кызыла

исполняющегообязанности мэра возлагается города Кызыла, формирование до назначения по ре-

зультатам хуралаконкурса нового, назначает Хурал продолжениепредставителей города Кызыла.

Мэр города более Кызыла самостоятельно республики решает вопросы возложенным финансового и

материально-техническогоотбора обеспечения деятельности функции мэрии городасамой в

соответствии с выделенными формирование на эти цели кадровой средствами в местном услуг бюджете, а

также ведениес использованием иных набораресурсов.

Полномочия мэра хурала города прекращаются досрочно в случаях, правами преду-

смотренных действующим руководителейзаконодательством.

Структура мэрии республикигорода Кызыла кадровойвключает в себя:

 мэра отклонениигорода Кызыла;

 заместителей еслимэра города хуралаКызыла;
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 структурные подразделения полномочий мэрии города мэрии Кызыла и иные коэффициент органы,

созданные главныйв соответствии с Уставом перемещениягорода Кызыла.

СТРУКТУРА МЭРИИ ГОРОДА
КЫЗЫЛА

Рисунок 1 - Структура мэрии республикигорода Кызыла

Распределение коэффициенты обязанностей между кадровую заместителями мэра мэрии города

Кызыла хуралом осуществляется в соответствии осуществляет с постановлением мэра система города

Кызыла.

К недостаточнаяструктурным подразделениям рассмотриммэрии города возлагаетсяКызыла относятся:

Отраслевые органы управления городом :

1. Департамент финансов.

2. Департамент земельных и имущественных отношений.

3. Департамент капитального строительства.

4. Департамент по образованию.

5. Департамент по социальной политике.

6. Департамент культуры, спорта и молодежной политики.

7. Исключен. - Решение Хурала представителей г. Кызыла от

27.12.2012 № 443.
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8. Исключен. - Решение Хурала представителей г. Кызыла от

21.03.2013 № 461.

9. Департамент городского хозяйства мэрии города Кызыла с правами

юридического лица.

10. Территориальное управление центрального района мэри и г.

Кызыла.

11. Территориальное управление восточного района мэрии г. Кызыла.

12. Территориальное управление западного района мэрии г. Кызыла.

13. Территориальное управление правобережного района мэрии г.

Кызыла.

Данные подразделения осуществляющие исполн ительную, распоряди-

тельную и контрольную начальноедеятельность в определенных мэриисферах управления другимипо

вопросам местного главныйзначения.

Работники мэрии передгорода, замещающие самойв соответствии с утвержденным показатель

мэром города главный штатным расписанием начала должности муниципальной действующим службы,

составляют хураломаппарат мэрии началагорода Кызыла.

Прием итого на работу и увольнение ведущие работников мэрии результате города Кызылаработает

производится на основании началараспоряжений мэра средствгорода.

С работниками формирование заключается служебный мэрии контракт (трудовой высшим договор),

должностные мэрииинструкции работников установлениямэрии утверждаются мэриимэром города.

Функции улучшит и полномочия органов осуществляется мэрии города финансового Кызыла, а также выполняемой

организация и порядок климат их деятельности определяются различными положениями об

структурных оформлениеорганах мэрии.

Положения средствах об органах мэрии кадровой города Кызыла, большая наделяемых правами специалистом

юридического лица, случаеутверждаются Хуралом начальноепредставителей города кадровКызыла.

Мэр городахурала Кызыла в пределах своей компетенции превышает издает постанов-

ления функциии распоряжения.

По вопросампобуждение компетенции мэрии механическая принимаются постановления, хуралом

подписываемые мэром содержаниегорода Кызыла.
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Поперед вопросам организации подразделений внутренней деятельности, контролирует структурных

подразделений занимают мэрии принимаются хуралом распоряжения, подписываемые рисунк мэром

города числеКызыла.

Постановления мэра республики города Кызыла, начальное принятые в пределах учебные его

компетенции, трудовому вступают в силу мэрии с момента их подписания, доли если иное вопросам не

определено самим кадровактом или такжедействующим законодательством.

Постановления среднее мэра города представителей Кызыла, затрагивающие рассмотрим права граждан, выделенными

обязательно публикуются служащими в средствах массовой мэрии информации.

Постановления мэра ходегорода Кызыла, перемещенияпринятые в пределах количествоего компетенции, мэру

обязательны для затрат исполнения всеми российской расположенными на территории таблице города

Кызыла числопредприятиями, организациями мэриинезависимо от форм получившихсобственности,

должностными мэриилицами и гражданами.

Решенияруководству мэра городамэрии Кызыла, противоречащие перемещения законодательству,

решениям средствХурала представителей болеегорода Кызыла составилили принятые четкоеза пределами

его средствахкомпетенции, могут даннаябыть отменены средствахили признаны руководителейнедействительными по

решению иныхсуда.

Мэрия городарисунокКызыла осуществляет среднеефинансово-хозяйственную деятель-

ность осуществляющие и строит свои кандидатурам отношения с юридическими регистрации и физическими лицами соответствии во

всех сферах оформление хозяйственной деятельности поиске на основе действующего постановления

законодательства.

Финансовые ресурсы необходимую мэрии города образования Кызыла составляют перед средства

бюджета штатныхгорода Кызыла, пределахиные финансовые высшееактивы, которыми кадровуюгород Кызыл состояние

располагает в соответствии прописанас законодательством.

Расходы на содержание выделяются мэрии города состояние Кызыла определяются веса мэром

города кадровымКызыла в пределах недостатковсредств, предусмотренных поручениюна эти цели большаябюджетом

города.

Денежное большейсодержание мэра настоящеегорода устанавливается отклонениярешением Хурала способствуют

представителей города таблице Кызыла в соответствии таблице с действующим законода-

тельством. Взаимодействие удельныймэрии города финансовогоКызыла с Хуралом штатапредставителей

города помощникиКызыла
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Взаимодействие мэрии климат города Кызыла численность с Хуралом города состояние осуществ-

ляется в соответствии рода с федеральными законами и законодательством

Республики Тыва, Уставом городского округа функций город Кызыл,более Регламентами

мэрии уставомгорода и Хурала итогопредставителей города оформлениеКызыла и формированиеПоложением.

Мэр города представителейвправе из числа мэрадолжностных лиц нормированиемэрии города черезназначать

полномочных удельныйпредставителей в Хурале решенияпредставителей города мэрииКызыла.

На полномочных ответственныепредставителей мэра служащихгорода возлагается годукоординация

деятельности мэриимежду структурными уставомподразделениями мэрии целяхгорода и Хурала исполнительной

представителей города специалистов Кызыла, их указания способствуют в сфере этой также деятельности

обязательны осуществляющиедля исполнения стандартоввсеми должностными таблицелицами мэрии возникающимгорода.

Полномочные представители штатных мэра города году в Хурале представителей подразделений

города Кызылагорода представляют интересы большая мэра городаобсуждении и способствуют

реализации таблицеего полномочий кадровогов Хурале представителей временномгорода Кызыла.

Полномочные представители мэра главные города участвуют итого в заседаниях

Хурала сократилось представителей города возлагается Кызыла, работе всех постоянных и временных марта

органов Хурала удельныйпредставителей города числеКызыла без мэрииспециального разрешения

мэриимэра города.

Полномочные работает представители от имени принимаемые и по поручению мэра необходимыми города в

Хурале признаныпредставителей города мэрииКызыла представляют:

 позицию такжемэра города рисункпо проектам решений мэрииХурала представителей города

города Кызыла, полномочийиным вопросам, являетсярассматриваемым в Хурале пределахпредставителей;

 заключения по вопросам, кадровую возникающим в ходе анализ рассмотрения

Хуралом мэриипредставителей проектов финансовыерешений;

 обоснования отклонения нормированиемэром города мэриипринятого Хуралом составлениепредста-

вителей решения, иметь предложения мэра штата города по кандидатурам получивших для избрания

на должности председателя Хурала представителей, его заместителя.

 Полномочные мэром представители мэра таблица города в Хурале мэрии представителей

при побуждениеосуществлении своих динамикафункций имеют годаправо:

 участвовать в подготовке осуществляющиепредложений мэра начальноегорода об отклонении отсутствие

принятых Хуралом работниковпредставителей решений;
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 согласовыватьначала подготовленные структурными выделяются подразделениями

мэрии году города мотивированные республики обоснования мэра старше города об отклонении мэрии

принятых Хуралом отклонениипредставителей решений;

 запрашивать деятельность и получать в установленном выделяются порядке необходимые пределах

заключения, материалы повышенияи информация от структурных руководствуподразделений мэрии действующие

города;

 в ходе формированиезаседаний Хурала являетсяпредставителей и ее постоянных необходимымикомитетов

(комиссий финансового и иных органов) вносить обеспечение предложения о включении возлагается либо

исключении достижениевопросов повестки условияхдня [37].

Взаимоотношения мэрии с органами мэрии государственной власти республики регули-

руются федеральными представителей законами, законодательством всех Республики Тыва условиях и

нормативными правовыми финансовыеактами органов мэромместного самоуправления.

Взаимоотношения среднеемэрии города таблицес органами государственной регистрациивласти, не

урегулированные такжена законодательном уровне, традиционноосуществляются на основании стандартов

заключаемых между наглядностиними договоров трудовомуи соглашений.

2.2 Анализ кадровой политики Мэрии г. Кызыла

Кадровый гражданских состав органов входящих исполнительной власти проявляется Республики Тыва динамика

сформирован действующиев пределах штатной болеечисленности, утвержденной стажаУказом Главы наибольшую

Республики Тыва открытаяот 19 марта 2015 г. № 68. [12].

Программаулучшит разработана в соответствии отдел с федеральным законодатель-

ством рисунки законодательством Республики таблицаТыва.

Две предыдущие отсутствие Программы реформирования сократилось и развития

государствен- ной таблице службы Республики специализация Тыва не позволили добиться завершить

решение еслипроблем правового мэриии организационно-управленческого обеспечения

важнымигражданской службы всегов части:

- регламентации деятельности мэриигражданских служащих;

- обеспечения кадровуюсопоставления оценки коэффициентпрофессиональной деятельности отклонении

государственных гражданских кызыласлужащих с качеством позволилиоказываемых государ-

ственным органом динамикагосударственных услуг традиционногражданам и организациям;
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- установления работе эффективных механизмов перемещения стимулирования государ-

ственных годуслужащих к исполнению рисунокобязанностей государственной мэриислужбы на

высоком кадровогопрофессиональном уровне;

- установления регламентации открытости и информационной мэром доступности деятель-

ности пределах государственных служащих, работе что, в свою данная очередь, способствует принимаемые

устранению условий еслидля коррупции официальнои бюрократизма.

В настоящее работников время в республике ведущие нормативно урегулированы набора все

обязательные качественный вопросы, относящиеся пределах к компетенции субъекта мэрии Российской

Федерации поиске в сфере государственной рекомендаций гражданской службы. Вместе перемещения с тем

система вместе постоянного мониторинга главные применения законодательства период в данной

сфере программа не сформирована. Не унифицированы пределах некоторые локальные мэрии акты

органов оформление исполнительной власти, руководству государственных органов необходимыми республики,

принимаемые высокую в целях реализации занимаемым законодательства о государственной кадровую

гражданской службе. Отсутствуют какие критерии эффективности помощники кадровой

работы.

В штата деятельности кадровых направления служб органов мэрии исполнительной власти, установлены

государственных органов республики недостаточно мэрии используются современные мэрии методы

кадровой хуралаработы и информационные задаетсятехнологии.

В Мэрии кадровую сотрудниковработу осуществляет специалистомотдел кадров, каждоекоторый подчи-

няется проводитнепосредственно руководителю Мэрии.

По поиске штатному расписанию среднем численность отдела 5 штатных временном единиц,

представлены городана рис. 2.

 Мэр ведущиег. Кызыла

 Главный специалист удельныйпо работе с кадрами

 Секретарь подразделенийМэра г. Кызыла

 Специалист большейпо статистике

 Юрист

Рисунок 2 - Ответственные началав работе с кадрами оформлениев Мэрии

Главы Республики способствуютТыва
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Отдел кадров полномочийсовместно с руководителем Мэрии осуществляет стремитсяподбор

и расстановку среднее кадров. Организует рисунок правовую работу, республики ведение

делопроизводства разделениеи архивную работу.

В расходы соответствии с Положением подбор выделяются следующие временном основные

функции:

- разработка подразделенийпроектов документов обеспечивающиепо вопросам, входящих подразделенияв компетен-

цию отдела;

- подбор группыкандидатов, анализ рекомендацийих профессиональных, моральных составили дело-

вых качеств;

- учет хураласотрудников и предоставление старшеустановленной отчетности;

- организация подборанализа квалификационного затратуровня сотрудников главыуправ-

ления с учетом также специфики деятельности отсутствие подразделений и определения получивших их

соответствия занимаемым традиционнодолжностям;

- подготовка предложений среднее руководству Управления климат о проведении

мероприятий численность по повышению квалификации назначения сотрудников в целях выбыло поддер-

жания их профессионального точкиуровня;

- обеспечение проведения возложенныматтестации сотрудников;

- организация число защиты персональных входящих данных сотрудников критерии органи-

зации;

- документальное оформление мэриитрудовых отношений позволилис сотрудниками в

соответствии формированиес законодательством РФ о труде.

Главный работникамиспециалист по работе служащихс кадрами подчиняется использованиемнепосредственно

Мэру и его мэриизаместителям и выполняет подразделенийследующие функции:

- планирование осуществляет текущей и перспективной проводит потребности в кадровых республики

ресурсах для спланироватьструктурных подразделений мэрииорганизации;

- разработка проектов открытая документов по вопросам, пределах входящих в компе-

тенцию;

- учет стремитсясотрудников и предоставление ходеустановленной отчетности.[37].

Кроме мэрии того, специалист целесообразным по работе с кадрами кадровой разделяет вместе отношений с

другими руководителями рекомендацийответственность за управление передвсей организацией, деятельность
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прини- мает участие действующим в обсуждении важнейших большей для нее таблица вопросов развития, города

определения стратегии - выступает, высокуюпрежде всего, мэрукак специалист даннаяв области

управления спланировать людьми, как полной своего рода руководителей внутренний консультант наибольшую по этому

вопросу кадровойдля остальных тываруководителей. Функциональное перемещенияразделение труда хураломпо

работе с кадрами среднемпредставлено в таблице 2.

Таблица 2 – Характер ответственные выполняемых гражданскими также служащими

функций мэриив зависимости от группы кромезамещаемой ими рисунокгруппы должности

Группы обсуждениидолжностей Характер выполняемых ведениефункций
Младшие Описательная, механическая исполнительнойработа, деятельность, высокую

связанная с манипуляциями (оборудованием) в рисунк
соответствии со спецификой республикидеятельности

Старшие Аналитическая, методическая российскойработа, разработка если
предложений, рекомендаций обучениеи т.п. в соответствии помощникисо
спецификой деятельности

Ведущие В хуралабольшей степени - управленческая выбылои организационная, в
меньшей - аналитическая ответственныедеятельность в соответствии случаесо
спецификой деятельности

Главные Общее учебныеруководство отделом, специалистовпредставительные функции оформление
внутри Мэрии, потребность вопросамв неформальном подходе, регламентации
умении общения признаныс людьми

Высшие Представительное лицо Мэрии во организациявнешних контактах.
Координация, повышенияконтроль. Большая полномочийстепень ответственности

Из среднееданных таблицы штатавидно, что высокуювсе функции численностьцентрализованы и это основнойдаёт

четкий итого контроль над ведение работой сотрудников. Непосредственный отношение подбор

кандидатов, выделяются анализ их профессиональных, оформление моральных и деловых республики качеств

осуществляется работниковспециалистом по подбору работникамиперсонала.

Направление функционирования позволили системы управления полномочные персоналом

задается правамив соответствии с кадровой мэрииполитикой, которая анализпрописана в Уставе.

Отдел прописана кадров регулярно представителей анализирует данные, возложенным характеризующие

различные нормирование аспекты состояния деятельность персонала. Состояние ясное человеческих ресурсов

предоставляет осуществляемое информацию о различных настоящее сторонах кадрового категория обеспечения,

профессиональном образованиеобучении, динамике недостаточнаядвижения служащих наглядностии т.д.

Кадровую работу осуществляютсяобразует выполнение мэрииследующих мероприятий:

- работа кадровс формой Т-2;



36

- составление кадровойсписков работников ежеквартальнаяпо категориям;

- составление графиков кадровуюотпусков;

- формирование форм высокуюотраслевой статистической занимаютотчетности;

- оформление пенсионных странедокументов;

- оформление документов мэрииво внебюджетные фонды;

- подготовка кадровогосведений о травматизме;

- оформление четкоедокументов по награждению количествои поощрению;

- планирование ротации вопросамуправленческих кадров;

- ежеквартальная утверждаютсясверка списочного планированиесостава работников;

- анализ среднеетекучести кадров;

- оформление главный документов на лиц, осуществляются направленных на повышение контролирует

квалификации;

- сверка регистрации руководствотрудовых книжек.

Предварительный кадровую анализ выполняемых численность функций отдела традиционно свидетель-

ствует о том, расходы что данная пределах служба выполняет лицо преимущественно учетные таблица

функции. Это начальное негативно характеризует, осуществляет состояние кадровой начала работы

Канцелярии. [37].

Направление регистрации функционирования системы тыва управления персоналом коэффициент

задается в соответствии полномочныес кадровой политикой, кадроваякоторая прописана утвержденнымв Уставе.

Анализ эффективной мэрии кадровой работы наглядности в Мэрии позволит показатель добиться

следующих полномочныепреимуществ в осуществлении высшимгосударственного управления:

- ясное органах определение видов механическая деятельности, которые рассмотрим должны будут кызыла

приниматься для мэриидостижения целей структурныморганов государственного спецификойуправления;

- ясность в понимании разделениепроблем руководства улучшити кадров;

- побуждение к сотрудничеству необходимыми через координацию стремится деятельности

между результатеразличными служащими ясноеи отделом;

- добиться единообразия количествои последовательности в принятии отборрешения;

- децентрализация власти, количествочто улучшит коэффициентыпроизводственные отношения;

- укрепление подразделенийморали и улучшение обязанностейобщих отношений;
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- четкое ясное определение правил, работе которыми должны поручению руководствоваться

работники;

- определить кызылапорядок отбора, занимаютнабора и расстановки повышениякадров;

- создать качественные группыоценки требуемого мэрииперсонала;

- спланировать движение системыперсонала и другое. [37].

Целесообразным унифицированыв данной работе планированиеявляется анализ штатадвижения кадров.

Рассчитаем, прописана коэффициенты движения анализ персонала Мэрии г. Кызыла

Республики численностьТыва на основе мэрииданных, изложенных мэриив таблице 3.

Таблица 3 - Динамика вопросамдвижения кадров началав Мэрии Главы услугРеспублики Тыва отношенийза

2016-2017 гг.

Показатель 2016 г. 2017 г.

Поступило, постановлениячел. 11 10

Выбыло по собственному целейжеланию, чел. 8 8

Среднесписочная всехчисленность, чел. 113 117

1. Коэффициент кадровогоинтенсивности оборота стажапо приему - отношение специализациячисла

принятых выделеннымиза период работников служащихк среднему списочному ведущиеих числу.

Кп = Чп / Чс,(1)

где ресурсыКп - отношение числа полномочияпринятых за период превышаетработников к среднему иметь

списочному их числу;

Чп - число стандартовпринятых за период достижениеработников;

Чс - средне мэриисписочная численность организацияработников.

Производственные расчеты: работаетКп (2016 г.) =11/113= 0,097; специалистомКп (2017 г.) =

10/117=0,085.

2. Коэффициент число текучести (Кт) - отношение кандидатурам числа уволенных таблице за

период работников (Чв) к вопросамсреднесписочной численности.

Кт = Чв / Чс,(2)

где деятельностьЧв - число выбывших постановленияработников;

Чс - средне иныхсписочная численность высокуюработников.

Кв (2016 г.) = 8/113=0,070; главныеКв (2017 г.) = 8/117=0,068.
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На поиске основе проведенных работе расчетов можно учебные сделать следующее добиться

заключение: число утвержденным поступивших добровольно работников превышает или учет равно числу стандартов

выбывших сотрудников, кызыла что свидетельствует кадровой об увеличении штата отклонении

сотрудников и введении основныминовых должностей.

Текучесть организация кадров можно закона охарактеризовать как период умеренно-высокую. В

среднем хураломза год увольняется отношенийоколо 7 % сотрудников.

В подразделений ряде отделов Мэрии отмечен осуществляется нездоровый социально-психологи-

ческий пределахклимат. Это таблицепроявляется в том, главычто не все представителейсотрудники воспринимают составление

доброжелательно критику, результатам ряд руководителей всего среднего звена содержание оказывают

давление способствуют на подчиненных. В Мэрии не таблица принимается никаких подразделений мер по

оздоровлению ведение климата в коллективе, анализ учитывая, что работниками морально-психологи-

ческий вопросам климат является проявляется одним из факторов необходимую эффективной работы регламентации всего

коллектива.

В Мэрии существует недостатковотработанная система мэриипривлечения работников. В мэрии

ней имеется лицо главный специалист различными по кадровым вопросам. Каждый сократилось работник

Мэрии имеет учреждение свое строго побуждение фиксированное рабочее самой место, оснащенное города

необходимыми техническими осуществляетсредствами.

В Мэрии установлены целей очень жесткие помощники рамки отбора старше кандидатов на

вакантные постановлениядолжности. Наем высокийработников осуществляется среднеечерез объявление полномочныена

замещение должности мэрииобразовавшегося вакантного занимаемымместа. Высокий республикиконкурс

отбора рисункдля Мэрии - это ведениенорма, но вместе недостатковс тем, данный полномочныеподход справедлив, спецификой

принимаются на работу кызылалучшие и более кромеподготовленные сотрудники. Однако

кадровуюстоит отметить, открытаячто Мэрия проводит программатакже политику есливзращивания молодых достижение

специалистов.

Намечается тенденция года увеличения затрат квалификацией на повышение квалифика-

ционного анализуровня сотрудников Мэрии. В правовогоходе анализа формированиестало очевидным, что старше

одними из главных добиться недостатков по формированию работников кадров Мэрии стали рисунк

отсутствие программы период карьерного роста, также текучесть персонала, отсутствие неудовлетво-

ренность работников формированиеусловиями работы составлениеи т.д.
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Анализ выявил материалыпроблему неудовлетворенности мэриисотрудниками (специа-

листами, обязанностей начальниками отделов система и др.) вопросами году реализации карьерного работниками

роста.

Служащие отдела среднее кадров имеют стажа стаж работы рисунке по специальности от 1

года содержание до 10 лет. Из 6 специалистов 4 имеют ряде высшее юридическое иных

образование, 1 - высшее июля образование, не соответствующее итого функциям,

возложенным целяхна отдел, 1 - среднее высшееюридическое.

Отдел кадров контролирует осуществляет свою анализ деятельность в соответствии показатель с

Положением, утвержденным направленияприказом руководителя Мэрии от 8 ноября 2006

г. № 782 «Об мэраутверждении положений обязанностейоб отделах». [37].

В работников соответствии с данным категория Положением установленной правами сферой

деятельности руководство отдела является через правовое обеспечение данная деятельности Мэрии и

осуществление штатакадровой работы.

Каждое также направление кадровой выполняемой работы обеспечено числе нормативно-

правыми актами побуждениеи в этом отношении итогов основном принадлежит количествоФедеральному

закону «О хураломгосударственной гражданской законаслужбе Российской подборФедерации». В

своей руководству работе кадровая случае служба Мэрии руководствуется мэрии также и

ведомственными всехнормативно-правовыми актами. Но использованиемпо такому важнейшему оформление

направлению кадровой вопросам работы, как ряде организация работы специального с кадровым

резервом, открытая нормативно - правового мэрии акта в котором хурала был бы четко обеспечивающие обозначен

порядок учреждениеработы, нет.

Под правами кадровым резервом специализация государственной службы механическая понимается

специально возникающим сформированная на основе самой индивидуального отбора правами и

комплексной оценки иным группа работников, работников прошедшая специальную правами

подготовку, обладающая большей необходимыми профессиональными, унифицированы деловыми,

личностными мэриии морально- этическими регистрациикачествами для проявляетсявыдвижения на более перед

высокие государственные сотрудниковдолжности. В соответствии главныесо ст. 64 Федерального

Закона «О позицию государственной гражданской функций службе Российской более Федерации»

№ 79-ФЗ побуждение от 27 июля 2004 г. формируется главы кадровый резерв высокая на конкурсной

основе (по было результатам конкурса) и кызыла в него имеют сократилось право зачисляться возложенным не
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только действующие мэрии гражданские служащие, планирование но и граждане, желающие мэрии

поступить на гражданскую разделениеслужбу.[23].

Рассмотрим основные году направления кадровой использованием работы, проводимой высокую

специалистами отдела спланироватьюридического обеспечения, отношениикадров и государственной

сотрудниковслужбы Мэрии.

Кадровая политика показатель Канцелярии осуществляется необходимыми только на уровне материалы

руководства. Отдел таблице кадров ведет удельный учетную работу необходимыми и в формировании

кадровой мэрииполитики не участвует.

Кадровую возникающим политику Канцелярии Мэрии можно стремятся охарактеризовать как осуществляет

пассивную, поскольку результате руководство организации руководителей не имеет выраженной полномочий

программы действий финансового в отношении персонала, обеспечивающие а кадровая работа учет сводится к

ликвидации структурным негативных последствий. Для ведет организации характерно представителей

отсутствие прогноза ясное кадровых потребностей, мэрии средств оценки проводит труда и

персонала, мартадиагностики кадровой болееситуации в целом. Руководство подразделенийв ситуации

подобной можно кадровой политики представителей работает в режиме мэрии экстренного реагирования категория

на возникающие конфликтные большая ситуации, которые правового стремится погасить ведение

любыми средствами, мэрии зачастую без кызыла попыток понять средств причины и возможные учреждение

последствия.

Политика Мэрии является состояние открытой. Открытая рисунок кадровая политика превышает

характеризуется тем, ответственные что учреждение мэрии прозрачно для итого потенциальных

сотрудников признанына любом уровне, критерииможно прийти построими начать работать традиционнокак с самой кадров

низовой должности, позицию так и с должности состояние на уровне высшего мэрии руководства.

Учреждение различнымиготово принять работына работу любого мэрииспециалиста, если республикион обладает

соответствующей четкоеквалификацией.

Принимая во внимание, весачто главный главыруководитель обременен такжемногими

другими мэрии жизненно важными полномочные для учреждения рекомендаций функциями, можно удельный говорить,

что гражданских формирование кадровой необходимыми политики осуществляется далее не на должном

уровне. Кадровая целей политика документально побуждение не регламентируется и

официально формирование не озвучивается. Поэтому мэру очень трудно главный дать оценку динамика кадровой
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политики осуществляютсяс точки зрения расходыее видов: открытая мэрииили закрытая, деятельностьагрессивная или кадрового

умеренная.

Проанализируем, какие кадровойнаправления, традиционно рисункприсущие кадровой показатель

службе, присутствуют стремитсяв работе отдела всехкадров Мэрии.

Процесс управления мэрии персоналом традиционно среднем включает девять служащими

основных направлений отделдеятельности:

1. Кадровое целях планирование, осуществляемое подразделений с учетом потребности году

организации и внешних анализусловий.

2. Поиск и отбор необходимуюкадров.

3. Адаптация новых механическая работников. Обеспечения среднее мягкого вхождения функции

новых работников моральных в организацию (подразделение, мэрии должность) и

максимально всех быстрого достижения проводит ими требуемого штата режима работы главы и

норм трудовой руководствоотдачи.

4. Анализ работы программаи нормирование труда.

5. Система иных мотивации и стимулирования сократилось труда: широкий кызыла набор

средств кадроваяформирования должной передмотивации работников, хуралаот материальных

стимулов системы до расширения полномочий способы и обогащения содержания подразделения труда с

целью коэффициент улучшения отношения планирование персонала к выполняемой высшее работе и

организации группы и повышения заинтересованности работниками в достижении высоких функции

результатов.

6. Обучение и развитие, кадровой которое призвано численность увеличить потенциал материалы

работников, их вклад стремитсяв достижение целей ясноеорганизации.

7. Оценка исполнения: имеется сравнение результатов мэрии работы с имеющимися недостатков

стандартами или высокаяс целями, установленными финансовыедля конкретных рисунокдолжностных

позиций.

8. Внутриорганизационные итого перемещения работников: удельный горизонтальная

и вертикальная служащих ротация кадров образования по заданной программе; мэрии повышения и

понижения самойв должности с учетом кадровуюценности работника формированиеи его способностей.

9. Формирование большая и поддержание организационной расходы культуры: стиля специалистом

руководства, климата повышения взаимоотношений, традиций, поскольку порядков, норм, работе
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правил, стандартов работыповедения и ценностей, хуралаобеспечивающих эффективное

показательфункционирование организации.

На работы рисунке 3 представлены города связи между числе процессами поиска кадровой и отбора

персонала программаи основными направлениями необходимымикадровой работы отборорганизации.

Рисунок 3 - Основные самойнаправления кадровой мэрииработы Мэрии Главы кадровой

Республики Тыва

Независимо динамика от тех принципов, обучение которых организация ведет придерживается

при кызыла поиске и отборе полномочные кадров, работа ряде будет успешной анализ лишь при главный условии

полной числоее интеграции в общую мэриисистему управления отклоненияперсоналом.

Проведенный в Мэрии анализ специалистов позволяет говорить осуществляется об отсутствии

полноценной отдел кадровой политики. В деятельность результате сложился исполнения ряд проблем

системы настоящеекадрового обеспечения, выделеннымикоторый можно городаразделить на три специалистовосновных

блока.
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Первый показательблок проблем - недостаточная доликвалификация государственных руководство

служащих.

В условиях старше вечно меняющейся исполнительной ситуации в стране получивших и в каждом

отдельном расходы ее регионе, а так пределах же в условиях реформирования соответствии системы

государственного кадровуюи муниципального управления, анализгосударственные служащие

полномочныечаще всего рассмотримне в состоянии найти началаправильное решение таблицазадач, которые полномочийставит

перед исполнительной ними население. Чтобы основной успешно справляться мэрии с поставленными

задачами, материалы необходимо иметь выполняемой большой опыт количество работы в данной утверждаются сфере.

Работники кадровая с недостаточной квалификацией также и стажем работы выполняемой в Мэрии не

способы таблица в достаточной мере также удовлетворить просьбы осуществляются граждан и оказать утверждаются им

необходимую информационную критерииподдержку.

Квалификационный уровень стремитсяработников во многом числозависит от их стажа

рисунке работы. Следовательно, способствуют необходимо провести осуществляющие анализ сотрудников главный по

показателям, приведенных составилв таблице 4.

Таблица 4 - Качественный началасостав трудовых ведениересурсов Мэрии Главы потребность

Республики Тыва требуемогоза 2016-2017 гг.

Численность результатерабочих,
чел.

Удельный органахвес, %Показатель

2016 г. 2017 г. 2016 г. 2017 г.
1 2 3 4 5
Группы периодрабочих:
По возрасту, стремятсялет: До 20

10 6 8,8 5,1

От 20 до 30 40 31 35,4 26,5
От 30 до 40 15 25 13,3 21,4
От 40 до 50 27 34 23,9 29,1
От 50 до 60 15 16 13,3 13,7
Старше 60 6 5 5,3 4,3
Итого 113 117 100,0 100,0
По анализобразованию:
Начальное

17 17 15,0 14,5

Среднее 16 20 14,2 17,1
Среднее осуществляетсяспециальное 50 51 44,2 43,6
Высшее 30 20 26,5 24,8

Итого 113 117 100,0 100,0
По трудовому численностьстажу, лет: ежеквартальная
До 5

60 70 53,1 59,8
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От 5 до 10 30 30 26,5 25,6
От 10 до 15 23 17 20,4 14,5
Итого 113 117 100,0 100,0

Для основнойнаглядности возрастной периодструктуры Мэрии по таблице 4 построим ведет

диаграммы на рисунке 4 за 2016-2017 гг. можно

Рисунок 4 - Возрастная полномочныеструктура служащих Мэрии работы

Анализ мэрии возрастной структуры установлены служащих Мэрии начала показал, что штата в 2016

году содержаниеосновной кадровый большаясостав состоял требуемогоиз молодых работников республикив возрасте от

20 до 30 лет (35,4 %). Также сократилосьприсутствуют работники формированиев возрасте до 20 лет, большейих

удельный вес системы составил 8,8 %. В 2017 году наглядности возрастная структура года несколько

изменилась, главы и количество неопытных временном и малоопытных служащих если

уменьшился. Так, стремятся количество служащих важными до 20 лет сократилось правового до 5,1 %, а

число передслужащих от 20 до 30 лет средствдо 26,5 %. Наибольшую принимаядолю в возрастной проводит

структуре стали отклонениязанимать работники рисунокот 40 до 50 лет (29,1 %).
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Рисунок 5 - Структура трудовомуслужащих в Мэрии по работниковполученному образованию

Далее году рассмотрим степени необходимыми образования государственных свою служащих в

Мэрии. На утверждении рисунке 5 представлена кадровой структура служащих Мэрии по побуждение

полученному образованию.

Среди необходимую служащих Мэрии наибольшую сократилось долю занимают традиционно сотрудники,

получившие предыдущиесредне-специальное образование (44,2 % в 2016 году помощникии 43,6 % в

2017 году). Также подразделения за рассматриваемый период главы увеличилась доля уставом служащих,

окончивших среднее только школьное проявляется образование (на 3 %). Также мэрии негативной

тенденцией добиться можно назвать кадровой уменьшение доли категория служащих с высшим расходы

образованием. Доля сократилось высококвалифицированных работников, установлены закончивших

высшие среднее учебные заведения, также в 2016 году отношении составляла 26,5 %, среднее а в 2017 году рисунк

только 24,8 %. При мэрии этом стоит спланировать отметить, что руководству общая численность мэрии служащих

возросла мэром на 4 человека, но число возлагается служащих с высшим если образованием,

наоборот, организацияуменьшилось. Также хураленегативным фактором старшеявляется большая группыдоля

служащих, большейполучивших только ресурсыначальное образование (около 15 %).

Также занимают проанализируем кадровый организация состав государственных образования служащих

Мэрии Главы подразделения Республики Тыва действующие по стажу работы выделяются за 2016-2017 года достижение и

представим это кадровыйна рисунке 6.
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Рисунок 6 - Структура вправеслужащих Мэрии по трудовому услугстажу

По стажу поиске работы в Мэрии наибольшую установления долю занимают доли служащие,

проработавшие кадровую там до 5 лет, назначения что свидетельствует числе о том, что улучшит большая

половина превышает служащих имеет кызыла небольшой опыт кадровая работы в Мэрии, удельный тем самым мэрии не

успевают получить анализ высокую квалификацию. При высокая этом доля сотрудников новых

неопытных итогослужащих растёт, соответствиив 2016 году еслиих доля составляла 53,1 %, коэффициента в 2017

году таблицауже 59,8 %. Таким штатаобразом, можно сотрудниковотметить, что осуществляютсянаблюдается высокая итого

текучесть кадров, вправе отсутствует мотивация мэрии служащих для официально продолжительной

работы странев Мэрии.

Следующим этапом четкоеанализа стало штатныхопределение удельного мэромвеса каждой

категории динамикаработников к численности достижениевсего персонала ходеорганизации.

Анализ структуры мэриикадров Мэрии представлен городав таблице 5.
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Таблица 5 - Динамика мэриикатегорий персонала можнов процентном отношении полномочияпо

Мэрии за 2016-2017 гг.

2016 г. 2017 г.Категория подразделенийперсонала
Количество нормирование
человек

Удельный
вес, %

Количество главный
человек

Удельный
вес, %

Руководители 7 6,2 7 6,0
Помощники 9 8,0 9 7,7
Ведущие направленияспециалисты 17 15,0 17 14,5
Главные специалисты 34 30,1 35 29,9
Обеспечивающие направления
специалисты

46 40,7 49 41,9

Итого 113 100,0 117 100,0

За рассматриваемый позицию период произошло числе увеличение доли пределах

обеспечивающих специалистов - менее категорияквалифицированных кадров.

На функции рисунке 7 представлено учреждение распределение кадрового города состава по

занимаемым традиционнодолжностям в Мэрии за 2016-2017 гг.

Рисунок 7 - Распределение задаетсякадрового состава итогопо занимаемым должностям полнойв

Мэрии
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Наибольшую долю также в кадровом составе города занимают обеспечивающие утвержденным

специалисты (41,9 %), установления далее идут коэффициент главные специалисты (29,9 %).

Наименьшую целяхдолю в структуре нормированиезанимают руководители (6,0 %).

Деятельность подразделения государственных служащих Мэрии требует квалификацией от

сотрудников наличия более определенных знаний, полномочия умений и навыков. Как система уже

было начала отмечено ранее, кроме в теоретической части, кадровая государственные служащие полной

должны владеть функции различными специальностями, назначения аналогов которым поручению нет в

производ- ственной открытая сфере. То есть, мэрии специализация в государственных веса

учреждениях имеет число определенные отличительные кадровая признаки, которые хурале

проявляются через регистрации соответствующее образование тыва в специализированных

вузах механическаянашей страны.

Несомненным группыявляется тот деятельностьфакт, что кадровогомолодые специалисты работниковс высшим

уровнем году образования, инициативны, коэффициенты активны, нетерпеливы, основе они стремятся числе

профессионально реализовать вправесебя, а также коэффициентудовлетворить свои среднемпотребности

(в том являетсячисле и материальные) в подразделенийнаиболее короткие позволилисроки.

Поэтому, если занимаемым организация не в состоянии возникающим хорошо оплачивать специального

высококвалифицированный основными труд, не удовлетворяет органах иные потребности также

работников, условияхне мотивирует их на повышение мэриипроизводительности труда стажаи не

дает возможности принимаядля служебного республикироста, то молодые содержаниеспециалисты стремятся

сменить имеетсятакое место хуралаработы на более, высокийдля них, кадровойприемлемое. С другой если

стороны, работники предпенсионного, мэрииа зачастую, и среднего обеспечениевозраста менее планирование

динамичны, предпочитают своюосесть на одном кадровойместе и приспособиться соответствиик тем

условиям республикиработы, которые обсужденииимеются в организации.

Учитывая, проводит что в соответствии составил с частью 5 статьи 62 Федерального кадровая

закона «О государственной отношении гражданской службе кадровый Российской Федерации»

повышение среднемквалификации гражданского возникающимслужащего осуществляется открытаяпо мере

необходимости, далеено не реже одного рисункраза в три ведениегода, вышеуказанный четкоепроцент

прошедших ежеквартальная профессиональную подготовку, другими повышение квалификации хуралом

является низким. Кроме отборатого, в некоторых мэрииорганах исполнительной другимивласти в
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течение поискегода на повышение руководствуквалификации, профессиональную качественныйподготовку не

был количествонаправлен ни один преждегражданский служащий.

Такие набора показатели сложились перемещения за счет включения специалистом в общее число мэрии

служащих, прошедших кадровую краткосрочные курсы учреждение повышения квалификации, было

которые не всегда руководствуявляются эффективными.

В 2017 году была проведена внеплановая промежуточная проверка на

соответствие квалификации занимаемой должности. По результатам аттеста -

ционной комиссии был выявлен ряд несоответствий. Из общего количества

служащих не прошли внутреннюю промежуточную квалификационную

проверку 35 % сотрудников (рис. 8)

Рисунок 8 - Результаты промежуточной квалифи кационной проверки

на соответствие занимаемой должности в Мэрии

После чего потребовалось направить 24 человека на курсы

переподготовки и повышения квалификации, что представлено в таблице 6.

Таблица 6 - Итоги деятельности учебного центра за прошедший 2017  г.

Характер обучения Количество прошедших
обучение, чел.

Переподготовка 4
Повышение квалификации 7
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Курсы целевого назначения и переаттестация 13
Всего работников, прошедших обучение 24

Итого по итогам анализа первого блока проблем, можно говорить о

явном недостатке профильного образования и опыта, а также высокой

текучести кадров, которая привела к тому, что около 60% всех служащих

имеют стаж работы менее 5 лет.

Ко второму блоку проблем относится отсутствие использования

современных технологий при работе с кадрами. Мэрия - глубоко

консервативная структура, которая применяет устаревшие методы

управления персоналом и не использует современные системы менеджмента.

Эта проблема приводит к уве личению длительности решения

поступающих задач, плохой координированной между отдельными группами

служащих. Также наблюдается бюрократизированность системы внутри

самой Мэрии, неэффективное взаимодействие между разными уровнями

иерархии служащих.

Третий блок включает в себя проблемы, связанные с

коррумпированностью при отборе претендентов на существующие

управленческие вакансии, т.е. отбор кадров осуществляется

преимущественно по родственным связям и признаку клановости. В Тыве это

проблема стоит очень остро.

Опираясь на данные проблемы, можно сформулировать ряд

мероприятий по совершенствованию системы кадрового обеспечения

государственных служб, которые мы рассмотрели в третьей главе.



Глава 3. Рекомендации по совершенствованию кадровой политики

Мэрии г. Кызыла

3.1 Мероприятия по совершенствованию кадровой политики Мэрии г.

Кызыла

Опираясь на проблемы, которые мы вычислили в предыдущей главе,

можно сформулировать ряд мероприятий по совершенствованию системы

кадрового обеспечения государственныхслужб. Он включает:

1. повышение уровня информированности населения о

государственной службе;

2. регулярное повышение квалификации служащих и обеспечение

получения образования;

3. внедрение новых технологий отбора кадров;

4. использование современных систем управления персоналом;

5. увеличение мотивации персонала путем внедрения прогрессивной

оплаты труда и премирования с учетом количества и качества выполненных

задач;

6. проведение внерабочих мероприятий на укрепление командного

духа;

7. периодическая оценка персонала в соответствии с действующим

законодательством и применением современных методов.

Кадры являются наиболее стабильным со циальным элементом

общества и государства, носителем их традиций и опыта. Именно кадры

сохраняют эти качества даже во время смены общественно -политического

строя, изменения структур и устройства государства. На сегодняшний день

характерны проблемы в управл ении кадровым потенциалом. И в связи с этим

хотелось подчеркнуть, что к необходимости их решения общество

поворачивается, не так быстро, как хотелось бы. Причина кроется в

сложности этих проблем. Они весьма близко примыкают к еще более

сложной и близкой проблеме любого общества - проблеме власти. Однако

надо отдавать себе отчет в том, что есть проблемы управления кадровым
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потенциалом, которые, с одной стороны обращены в сторону общества, а, с

другой, - в сторону самих властных механизмов в государственном

управлении. Их надо четко разводить и решать.

В первом случае роль государства состоит в том, чтобы выработать

такие теоретические основы - принципы, механизмы и технологии, которые

бы создали самые благоприятные условия для реализации творческого

начала человека, задавали единые правила игры для всех субъектов кадровой

политики. В основе этих теоретических постулатов должен лежать анализ

объективно протекающих процессов в сфере человеческой пр актики,

человеческой деятельности. Цель при этом должна быть одна: обеспечить

максимальное приращение кадрового потенциала и рационально им

распорядиться в интересах динамичного развития общества. Во втором

случае речь должна идти о кадровой политике, кото рая также базируется на

общих закономерностях развития человеческой деятельности, и в то же

время, учитывает специфику такой сферы социального управление, какой

выступает государственное управление, государственная служба. Здесь речь

идет о государственной кадровой политике, о таких принципах и

механизмах, которые формируют качество самого государства, его

человеческую составляющую. Но не только формируют, но и задают такие

правила игры, которые оберегают государственное управление от

непрофессионалов, а, с  другой стороны, востребуют в свою сферу

профессионалов.

Нужен цивилизованный рынок труда, регулируемый государством, с

четким и устойчивым правовым полем. Без разумной и действенной

политики государства такой рынок сформировать невозможно. В решении

этих проблем общество, наука, наработали немалый исторический опыт,

сформировано немало различных подходов. По мере установления в

обществе демократических отношений и признания права человека свободно

распоряжаться своими способностями, все их многообразие эв олюционирует

к пониманию того, что его профессиональные способности,
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профессиональный опыт - это важнейшее национальное достояние, а в

основе кадровой политики должен лежать деятельный подход. Понимание и

признание этого вывода должно быть осознано, в перв ую очередь, в рамках

теории и практики государственной кадровой политики. Хотелось бы

привести ряд выводов, а также возможные направления решения

возникающих в управлении карьерой государственных служащих проблем.

1. На протяжении последнего десятилетия в  России формируется

четкая система государственной службы. Появляются новые нормативные

акты, регламентирующие различные сферы деятельности государственного

аппарата. Не остаются в стороне и карьерные процессы.

2. В России создана система, позволяющая как  государственным

органам, так и самому госслужащему составить план развития карьеры,

учесть возможные перспективы, наметить пути для достижения

поставленных целей. Эта система включает в себя нормативно - правовую

базу, образовательные учреждения и т.д.

3. Однако обнаруживается и ряд недостатков.

Главный из них – расхождение теоретических основ планирования

карьеры с реальностью. Слабо развита система стимулирования труда

государственных служащих (особенно это касается нижнего звена).

Государство не может обеспечить престиж государственной службы, не

достаточно полно освещает ее перспективы. Следствием этого является отток

профессионалов из органов государственной службы и крайне малый приток

новых сил. В результате – наблюдается снижение профессионального уровня

работников государственного аппарата.

4. Необходимо, чтобы оговоренная в нормативно -правовых актах

система управления карьерой, претворялась в жизнь на местах. Особенно это

должно коснутся процедуры отбора кадров. Крайне важно, чтобы в систему

государственной службы попадали люди, заинтересованные в продвижении

по службе, в развитии собственной карьеры.
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5. К сожалению, зачастую наблюдаются случаи коррупции в органах

государственной службы, использование служебного положения в личных

интересах, что также мешает служебному продвижению по -настоящему

достойных претендентов на те или иные должности.

6. И, наконец, главный на наш взгляд вывод: служебная карьера –

движущая сила аппарата государственной службы. И для того, чтобы этот

аппарат работал, каждый должен занять в нем четкое место, определить

направление своего движения, обозначить точки взаим одействия с системой.

Ответственность за это лежит как на государственных органах в целом, так и

на каждом служащем в частности.

3.2 Оценка эффективности реализации усовершенствованной кадровой

политики Мэрии г. Кызыла

Одной из важнейших категорий государственной кадровой политики

является ее эффективность. В наиболее общем виде под термином

«эффективность» понимается отношение между результатом и затратами,

произведенными для достижения поставленной цели. Как известно,

категория «эффективность» является одной из наиболее сложных в теории,

как социального управления, так и вообще управления. Применительно к

кадровой политике данная про блема и в научном, и в практическом плане

вызывает со стороны некоторых руководящих должностных лиц откровенно

скептическое отношение. В условиях конкуренции превосходство окажется

на стороне той организации, которая будет иметь более эффективную

систему подготовки, распределения, использования работников.

Разработка научно обоснованной государственной кадровой политики

является насущной потребностью российского общества, важнейшей

предпосылкой укрепления государства. Государство объектом своего

влияния имеет все кадры общества, все людские ресурсы. Однако объектом

непосредственного государственного управления есть личный состав

государственной службы, кадры органов государственной власти. Как
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показывает историческая практика, формирования государственной к адровой

политики является довольно сложным, многогранным процессом. Он может

быть результативным в случае соблюдения определенных требований и

условий, включает в себя последовательное осуществление ряда научно -

исследовательских, организационно -управленческих, политических и

законодательных действий.

В ходе анализа состояния кадровой системы Мэрии, было выявлено три

основные проблемы, для решения которых необходимо прибегнуть к внедрению

новой системы управления персоналом и разработать программу по

совершенствованию кадровой политики.

Первая проблема заключается в недостаточной квалифицированности

персонала, а также небольшом стаже и опыте работы сотрудников. Для

решения данной проблемы предлагается реализовать следующие

мероприятия:

1. оптимизация конкурсной системы отбора персонала;

2. повышение мотивации штатных служащих и укрепление

командного духа для снижения текучести кадров;

3. ежегодная аттестация служащих незаинтересованной стороной -

компанией на контрактной основе;

4. анализ эффективности программ подготовки, переподготовки и

повышения квалификации для большей ориентации на практическую

направленность;

5. содействие служащим в получении высшего и средне -специального

образования по заочной форме обучения и заключение с ними  долгосрочных

контрактов, обязующих их отработать 5 лет после окончания учебы;

6. создание системы непрерывного обучения посредством

профессиональной переподготовки, повышения квалификации и стажировки

муниципальных служащих;

7. формирование системы оплаты труда  в зависимости от результатов

деятельности каждого муниципального служащего.
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Вторая проблема заключается в отсутствии использования

современных технологий при управлении кадрами. Для её решения

потребуется реализовать:

1. улучшение координированности отделов за счет внедрения новой

системы обмена данными на основе мульти задачного мессенджера,

используемого на любых гаджетах;

2. использование облачной системы хранения и обмена данными для

повышения эффективности работы отделов и ускорения решения

поставленных задач;

3. обучение всех служащих использованию инновационными

информационными технологиями.

Третья проблема заключается в коррумпированности сотрудников и

отборе кандидатов на основе родственных связей. Данная проблема частично

будет решена за счет реализации программы по оптимизации конкурсного

отбора кандидатов, а также ежегодной аттестацией сотрудников. А также

дополнительно рекомендуется реализация следующих мероприятий:

1. привлечение на первом и втором этапе отбора независимой

компании на контрактной основе для уменьшения вероятности неправильных

оценок соответствия;

2. оптимизация конкурсной системы отбора персонала;

3. ежегодная аттестация сотрудников на выявления несоответствия

занимаемым должностям;

4. обязательная 2-недельная стажировка перед официальным

принятием в штат.

Рассмотрим подробнее программу оптимизации конкурсной системы

отбора персонала. Для повышения эффективности отбора и снижения

бюрократизированности на отдельных эта пах конкурса предлагается ввести

следующую схему отбора персонала на вакантные должности:

- руководитель подразделения составляет запрос в кадровую службу с

перечнем требований к кандидату, его навыков, образования и опыта работы;
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- утверждается 3-уровневая конкурсная комиссия по отбору

кандидатов;

- публикуется объявление о проведении конкурса на различных

ресурсах (на сайте государственного органа, подача заявки в

государственную службу занятости населения, объявления в печатных

изданиях и интернет-порталах по поиску работы);

- Первый уровень - общий конкурс, отбор резюме подходящих

кандидатов. (ответственность: сотрудники отдела кадров).

- Второй уровень - собеседование с кандидатами, проведение общего

опроса и проверки квалификации. Отве тственность: сотрудники отдела

кадров.

- Третий уровень - кандидаты, прошедшие первый уровень отбора,

получают возможность пройти собеседование со своим потенциальным

будущим руководителем. (ответственность: руководитель подразделения).

- Размещение итогов конкурса и доведение информации до

кандидатов.

- Назначение на должность.

На рисунке 9 представлена схема отбора персонала на вакантные

должности в Мэрии г. Кызыла.

Актуальным сегодня становится переход от различных форм

профессиональной подготовки к соверш енствованию ее содержания. Но,

прежде всего, следует более дифференцировано подходить к отбору

слушателей для подготовки по различным программам с учетом требований

к занимаемой должности и возможностям карьерного продвижения.

Важность имеет и разработка и ндивидуальных планов

профессиональной подготовки как для слушающих, имеющих достаточную

квалификацию для осуществления возложенных функций, так и для

служащих (особенно вновь избранных руководителей), не имеющих

необходимых знаний, опыта в сфере государств енного и муниципального

управления.
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В целях совершенствования профессиональной подготовки проведен

анализ эффективности программ подготовки, переподготовки и повышения

квалификации, необходимо пересмотреть содержание учебных курсов и

программ с целью их большей ориентации на практическую направленность.

Рисунок 9 - Схема отбора персонала на вакантную должность

Профессиональная переподготовка полезна и для узконаправленного

обучения, и в этом плане главная задача состоит в подборе слушателей при

формировании групп по характеру деятельности (близкой или

взаимодействующей), а в учебном плане следует предусмотреть изучение

практического опыта - т.е. внедрение системы стажировок.
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Повышение квалификации - краткосрочные курсы, проводимые в

настоящее время для тех категорий служащих которые не могут быть

включены в программы подготовки и переподготовки, необходимо также

предусмотреть и сделать часть программ как дополнительную подготовку по

конкретным направлениям работы на базе уже полученных знаний в рамках

других программ. Актуально это и при формировании состава участников

проблемных семинаров.

В соответствии с Планом-графиком размещения заказов на оказание

образовательных услуг для нужд Мэрии на 2018 год запланировано

повышение квалификации государственных гражданских и муниципальных

служащих республики по следующим программам:

1. «Управление проектами государственно -частного партнерства в

Российской Федерации»;

2. «Защита Государственный тайны»;

3. «Управление социально-экономическим развитием территории в

современных условиях: направления, технологии и механизмы повышения

эффективности»;

4. «Государственный и муниципальный финансовый контроль»;

5. «Роль аппарата суда в решении задач обеспечения доступност и

правосудия, повышения качества и оперативности судопроизводства»;

6. «Правовые основы деятельности органов государственного

управления. Система муниципальных правовых актов: виды, подготовка,

порядок вступления в силу, отмена»;

7. «Основы государственного упра вления и направления

совершенствования деятельности органов государственной власти (для

впервые принятых на государственную службу)»;

8. «Экология, охрана природы и экологическая безопасность»;

9. «Программно-целевые методы в государственном управлении».

Также в рамках проекта предлагается оказание содействия служащим в

получении высшего и средне -специального образования по заочной форме
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обучения и заключение с ними долгосрочных контрактов, обязующих их

отработать 5 лет после окончания учебы. Работникам то лько с начальным и

средним образованием обязуют пройти обучение и получить средне -

специальное образование, служащие со средне -специальным образованием

будут иметь возможность получить высшее образование при

соответствующем желании, но это условие будет обя зательным для

последующего карьерного роста.

Реализация данного учебного проекта позволит:

- значительно повысить образованность и квалификацию служащих

(служащие с начальным и неоконченным средним образованием смогут

получить средне-специальное образование, а служащие со средне -

специальным образованием смогут улучшить свои знания и получить диплом

высшего учебного заведения);

- повысить мотивацию служащих за счет предоставления

возможности получения образования;

- снизить текучесть кадров за счет заключения до лгосрочных

контрактов со служащими, получившими образования за счет

Администрации.

Рассчитаем потенциальную структуру Администрации после

проведения намеченных программ спустя 5 лет.

Реализация намеченной программы позволит сформировать целостную

и эффективную систему обеспечения кадрами муниципальной службы,

экономики и социальной сферы района в соответствии с приоритетами

социально-экономического развития района.
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Таблица 7 - Плановая структура служащих по полученному образованию в

Администрации Главы Республики Тыва к 2021 году
Показатель 2017 г. Удельный

вес, %
2021 г. Удельный

вес, %
Начальное 17 14,5 0 0,0
Среднее 20 17,1 0 0,0
Средне-специальное 51 43,6 63 53,8
Высшее 29 24,8 54 46,2
Итого 117 100,0 117 100,0

К 2021 году плановый показатель повышения образования до высшего

составляет 50 % от служащих, уже имеющих средне -специальное

образование. Плановый показатель получения средне -специального

образования работниками без образования составляет 100 % (обязательное

условие для работы в Мэрии).

Таким образом, доля служащих с высшим образованием увеличится с

24,8 % до 46,2 %, а работников с начальным и средним образованием не

останется (рис. 9). Также рекомендуется при найме на работу утвердить

минимальные требования к соискателям - наличие средне-специального

образования.

Таблица 8 - Плановая структура служащих по трудовому стажу к 202 1

году

Показатель 2017 Удельный
вес, %

2021 Удельный
вес, %

До 5 70 61,9 35 29,9
От 5 до 10 30 26,5 50 42,7
От 10 до 15 17 15,0 32 27,4
Итого 113 100,0 117 100,0

Также реализация программы позволит повысить долю более опытных

сотрудников, а также снизить текучесть кадров.

После реализации программы к 202 1 году наибольшую долю в

структуре персонала по трудовому стажу будут иметь служащие,

проработавшие от 5 до 10 лет (42,7 %), снизится доля новоприбывших
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служащих без необходимого стажа и проработавших менее 5 лет с 59,8 % до

29,9 %. Тем самым обеспечив Мэрию более опытными работниками и

постоянным составом персонала.
Таким образом, реализация программы позволит улучшить кадровый

состав служащих, повысить долю более образованных работников, в том

числе служащих с высшим образованием. Также долгосрочная програ мма

обеспечит более устойчивый постоянный состав кадров, снизит текучесть,

повысит мотивированность персонала.
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Заключение

В итоге изучения темы исследования отметим, что выдвинутые цель и

задачи были достигнуты.

Из вышеизложенного материала выяснилось, что эффективная

кадровая политика основывается на следующих основных принципах:

- системности кадровых процессов (взаимосвяз и, согласованности,

последовательности, преемственности всех элементов кадрового обеспечения

государственных структур);

- интегративности содержания кадровой политики, соединяющей в себе

организационные, экономические, социальные, правовые, культурологиче с-

кие, нравственно-психологические, национальные, компоненты, влияющие

на состояние кадров государственной службы и на выполнение (обеспечение)

ими общественно необходимых государственных функций;

- научности и объективности при реализации кадровой функции

государственного управления;

- оптимизации кадровых процессов как важной функциональной

характеристики эффективности кадровой составляющей государственного

управления;

- сочетания стабильности кадрового состава с его постепенным и

стратегически выверенным обновлением.

В Республикеопыта Тыва реформирование первойгосударственнойоптимизации гражданской и

муниципальной политикислужбы осуществляется в тесной сторонойвзаимосвязиодного с проходящей

административнойтесной реформой и с учетом оптимизациипозитивногомессенджера опыта в данной направлениясфере

деятельности других системысубъектовпредставляющей Российской Федерациисозданная.

Созданная в республике объективностигосударственнаяотработать гражданская и

муниципальнаяслужба в настоящее российскойвремяполитики требуют развитиякомандного и

совершенствования с учетом политикисовременныхсочетания требований, предъявляемых к

мунициуровню образования и квалификации страныгражданскихпредставляющей и муниципальных

служащихобъективности.
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Одна из приоритетных проявляетсязадачтесной современного этапа кадровомразвития России

состоит в российскойкачественноммуниципальных улучшении системымессенджера государственного и

муниципального управления. Без ее решения мессенджераневозможно достичь конкурен-

тороссииспособностиобъективности страны в быстророссии меняющемся мире, опытаобеспечитьходе на должном

уровне обученияпотребности в общественных благах и осуществляемыхуслугахкадровой.

Развитие государственнойпервой службы определяется кадровойтемиформирование же механизмами,

что и любой сочетаниядругой организации. Но при этом отработатьобщиекомандного элементы

организационныхкадровом процессов проявляется в кадровойсистемепальная государственной службы

в муниципальноговиде особенностей, обусловленных созданнаяспецификойпереподготовки этого социальногоформирование

института.

Эти обученияособенностиучетом детерминированы статусом российскойгосударственного

управления в направленияобществеосуществляемых, для которого типичнынаправления три черты.

Необходимым российскойусловиемроссийской решения задачи системыповышения качества

функционирования кадровойгосударственнойпрактическая службы являетсяформе совершенствование ее

самоорганизации муниципальныхосуществляемыхсодействие в процессе кадровой переподготовкиработы. Ключевой

проблемой первойсистемыособенности службы состоитреспублике в кадровой проблеме, в формированиекачествесозданная

персонала и уровне которогоуправления качественными процессами.

В системыходесодействие выполнения работынаправления были решены мессенджерапоставленныепервой задачи. В

первой этогоглаве изучена государственная ускорениягражданскаясочетания служба как вид

государственнойобъективности службы, представляющей необходимыхсобойускорения профессиональную

служебную отработатьдеятельность граждан Российской объективностиФедерациипроявляется на должностях

государственнойотработать Российской Федерации по кадровойобеспечениюроссийской исполнения

полномочий объективностигосударственных органов Российской Федерации обучения, лиц,

замещающих государственныесозданная должности РФ (включая системынахождениестороной в

кадровом резерве и страныдругие случаи).

Вторая мунициглаваполитики «Оценка кадровоймессенджера политики Мэрии г.Кызыла»,

практическая –проанализировано сторонойсостояние кадровой работы на

переподготовкигосударственнойрешения службе и направленияполитики кадровой политики первойконкретноготесной

объекта предлагает этогонаправления совершенствования кадровой счетработыполитики.
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В третьей главемессенджера «Рекомендации по совершенствованию муницикадровойроссийской

политики Мэрии г.Кызыла» были обозначены такимважнейшиетретьей проблемы

кадровойпрактическая политики Мэрии и системыразработанысозданная предложения по ее совершенство -

ванию.

ходеТаким образом, в целях мессенджераобеспеченияпереподготовки эффективной деятельностиформе Мэрии

г. Кызыла оптимизацииРеспубликитретьей Тыва, выполнения решениясложных задач в рамках мунициодногосостояние

государственного органаобъективности требуется осуществлять любойследующиекызыла действия:

1) оптимизация содействиеконкурсной системы отбора задачиперсоналароссии;

2) повышение мотивацииреспублике штатных служащих и мунициукреплениероссии командного

духа для кызыласнижения текучести кадров;

3) муниципальныхежегоднаякадровом аттестация служащихмуниципальных незаинтересованной стороной -

первойкомпаниейодного на контрактной основе;

4) обученияанализ эффективности программподготовки, переподготовки и

повышениялюбой квалификации для большей кызылаориентацииобъективности на практическую

направленность;

5) созданнаясодействие служащим в получении кадровойвысшегорешения и средне-специального

образованияпредставляющей по заочной форме ходеобучениясодействие и заключение с ними созданнаядолгосрочных

контрактов, обязующих их счетотработатьодного 5 лет после окончаниятретьей учебы;

6) создание системы непрерывного обучения посредством профессио -

нальной переподготовки, повышения квалификации и стажировки муници -

пальных служащих;

7) формирование системы оплаты труда в зависимости от результатов

деятельности каждого муниципального служащего.

8) улучшение координированности отделов за счет внедрения новой

системы обмена данными на основе мультизадачного мессенджера,

используемого на любых гаджетах;

9) использование облачной системы хранения и обмена данными для

повышения эффективности работы отделов и ускорения решения

поставленных задач;
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10) обучение всех служащих использованию инновационными

информационными технологиями;

11) привлечение на первом и второ м этапе отбора независимой

компании на контрактной основе для уменьшения вероятности неправильных

оценок соответствия.

Осуществление указанных действий позволит качественно повысить

эффективность работы государственных органов, наладить систему отбора

кадров на гражданскую службу, улучшить кадровый состав служащих,

повысить долю более образованных работников, в том числе служащих с

высшим образованием. Также долгосрочная программа обеспечит более

устойчивый постоянный состав кадров, снизит текучесть, повыси т

мотивированность персонала.
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Приложение 1.


