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Введение

Для деятельности любой организации необходимы люди. Д ля успешной

деятельности необходимы люди, обладающие знаниями, умениями и желанием

работать. Но сами по себе эти люди не принесут в организацию слаженной

работы и не выстроят цели, для всего этого необходимо кадровая политика.

Относительно недавно в России  этому стали уделять большее внимание, стали

перенимать опыт зарубежных стран и стремиться адаптировать его.

Согласно А.Я.Кибанову назначением кадровой политики государства

является установление целей и задач, определение научных принципов

подбора, расстановки и развития персонала, совершенствование форм и

методов работы с персоналом в конкретных исторических условиях того или

иного периода развития страны.  Что же касается кадровой политики органа

власти, то это то самое ядро, которое содержит в себе свод  норм и правил с

учетом стратегии развития региона, способствующих эффективному

достижению целей государственной политики. Данный тезис доказывает

актуальность выбранной нами темы.

Целью выпускной квалификационной работы является разработка

предложений по совершенствованию кадровой политики в Администрации

Фрунзенского района Санкт-Петербурга.

Для достижения этой цели необходимо выполнить ряд задач:

1. Выявить сущность и виды кадровой политики, ее особенности в

органах власти.

2. Проанализировать уже существующую кадровую политику на базе

Администрации Фрунзенского района Санкт -Петербурга.

 3. Предложить мероприятия по совершенствованию государственной

кадровой политики в Администрации Фрунзенского района Санкт-Петербурга.

Теоретическая значимость заключа ется в рассмотрении особенностей

государственной кадровой политики на примере ее реализации в

Администрации.
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Практическая значимость состоит в возможности использования

полученных в ходе исследования рекомендаций в реализации государственной

кадровой политики Администрации Фрунзенского района Санкт -Петербурга с

целью улучшения ее эффективности.

Объектом исследования при выполнении выпускной квалификационной

работы является: АдминистрацияФрунзенского района Санкт-Петербурга.

Предметом исследования является кадровая политика, реализуемая в

Администрации Фрунзенского района Санкт-Петербурга.
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1 Теоретические аспекты реализации государственной кадровой политик и

1.1 Сущность государственной кадровойполитики

Современное развитие России, которое связанно с преодолением

кризисных явлений, повысило важность решения проблем, связанных с

кадровой политикой организаций. Исходя из этого, – логично обратиться к

базовым теоретическим подходам и начать с конкретизации главного

определения – кадровая политика организации.

Кадровая политика вытекает из стратегических целей организации,

ориентирована на результат и перспективы развития организации. Руководство

организации и кадровая служба вправе использовать на этапе создания

коллектива и в дальнейшем, в управлении людьми ценностные ориентиры,

методы, формы, процедуры, способы оценки, которые позволят организации

наиболее эффективно развиваться и существовать в по стоянно меняющихся

условиях внешней среды. Объектом кадровой политики является персонал,

состоящий в трудовых отношениях с организацией, выступающей как

работодатель.

А субъектом кадровой политики выступает система управления

персоналом организации, состоящая из руководителей всех уровней управления

и кадровой службы. Персонал -это квалифицированные работники,

объединенные по признаку принадлежности к организации или к профессии,

прошедшие предварительную профессиональную подготовку и обладающие

специальными знаниями, трудовыми навыками или опытом работы в

избранной сфере деятельности.

Сначала дадим несколько определений понятию «кадровая политика», а

потом кратко прокомментируем их и дадим собственное определение.

Кондратьева Е.А. [7, с. 38]: «Под кадровой политикой понимают систему
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теоретических взглядов, принципов, правил, норм, определяющих основное

направление работы, позволяющие создать высокопроизводительный

сплоченный коллектив».

Авторы Висторобская Е.Н. и Гребеник Л.Г. [ 4, с. 114] представляют

следующее определение: «Кадровая политика определяет конкретные

убеждения, принципы, которые реализует руководство предприятия по

отношению к своим сотрудникам. Она является составной частью политики

организации, должна соответствовать направлению ее развития, расширять

возможности предприятия, а также своевременно реагировать на

изменяющиеся условия».

По мнению Погодиной Г.В. [8, с. 52-55]: «Кадровая политика – базовое

направление работы с сотрудниками Администрации. Система общепринятых

принципов, правил, норм, касающихся взаимоотношений между персоналом и

руководством, ориентированных на достижение поставленных целей

организации. Это часть общей стратегии организации».

Строителева Т.Г. формулирует данное понятие как: «Кадровая политика

предприятия – стратегическое направление в кадровой работе, получаемое в

результате компромисса, взаимодействия приоритетов государственной

политики занятости, общей стратегии развития организации и факторов,

свойственных внешней и внутренней среде предприятия; направление в

кадровой деятельности, направленное на получение как экономического, так и

социального эффекта при условии соблюдения действующ его законодательства

страны»[14, с. 129]:

В результате рассмотрения термина «кадровая политика» в

экономической литературе, было выяв лено 4 основных направления трактовки

понятия:

1) деятельностное направление, заключающееся в понимании

кадровой политики, как совокупности определенных действий;

2) системное направление, определяющее кадровую политику как

систему правил и норм;
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3) стратегическое направление, утверждающее, что кадровая политика

является целостной стратегией работы с персоналом;

4) синергетическое направление, трактующее термин как

совокупность принципов, методов, форм, подходов и т.д.

Так же в ходе анализа было обнаружено,  что термин кадровая политика

имеет, скорее, многовариантную особенность трактовки, нежели

дискуссионную, так как содержание проанализированных терминов имеет

идентичный характер.

Государственная кадровая политика в широком смысле слова – это

система официально закрепленных целей, задач, направлений и принципов

деятельности государства по урегулированию всех кадровых процессов и

отношений в стране.

Если рассматривать государственную кадровую политику более узко, то

это реализация стратегии государства по фо рмированию, востребованию,

профессиональному развитию и рациональному применению кадрового

потенциала страны[10, с. 25].

Если обобщить эти определения и коротко сформулировать суть

государственной кадровой политики, то она состоит в кадровом обеспечении

стратегии социально-экономического развития государства.

Другие, в том числе и некоторые государственные работники, не отрицая

необходимости государственно-кадровой политики, особенно в переходный

период, стремятся сузить объект и правовые возможности регулирования

кадровой деятельности, считая, что государство должно регулировать кадровые

вопросы только в системе государственной власти (в рамках государственной

службы) или, в крайнем случае, — в рамках госбюджетной сферы (где сейчас

занято около 23–24 млн работающих). Эти идеи исходят из понимания роли

современного государства, его функций, сведения  государственной кадровой

политики к административному воздействию, подмены государственной

кадровой политики управлением персоналом, из преувеличения роли кадровой

политики организации без учета времени и пространства , сути и характера
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организации [17, с. 125].

Определить позиции по данному вопросу принципиально важно.

Согласно В. А. Сулемову, единая общегосударственная кадровая политика

требует к себе пристального внимания. Ее разработка - необходимая

составляющая успешного развития страны, сохранения федеративной

целостности государства. [8 , с. 37]

Государственная кадровая политиканужна для осуществления  кадрового

обеспечения в рамках рыночной экономики, формирования экономического

потенциала России в условиях инновационных идей и новых технологий. В

центре всякого развития стоит человек, интеллектуал ьно-кадровый потенциал

общества. Без рационального применения  ученых, без подготовки нового

поколения управленческих кадров, высококвалифицированных рабочих,

которые имеют возможность  работать в условиях рынка и конкуренции, нет

базы для инновационного развития страны и социально-экономического

процветания. Без своей сформированной команды кадров, которые обладают

интеллектуальным потенциалом, страна не может иметь экономику,

базирующуюсяна передовых знаниях, быть конкурентноспособной в

современном мире, что является одной из стратегических задач развития

страны.

Конечно, понятие государственной кадровой политики гораздо уже

кадровой политики как таковой. Ведь субъекты кадровой политики — это не

только государство, но и общественные организации, бизнес -структуры и т. д.

На данном этапе стоит понимать, что кадровая политика не должна выходить за

допустимые рамки государственной кадровой политики [18, с. 153].

Далее рассмотрим виды кадровой политики .
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Рисунок 1 – Виды кадровой политики[17, с. 164]

Как показано на рисунке 1, в зависимости от уровня влияния руководства

организации на кадровую ситуацию можно выделить четыре вида:

 Пассивная кадровая политика встречается тогда, когда у руководства

предприятия нет определённой программы действий в отношении рабочего

персонала. Чаще всего такая кадровая политика сводится к рутинному

функционированию, руководство работает в режиме экстренного реагирования

на конфликтные ситуации без выяснения причин их возникновения.

Отсутствует прогноз кадровых потребностей, средства оценки труда и

персонала.

 Превентивная кадровая политика применяется тогда, когда руководство

организации имеет прогноз развития кадровой ситуации, но

средствдлявоздействиянаэтуситуациюнет.Кадроваяслужбапредприятия располаг

ает средствами диагностики и прогнозирования кадровой ситуации на

среднесрочный период.
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 Реактивная кадровая политика – руководство контролирует проявления

негативного состояния и причины его возникновения в работе подчинённых,

стремится локализовать кризисные явления. Кадровая служба, в большинстве

случаев, располагает необходимыми средствами диагностики ситуации и

принимает экстренные меры по разрешению возникающихпроблем.

 Активная кадровая политика – у руководства есть и прогноз, и средства

воздействия на ситуацию. Есть возможность разрабатывать антикризисные

кадровые программы, осуществлять мониторинг ситуации и корректировать

исполнение в зависимости от сложившейся ситуации во внешней и внутренней

среде. Именно этот вид кадровой политики предпочти тельней использовать в

условиях кризиса.

Активную кадровую политику, в свою очередь, можно разделить на 2

подвида: рациональная и авантюристическая. Рациональная кадровая политика

характеризуется владением руководства качественного диагноза и

обоснованного прогноза развития ситуации, а также располагает средствами

для влияния на нее. Авантюристическая кадровая политика является

противоположностью рациональной, у руководства нет диагноза, прогноза

развития ситуации, но стремление влиять на неё есть. У кадро вой службы

предприятия, как правило, нет средств прогнозирования кадровой ситуации и

диагностики персонала, впрочем, в программы развития предприятия

включены планы кадровой работы, зачастую ориентированные на достижение

целей, важных для развития предприя тия, но не проанализированных с точки

зрения измененияситуации.

Формирование и развитие кадровой политики происходит с учетом

влияния на неё факторов внешней и внутренней среды (рисунок 2).
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Рисунок 2 – Влияние факторов внутренней и внешней среды на кадровую

политику организации[6, с. 68].

Рассмотрим поподробнее, что такое факторы внутренней и внешней

среды и как отражается на кадровой политике ихвлияние:

1. Факторы внутренней среды - это ситуационные факторы, которыми

можно управлять внутри организации, к ним относятся: стиль управления

(например, крайне неэффективным в управлении организацией можно назвать

стиль, когда руководитель предпочитает вести себя как диктатор - это негативно

влияет на климат внутри Администрации, у сотрудников пропадает всякое

желание развиваться, объединив усилия, с компанией); стратегия развития

организации (на её основе формируется кадровая политика); финансовые

ресурсы; трудовой потенциал предприятия (является источником эффективной

и стабильной работы).

2. Факторы внешней среды - это факторы на которые компания не

может повлиять, однако учитывать должна, их можно классифицировать как

факторы косвенного (оказывают влияние в  целом на все организации,

действующие в той или иной отрасли) и прямого воздействия (оказывают

влияние на деятельность конкретной организации и определяют
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ееконкурентоспособность в сравнении с другими организациями): ситуация на

рынке труда; тенденции экономики и политики; тенденции развития научно -

технического прогресса; требования трудового законодательства;

хозяйствующие субъекты, располагающие ресурсами, необходимыми

организации для ее эффективной деятельности; потребители продукции (работ,

услуг); конкуренты которые могут удовлетворить потребности потенциальных

клиентов; социальные группы, которые проявляют интерес к деятельности

организации: государственные органы, такие как налоговая инспекция, местные

органы власти, профсоюзы, союзы потребителей, ау диторские и

консалтинговые фирмы, средства массовой информации [11, с. 123].

Исходя из вышеизложенного следует: кадровую политику организации

нужно выстраиваться так, чтобы она имела постоянную связь с миссией, была

ориентирована на цели организации и обес печивала их реализацию.

В обычных условиях кадровая политика должна быть стабильной,

направленной на развитие, опережение конкурентов, лидерство в отрасли. В

условиях же такого процесса, как кризис, кадровая политика обязана

адаптироваться к меняющимся усл овиям рынка, характеризоваться

оптимальной динамикой, быть экономически обоснованной, ведь особенность

её реализации в период кризиса связана с ограниченными финансовыми

возможностями.

Неизбежной мерой, в данном случае, является сокращение численности

персонала, кадровая политика должна обеспечить индивидуальный подход к

каждому, для того чтобы сохранить сотрудников, представляющих особую

ценность для предприятия. Кризисный период характеризуется повышенной

социально-психологической напряженностью в коллект иве, что может

привести к задержкам в реализации реорганизационных действий, одной из

главных задач кадровой политики организации, в кризисных условиях, является

создание уверенности в завтрашнем дне у персонала, это замечание

справедливо и для нормальных условий. Руководству нужно вести себя

максимально честно и открыто, проводить разъяснительную работу.
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Таким образом, можно сделать вывод, что кадровая политика не должна

быть направлена только на получение экономического результата, нужно также

уделять должное внимание социальным вопросам, создавать благоприятные

условий труда для персонала. В любой экономической ситуации, не стоит

забывать о материальном стимулирование сотрудников и о нематериальных

методах мотивации (карьерный рост, публичная похвала, сор евнования и

конкурсы, неформальные встречи сотрудников, получение новых знаний и

навыков), а также о корпоративной культуре, она позволит создать внутри

организации индивидуальную атмосферу, которая будет направлять коллектив

на эффективную работу, заставл ять действовать на благо организации [6, с. 78].

Подводя итог вышеизложенному, хочется подчеркнуть общие за все

время развития понятия кадровой политики элементы ее определения:

1. Кадровая политика есть ничто иное как кадровое обеспечение выбранной

организацией (органом) стратегии.

2. Кадровая политика также представляет собой симбиоз рационального

использования руководством кадрового потенциала предприятия и раскрытия

индивидуальных качеств его сотрудников.

3. Кадровая политика – один из методов управления развитием человеческих

ресурсов, она должна быть рациональной и экономичной.

4. Государственная кадровая политика – частный вид кадровой политики

предприятия, она обладает своими особенностями и спецификами, которые

будут рассмотрены в следующем параграфе.

1.2 Особенности государственной кадровой политики в Администрации

На государственном уровне кадровая политика характеризуется

некоторыми особенностями, характерными для каждого и з уровней

управления. В Администрациимуниципалитетов задействовано довольно

большое количество регламентов – этим муниципальные сотрудники



14

отличаются от работников, задействованных в коммерческой сфере. На

федеральном уровне деятельность регулируется - Конституцией РФ и

федеральными законами, на региональном - конституцией, уставом, законами

субъектов РФ, на местном - уставом муниципального образования.

Также к отличиям можно отнести и то, что муниципальному служащему

запрещено:

 заниматься другой оплачиваемой деятельностью, кроме педагогической,

научной и иной;

 заниматься предпринимательской деятельностью лично или через

доверенных лиц;

 состоять членом органа управления коммерческой организации, если это

не предусмотрено законом или если в порядке, устан овленном уставом

муниципального образования в соответствии с федеральными законами и

законами субъекта Российской Федерации, ему не поручено участвовать

в управлении этой организации муниципального служащего;

 образовывать в органах местного самоуправления  структуры

политических партий, религиозных и других общественных объединений,

за исключением профессиональных союзов;

 быть депутатом Государственной Думы Федерального Собрания РФ,

депутатом законодательного органа субъекта РФ, депутатом

представительного органа местного

самоуправления,выборнымдолжностным лицом местного

самоуправления.

При выполнении должностных обязанностей муниципальные служащие

должны руководствоваться должностными инструкциями и интересами

местного сообщества. Труд муниципальных служа щих должен быть направлен

на обеспечение поддержки конституционного строя, соблюдение Конституции

РФ, реализацию норм правовых актов различных уровней, а также функций

местного самоуправления в области образования, культуры, здравоохранения,

социальной защиты населения, экономики, экологии , охраны общественного
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порядка [18, с. 137].

Основными профессиональными качествами служащего являются:

верность Конституции РФ, профессионализм и компетентность,

нравственность, отсутствие личной заинтересованности в прин ятии

должностных решении. Профессионализм работника органов местного

самоуправления обусловлен высокой степенью владения профессиональными

знаниями, умениями и навыками. А компетентность выражается в реализации

на практике профессиональных способностей и деловых качеств.

Профессионализм и компетентность муниципального служащего

предполагает наличие необходимого образования, стажа и опыта; знание

специфики своей работы, структуры управления, схем служебных

взаимоотношений; регулярное и качественное выполнени е функций служащим;

совершенствование своего профессионализма (повышение квалификации,

получение дополнительного образова ния) [1, с. 3].

Принципы, которыми руководствуются в органах местного

самоуправления при работе с кадрами [12, с. 37]:

 приоритет стратегических целей государственной политики в

организации работы с персоналом;

 повышение престижа муниципальной службы, разработка систем

разносторонней мотивации и стимулирования кадров;

 назначение сотрудников с учетом внепартийности и светского характера

муниципальной службы для замещения должностей, в соответствии с

действующими законодательными  и нормативно- правовыми актам;

 доступность вакантных должностей в муниципальной службе для

граждан в соответствии с их стажем, специальностью, профессиональной

навыками и знаниями; материально -финансовые гарантии на весь

рабочий период и после выхода на пенсию, а также гарантии

продвижения по службе;

 постоянная адаптация целей и задач кадровой раб оты к изменениям в

политической, социальной и экономической сфере, при этом не
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допустимо менять кадровый состав и управление из -за смены

избираемых должностных лиц;

 организация непрерывного процесса обучения, переподготовка и

повышение квалификации кадров;

 регулярная оценка эффективности деятельности органов местного

самоуправления, их подразделений, отдельных руководителей и

специалистов; совершенствование организационных структур и

муниципальной власти.

Таким образом, можно сделать вывод, что главной цель ю муниципальной

кадровой политики является обеспечение оптимального отбора, расстановки,

подготовки и эффективного использования кадров, отвечающих современным

запросам системы муниципального управления и гражданского общества,

способных осуществлять функц ионирование органов местного самоуправления

в области культурного, социального, экономического развития муниципального

образования.[14, с. 23]

Для достижения данной цели необходимо решить следующие задачи:

 привлечение к участию в социально -экономическом развитии территории

инициативных и компетентных специалистов;

 формирование кадрового резерва двух видов и его эффективное

использование;

 оценка результатов работы муниципальных служащих с помощью

проведенияаттестации;

 повышение профессиональных качеств и соц иальной ответственности

муниципальных управленческихкадров;

 ведение кадрового мониторинга в целях выявления позитивных и

негативных факторов продвиженияработников;

 повышение эффективности кадровых технологий, применяемых при

поступлении граждан на муниципа льную службу и дальнейшей работе с

ними, с учетом российского и зарубежногоопыта.

Рассмотрев цели и задачи кадровой политики в органах местного
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самоуправления, а также специфику работы с кадрами, можно сказать, что

кадровой политике данной сферы характерна  бюрократическая составляющая,

но, как и деятельность персонала (о чём уже упоминалось в начале),

государственная кадровая политика не имеет кардинальных отличий от

кадровой политики коммерческих структур. Как и в коммерческой

организации, кадровая политика Администрации играет значимую роль.

Далее рассмотрим функции кадровой политики в системе

государственной службы:

 повышение эффективности реализации кадрового потенциала и

государственного управления,

 укрепление государственной целостности и социально -политической

стабильности общества,

 вовлечение трудовых ресурсов в государственное управление и местное

самоуправление в интересах государства, общества и человека.

Если рассматривать государственную кадро вую политику, стоит

отметить, что под основными ценностями понимают ключевые тенденции

государственной кадровой политики в определенноймногознаменательной

ситуации. С учетом сложившихся кадровых условия на гос. службе главными

ценностями государственной ка дровой политики распознаются вытекающие

тенденции.

1. Сдерживание роста абсолютного количества государственных

служащих. Первенствующим направлением кадровой политики признается

задержка и сдерживание дальнейшего роста количества государственных

служащих, а в перспективном плане – ее нацеленное упорядочение,

трансформация в соответствие с предпочтенной моделью государственного

управления.

2. Обеспечение стабильности кадрового состава. Профессиональная

структура государственной службы нестабильна, а масшта бы и качество

обновления кадров государственного аппарата подвергаются

приспособленческим колебаниям в связи действия причин социально -
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политического характера. При этом общим для всех этапов видится наличие

возможной непостоянности кадрового состава: гото вности определенной части

наличного кадрового состава в любой момент сменить работу из -за невысокого

престижа государственной службы, невысокой общественной защищенности,

неадекватности условий труда и т.д. Имея ввиду данные положения, целью

кадровой политики признается обеспечение устойчивости кадрового состава в

синтезе с его устремленным обновлением. Профессиональная политика в

задаче предоставления стабильности кадров государственной службы должна

исходить от того, что кадровый состав – это основной, долговременный,

профессионально грамотный состав работников, стремящихся обрести

персональные возможности на государственной службе, что поддерживается

гарантированным карьерным продвижением, материальными аспектами в

рамках государственной службы.

3. Устройство характеристик структуры служащих государственных

органов сообразно возрастному и половому показателям. В задаче

нормализации характеристик структуры профессионального состава сообразно

возрастному показателю кадровой политики представляется организова нное

привлечение на государственную службу молодых людей, выработка для нее

критериев карьерного роста, фиксация на работе опытных профессионалов

средних возрастов. Равносильный доступ к государственной службе связан с

равенством полов. Для претворения в ж изнь принципа нужно беспокоиться о

повышении удельного веса женщин на управляющих должностях.

4.Обеспечение объективной и комплексной оценки профессиональных

качеств государственных служащих. Отбор кадров обязан проводиться по

принципу конкурсности и альтернативности. Неисполнение предоставленного

принципа приводит к непрофессионализму, малой инициативе

государственных служащих. Отбор сотрудников проходит сообразно принципу

собственной надежности и лояльности. По данной причине при отборе кадров

на государственную службу главенствующим курсом кадровой политики

значится обеспечение объективной и комплексной оценки профессиональных и
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личных качеств кандидатов, на базе непосредственно регламентированных в

правовом взаимоотношении правил, стандартов и действий,  выработка жестких

критериев соответствия возможностей кандидатов квалификационным

запросам к государственным должностям. Весомым аспектом считается и

оснащение гласности данной работы.

5. Оснащение однородности профессионального состава сообразно

уровню профессиональной подготовки. Итогом неимения стандартов

имероприятий отбора на государственную службу становится недостача

профессионализма и компетентности государственных служащих в решении

проблем. Неумение анализировать ситуацию, принимать во внимание итоги

практических шагов, сформировывать и реализовывать исполнение

принимаемых мер и программ усложняются стихийностью и хаотичностью

мероприятий по формированию профессиональной подготовки

государственных предназначающихся. По данной причине проблемой ка дровой

политики видится итог однородности кадрового состава сообразно уровню его

профессиональной подготовки, компетентности, наличию управленческих

умений и знаний. Такая однотипность гарантируется не только целостными

требованиями отбора работников на го сударственную службу, но и влиянием

баз целенаправленности, одновременности и цельного качественного уровня

подготовки государственных служащих. Однородность профессионального

состава дает общие подходы к разрешению государственных, общественных,

финансовых и остальных общественных трудностей, сформировывает

профессиональную базу для конституционного единства абсолютно всех сфер

власти, позволяет образовать цельный стиль для межтерриториального и

межведомственного партнерства.

6. Обеспечение факторов продвижения на государственной службе.

Обстоятельства продвижения по службе поддерживаются на базе

рационального сочетания: – автоматизма роста по службе со стажем службы,

возрастом, способностями и заслугами на базе объективной оценки; –

повышение в должности с повышением разряда; – создание постепенного,
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последовательного, нормативного контролируемого должностного

продвижения с индивидуальным планированием карьерного восхождения и т.д.

С целью практического воплощения кадровой политики на государственной

службе значимы не только акты законодательства о государственной службе,

но и их использование в ежедневной практике.

С точки зрения системы для кадровой политики немаловажную роль

исполняет реализация таких мероприятий, как:

– должностная аттестация;

– государственный квалификационный экзамен;

– конкурс на замещение вакантной государственной должности;

– исследование результатов должностной работы и др.

Целью применения этих мероприятий, ранее обусловленных

законодательством, является привнесение более об ъективного и открытого

характера кадровым решениям. Их внедрение служит не только объяснению

конкретного денежного содержания, но и установлению ветви работы и

компетентности единичных государственных служащих с учетом их

возможностей, заинтересованностей и способностей[16, с. 44].

Наблюдение за тенденциями развития кадрового состава в

муниципальных органах явственно демонстрирует наличие множества

нерешенных проблем.

Некоторые из них, имея давность десять и более лет, не утрачивают

остроту и актуальность в современных реалиях. Это, в частности, кадровый

дефицит во многих сегментах государственного управления, отсутствие

систематизированного механизма подготовки и обуче ния кадров в

государственных органах и др [10, с. 17].

Неоспорим тот факт, что кадровый состав, являющийся неким наследием

советского периода, сталкивается с непреодолимыми для него новыми

государственными задачами, требующими высокого квалификационного

уровня, гораздо большей мобильности, инновационности и оперативности в их

решении.
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В свою очередь, кадровый состав сегодняшнего дня пребывает на стадии

своего оформления и не отличается стабильностью.

Вместе с тем, недостаточная привлекательность государствен ной службы,

отсутствие стимулов для карьерного роста и профессионального

совершенствования представляют собой серьезные барьеры для «омоложения»

кадрового аппарата на основе преемственности поколений в государственных

структурах.

До сих пор не решена пробл ема оптимизации численности

государственных служащих, что влечет неуклонное их увеличение в отсутствие

какой-либо научно обоснованной концепции и нормативны штатной

численности государственных служащих, квалифицированных специалистов,

обладающих высокой работоспособностью и умением ориентироваться с

быстро изменяющихся условиях, принимая важнейшие управленческие

решения в целях качественного исполнения функций государственных органов

и оказания государственных услуг населению [12, с. 4].

В данном отношении приобретает важность вопрос конструирования

«схемы» оптимального перераспределения кадровых ресурсов между

соответствующими сферами государственного управления и отдельными

государственными структурами. Численность государственных служащих

постоянно должна соотноситься с приоритетными государственными задачами

и векторами деятельности.

Однако ситуация на сегодняшний день такова, что сокращение

численности кадров выступает следствием организационно -штатных

мероприятий (как правило, реструктурирования государс твенных органов),

после чего наблюдается обратное явление – хаотичный рост численности

сотрудников в государственных органах, обусловленный субъективными

факторами.

Очевидно проявляет себя тенденция перемещения государственных

служащих в негосударственный сектор, бизнес-структуры, а также в рамках

самой системы государственной службы (с федерального на региональный
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уровень, и наоборот)[20, с. 21].

При этом наблюдается динамика роста случаев перехода

государственных служащих в связи с предстоящим достижением  ими

пенсионного возраста с федеральной службы на службу субъекта федерации

как гораздо более предпочтительную с позиции ее материального обеспечения.

Данная тенденция деструктивно сказывается на кадровой укомплектованности

федеральных органов, обострении проблемы текучести кадров, напрямую

определяющей качество работы государственного аппарата.

В силу наличия тесной связи между всеми проблемами в данной сфере,

текучесть кадров, в свою очередь, неизбежно влечет увеличение издержек на

содержание государственного органа, а именно на процедуры оформления

увольнения и сопутствующие им выплаты выходных пособий; на проведение

конкурсных процедур и иные мероприятия отбора кандидатов; наконец,

затраты на оформление нового работника, его обучение и адаптацию к

соответствующей профессиональной деятельности.

Между тем, кадровая нестабильность, помимо вызывания к жизни

очевидных неблагоприятных последствий, выступает важным индикатором

неблагополучия в целом. Приходится констатировать ее проявление в

чрезмерных масштабах в рамках федеральной государственной службы, в связи

с чем более предпочтительна и стабильна региональная государственная

служба, кроме того, характеризующаяся большей кадровой

профессионализацией.

Также одна из базисных проблем заключена в коренной перес тройке всей

ценностно-смысловой сферы, политико -правового мышления вследствие

серьезных социально-экономических изменений в нашей стране. В итоге

подверглись существенной трансформации взгляды на трудовые коллективы,

ценностные аспекты труда, перспективы ж изни и иные.

Как следствие, ценностные ориентации, являющиеся ранее четкими

ориентирами в процессе формирования кадровой политики, подлежат полному

пересмотру. В настоящее время актуальны вопросы о том, какие принципы
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работы с кадрами зарекомендовали себя с положительной стороны и должны

быть сохранены, какие общественные ценности должны быть приняты во

внимание и многие иные вопросы, затрудняющие и без того сложный путь

формирования фундаментальных основ современной кадровой политики в

России.

Нельзя обойти стороной проблему отсутствия концептуальных

механизмов формирования эффективного кадрового состава по гендерному,

возрастному, этно-конфессиональному признакам. Между тем, данные вопросы

всегда выступают предметом пристального внимания со стороны

исследователей и практических работников.

Анализ кадровой ситуации в России не обходится также без выявления

места и роли женщин на государственной службе, подсчета среднего возраста

государственного служащего, а в последние годы также без оценки

национальных факторов при осуществлении государственной кадровой

политики.Безусловно, это значимы факторы в рамках процесса оптимизации

кадровой ситуации, однако реалии сегодняшнего дня свидетельствуют о

недостаточно скоординированной работе по их учету.

В частности, по сравнению с развитыми зарубежными правопорядками,

женщин, занимающих руководящие должности, в России гораздо меньше.

Данный фактор не может быть исправлен юридически, поскольку это скорее

сложившаяся кадровая политика с тенденцией предпочтения мужчин.

Из вышеизложенного логически вытекает иная смежная проблема,

причина которой кроется даже не эффективности применяемых методов, а в

нежелании руководствоваться объективными критериями отбора и принимать

людей на должность сообразно своим деловым и нравственным предпочтениям.

Так, согласно результатам ряда проведенных исследований, существенная

доля руководителей органов и структурных подразделений органов

исполнительной власти не обладают образовательным уровнем, требуемым

профилем их профессиональной деятельнос ти. Картина специализации

государственных служащих по стране такова, что лишь около 5% получили
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высшее юридическое образование, из которых 1% по специальности

«Государственное и муниципальное управление» [7, с. 125].

Также кадровая политика на государственн ой службе во многом

сосредоточена вокруг возрастного критерия. Следует отметить существенное

«омоложение» государственной службы.

Стремление оптимизировать «возрастную структуру» государственной

службы выразилось в четком установлении предельного возраста пребывания в

должности. Тем не менее, приобрел качество стабильности уход с

государственной службы лиц, проработавших в государственных органах менее

пяти лет. Как правило, это молодые кадры.

Щепетильна тема национальных факторов в аспекте государственной

службы, которая приобрела особую актуальность для национальных республик

в последние годы. Несмотря на ее усердную конспирацию, она четко

проявляется, в частности, в области кадровой расстановки на руководящие

должности государственной службы. Явное подтве рждение тому – факты

проведения конкурсных мероприятий на национальных языках.

Безусловно, негласное расширение сферы действия данных процессов

должно не должно оставаться без внимания, так как может породить

необратимые последствия.

Кроме того, сам  процесс  подготовки  кадров  не  может  быть  назван

соответствующим запросам сегодняшнего дня, а используемые

образовательные технологии не адекватны современным тенденциям развития

государственной службы. Сложившаяся в сфере профессионального

образования ситуация не способствует формированию поистине

квалифицированного и компетентного кадрового состава.

Сущностная природа государственной службы предполагает непрерывное

обучение государственного служащего на протяжении всей его служебной

деятельности. В частности, минимум один раз в три года государственный

служащий обязан повышать свой квалификационный уровень. Вместе с тем,

формальное исполнение нормативных предписаний при прохождении обучения
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с отрывом от работы часто не влечет приобретения необходимого арсен ала

знаний, а сам процесс обучения сводится к чистой профанации и получению

сертификата как подтверждения окончания. Вместе с тем, важно учитывать, что

полноценное профессиональное развитие должно выражаться в органическом

учебной деятельности и деятельной  включенности в управленческую практику

как важнейшее условие роста профессионализма государственных служащих на

современном этапе.

Таким образом, можно сделать вывод, о том, что создание действенной

кадровой политики на предприятии в сегодняшних условиях играет

принципиальное значение. Хорошо сформированная кадровая политика

гарантирует своевременное пополнение кадрами рабочих мест, бесперебойную

деятельность производства, своевременное исследование новой продукции.

При этом содействует вырабатыванию нужно го уровня трудового потенциала

коллектива предприятия при минимизации издержек, а также созданию более

высокой мотивации к высокопроизводительному труду.

Создание высокопрофессионального кадрового состава государственной

службы – одно из основных течений кадровой политики государства.

Следственно, самой важной стратегической задачей кадрового обеспечения

государственной службы считается создание компактного,

высокопрофессионального, оптимально сбалансированного и действенного

аппарата органов власти всех уровней. Кадровая политика в государственной

службе должна быть устойчивой, стабильной, соответственной нуждам

общества и государства, не изменяться со сменой управляющего, его команды,

не ограничиваться «кадровыми» перестановками.

Государственная кадровая политика должна учитывать организационные,

правовые, экономические, социально -психологические и нравственные

факторы, влияющих на состояние кадров и выполнение им своих функций;

иметь взаимосвязь, согласованность и последовательность всех элементов;

должна быть открытой, то есть в кадровой

работенеобходимагласностьиобъективность;должнабытьобоснованавправовомп
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ланесоздавать правовые гарантии при решении кадровых вопросов; гибкой в

определении механизмов реализации.

Кадровая политика в государственной службе должна быть устойчивой,

стабильной, соответственной нуждам общества и государства, не изменяться со

сменой управляющего, его команды, не ограничиваться «кад ровыми»

перестановками.

Государственная кадровая политика должна:

- учитывать организационные, правовые, экономические, социально -

психологические и нравственные факторы, влияющих на состояние кадров и

выполнение им своих функций;

- иметь взаимосвязь, согласованность и последовательность всех

элементов;

- должна быть открытой, то есть в кадровой

работенеобходимагласностьиобъективность;

- должнабытьобоснованав правовом плане создавать правовые гарантии

при решении кадровых вопросов;

- быть гибкой в определении механизмов реализации.

Таким образом, государственная кадровая политика имеет свои цели, задачи и

особенности, в зависимости от которых будет определяться ее эффективность.
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2 Анализ кадровой политики Администрации Фрунзенского района
Санкт-Петербурга

2.1 Оценка кадров вАдминистрации  Фрунзенского района Санкт -
Петербурга

Администрация Фрунзенского района города Санкт -Петербурга (далее

Администрация) – это орган местного самоуправления, выполняющее

исполнительно-распорядительные функции. Администрация имеет полномочия

к осуществлению государственной деятельности. Местонахождение: 192241,

Санкт-Петербург, Пражская ул., 46 .

Ключевыми целями кадровой политики Администрация  Фрунзенского

района города Санкт-Петербурга являются:

– планирование потребности в персонале – обеспечение наличия

достоверной информации об оперативной и прогнозной численной и

качественной потребности в трудовых ресурсах, необходимой и достаточной

для выполнения поставленных задач;

– своевременное обеспечение потребностей Администрации в персонале

требуемой квалификации.

Рассмотрим состав и структуру персонала Администрации Фрунзенского

района подробно. Фрунзенский район Санкт -Петербурга образован в апреле

1936 года. Площадь Фрунзенского района - 3 746,9 га. Средняя протяженность

района составляет: с юга на север – 11 км, с востока на запад – 3,6 км.

Фрунзенский район расположен на юге Санкт -Петербурга. Историческим

центром района является Купчино. Граничит с Адм иралтейским, Невским,

Центральным, Московским, Пушкинским и Колпинским районами.

Население Фрунзенского района по состоянию на 01.01.2017составляет

406,0 тыс. чел. или 7,7 % от общей численности населения Санкт -Петербурга.
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Плотность населения - около 11 тыс. жителей на 1 кв. км. Целью анализа

состава и структуры сотрудников Администрации является определение

потенциала муниципальныхслужащих.

Структурная схема Администрации Фрунзенского района приведена в

Приложении 1.

Общая численность штата Администрации составляет 200 человек, из них

70 мужчины и 130 женщины. Рассмотрим распределение кадров в

муниципальном образовании за последние 3 года  (Таблица1).

Таблица 1 - Распределение кадров по половому признаку в

Администрации Фрунзенскогорайона чел/%

на 2014 на 2016 на 2017

Муж. Жен. Муж. Жен. Муж. Жен.

43% 57% 41,5% 58,5% 44% 56%

Источник: Данные статистики Администрации Фрунзенского района

Проанализировав показатели из таблицы можно сделать вывод отом, что

численноеколичествоженщин преобладаетнадколичествоммужчин,

работающих в Администрации. Данная статистика отражает картину

численногосостава муниципальных предприятий в Российской Федерации.

Высшее образование имеют 75 % служащих и лишь 25 % средне -

специальное образование. Сотрудников, имеющих с таж более 5 лет -60%.

Большая часть государственных служащих в возрасте 40 -50 лет.

Далее целесообразно рассмотреть соотношение работников отдельных

специальностей к общему числу работников. За два года показатели

изменились. Снизился процент численности в категории –специалисты 1

категории, увеличилось количество руководителей.

Деятельность в Администрации Фрунзенского района требует от

сотрудников определенных знаний. Особенно ценятся кадры с высшим

образованием, так же в Администрации требуются люди со средне
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специальным образованием (Таблица 2).

Таблица 2 - Показатели соотношения отдельных категорий к общему

числу работников, %

Категория 2016 год 2017 год

Руководители 22,7 24,7

Советников, главных спец.,

ведущих специалистов

57,8 57,8

Специалисты 1 категории 19,5 17,5

Итого 100 100

Источник: Данные статистики Администрации Фрунзенского района

Немаловажным аспектом является возраст работников. Показатели

возраста могут сказать о методе управления это может быть, как новаторский

метод, так и метод консерватизма, когда сотрудники работают до ухода на

пенсию. Проведем сравнительный анализ показателей воз раста сотрудников в

Администрации Фрунзенского района (на рисунке 3).
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Рисунок 3 - Показатели возраста сотрудников за 2016году

Рисунок 4 - Классификация сотрудников по возрасту в 2017году

Сравнив показатели за 2016 и 2017 в Администрации Фрунзенского

района, делаем вывод, что состав ка дров помолодел в большей части с реднего

возраста - 50%, сотрудники молодые 30%, и сотрудники зр елого возраста -

20%, это означает, что руководители стремятся к развитию, интересуются
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новыми знаниями, готовы принимать новых кадров.

В первую очередь выделим показатель кадровой политики - текучесть

кадров. Она была рассчитана как отношение оттока кадро в на среднесписочную

численность.

Таблица 3 - Динамика текучести кадров Администрации Фрунзенского

района/чел.

Источник: Данные статистики Администрации Фрунзенского района

Из таблицы 3 видно, что в 2015 году на работу было принято 20 человек,

но в тоже время уволенных кадров 10 человек - это отрицательный показатель

для системы управления кадрами. Далее в 2016, 2017 году также происходил

отток квалифицированных кадров , однако показатель текучести кадров

снизился за три года на 0,9%.

Проанализировав показатели, мож но сделать вывод начиная с 2015 года

значительно увеличилась численность кадров, количество уволившихся

снизилось на 20%.

Далее перейдем к рассмотрению показателей р аботы с кадровым

резервом, обучением и адаптацией новых кадров.

В Администрации Фрунзенского городского района существует порядок

формирования резерва сотрудников. Рассмотрим список должностей, для

которых формируется кадровый резерв:

Показатели 2015 год 2016 год 2017 год

Прирост кадров, чел. 20 10 9

Отток кадров, чел. 10 10 9

Коэффициент текучести,

%

5,6% 5,3% 4,7%

Среднесписочная

численностьперсонал

а

180 190 190
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 советник главы Администрации Фрунзенского района,

 должности начальниковотделов,

 должности заместителей начальниковотделов,

 должности начальниковсекторов.

Данные о движениях кадрового резерва представлены в таблице 4.

Таблица 4 - Данные о движениях кадрового резерва

Показатель 2015 год 2016 год 2017 год Изменения

2015/2017

года

Количество

чел. в резерве

6 6 6 0

Высшей группы

должностей

5 5 5 0

Руководителей

Администрации

1 1 1 0

Резерв

муниципальных

сотрудников

38 38 38 0

Общее

количество чел.

в кадровом

резерве

44 44 44 0

Источник: данные Администрации Фрунзенского городского района

Проанализировав таблицу 4 видно, что кадровый резерв на протяжении

трех лет остается неизменным. Из средств бюджета Администрации ежегодно

выделяются средства на содержание кадрового резерва.

Таблица 5 - Затраты на содержание кадрового резерва
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Наименование статьи затрат Сумма затрат, руб.

Затраты, связанные с организацией

формирования кадрового резерва

(проводится работниками кадровой

службы в соответствии с их

должностными обязанностями и не

требует дополнительных затрат)

0,0

Результаты ежегодной аттестации

(проводится своими силами и не

требует существенных затрат)

0,0

Обучение резервистов (12 тренингов

в год)

120000,0

Администрирование проекта

осуществляется также работниками

кадровой службы в соответствии с их

должностными обязанностями

0,0

Всего 120000,0

Источник: данные Администрации Фрунзенского городского района

Из таблицы 5 можно сделать вывод, что затраты на кадровый резерв

составляют в сумме 120 тысяч в год, включая в себя только обучение кадров,

находящихся в резерве. Данные средства ежегодно выделяются государством в

рамках бюджета на выплату заработной платы для сотрудников

Администрации.

Рассмотрим основные направления кадровой политики в Администрации

Фрунзенского района и их реализацию. На рисунке 5 представлены основные

направления государственной кадровой политики в Администрации

Фрунзенского района Санкт-Петербурга.
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Рисунок 5 - Основные направления государственной кадровой политики в

Администрации Фрунзенского района Санкт -Петербурга.

Перспективная и текущая потребность в персонале является основанием

для разработки и реализации програ мм привлечения, ротации и развития

персонала Администрации.

При удовлетворении потребностей Администрации в персонале

приоритет отдается прежде всего действующим работникам и развитию их в

соответствии с квалификационными требованиями (ориентир – замещение не

менее 60 % руководящих должностей внутренними кандидатами), привлечению

молодых специалистов с профильным профессиональным образованием.

В процессе отбора персонала в Администрации Фрунзенского района

города Санкт-Петербурга проводится комплекс процедур, предусматривающий

оценку профессиональных и личностных качеств кандидата, проверку

подразделениями безопасности достоверности представленных кандидатом

сведений. К кандидатам предъявляются унифицированные квалификационные

требования, определяемые уровнемдолжности и видом деятельности: к

образованию и опыту работы, к профессионально важным знаниям, навыкам и

компетенциям. Источники для пр ивлечения персонала в администрацию:

-сотрудничество с региональными службами занятости в ч асти
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реализации совместных профориентационных проектов, программ

переквалификации лиц, зарегистрированных в службе занятости, в том числе за

счет средств службзанятости;

-публикация информации обо всех открытых в Администрации

вакансиях.

Снижение активной текучести работников достигается благодаря

проводимым в Администрации мероприятиям по улучшению условий труда,

совершенствованию системы материального стимулирования, управления и

организации производства, изучению и работе по устранению причин

увольнения персонала. Серьезное внимание уделяется работе с молодежью:

адаптации вновь принятых работников, формированию корпоративной

культуры.

Существующее в организации Положение об адаптации носит

формальный характер и включает  в себя общие сведения об повышение

конкурентом сроке новых сотрудников. Инструмент наставничества в

Администрации не реализуется, в виду чего сотрудники дольше привыкают к

новым обязанностям и не могут работать максимально эффективно в период

адаптации. Согласно Положению, испытательный с рок сотрудников составляет

3 месяца.

Система организации обучения и развития персонала филиала

Администрации Фрунзенского района города Санкт -Петербургапризвана

определять и поддерживать профессиональный и образовательный уровень

работников в соответствии со стратегическими и оператив ными целями,

создавать условия для профессионального и личностного роста персонала,

усиления мотивации трудовой деятельности.

План подготовки, переподготовки и повышения квалификации

сотрудников Администрации формируется в соответствии с заявками от

руководителей структурных подразделений .

Таким образом, мы можем сделать вывод, что существующий кадровый

состав в организации достаточно хорошо сформирован: более 75% процентов
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имеют высшее образование, есть сформированный кадровый резерв,

проводится ежегодное обучение резервистов. Далее перейдем к анализу

непосредственной реализации кадровой политики.

2.2 Специфика реализации кадровой политики в Администрации
Фрунзенского района

Рассмотрим показатели относительно числа сотрудников, которые

продолжают повышать свою квалификацию, занимая должности в

Администрации.

Процентное соотношение людей повышающих свою квалификацию

можно рассмотреть на рисунке 6.

Рисунок 6 - Диаграмма соотношения людей, повышающих квалификацию

Из диаграммы на рисунке 6 видно, что на повышение квалификации

обучалось - 10 чел., на переподготовку - 8, на обучение и совмещение

должностей7 человек.  Всего количество людей, которые участвуют в

повышении квалификации – 15% от должностей государственной

муниципальной службы.

Кадровый резерв как инструмент кадровой политики в Администрации

применяется, однако, реализован он недостаточно эффективно. Есть

сформированный список участников кадрового резерва , но с потенциальными

внутренними кандидатами на ведущие должности не ведется работа по
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развитию их компетенций.  Проводятся формальные тренинги, которые несут в

себе расходы в сумме 120 тысяч рублей в год,  при том что за последние три

года никто из резерва не трудоустроился в штаб Администрации.

Материальная мотивация работников Администрации складывается из

тарифной части (должностные оклады) и переменной части (дополнительные

выплаты в соответствии с внутренними документами, в процентном отношении

к окладу).Действующая система оплаты труда предусматривает установление

должностных окладов, тарифных ставок с учетом квалификации, деловых

качеств, опыта, ценности для подразделения.

Оплата труда производится на  основании правовых актов,

регулирующих поступление средств из бюджета на содержание

Администраций районо Санкт -Петербурга. Источником финансирования

является бюджет Санкт -Петербурга. Расходы на оплату труда персонала

приведены в таблице 6.

Таблица 6 – Расходы на оплату труда в Администрации Фрунзенского

района Санкт-Петербурга

Значение показателейСметные
показатели 2015г. 2016г. 2017г.

Абсолютная
величина

Абсолютная
величина

Изменение
%

Абсолютная
величина

Изменение,
%

Выплаты
всего

Оплата
труда и

начисления
по оплате

труда

79871891 81593605 102 84225625,40 103

из них:
Заработная

плата
70907356 72148437 101 74240808,70 103

Прочие
выплаты

8964535 9445168 105 9984816,7 106

Средняя
з/п в год на

1-го

427153 434629 101 447234 103
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сотрудника

Для оценки конкурентоспособности уровня заработной платы

используются данные Росстата, отслеживается уровень активной текучести

персонала. Проведенный анализ показывает, что уровень заработной платы

работников Администрации Фрунзенского района Санкт -Петербурга

сопоставим с рыночными условиями.

Помимо должностного оклада, устанавливаются различные

дополнительные выплаты (переменная часть заработной платы):

 премирование за основные показатели деятельности;

 доплаты, связанные с режимом работы и условиямитруда;

 оплата основного и дополнительныхотпусков;

 вознаграждение за выслугулет;

 материальная помощь котпуску.

Премирование за основные показатели деятельности сотрудника

базируется на оценке ценности сотрудника для Администрации. Она

складывается в результате анализа трех факторов, представленных в таблице 7.

От итогового показателя напрямую складывается премиальн ая часть

заработной платы сотрудника. Анализ показателей производится

непосредственно руководством по выполнению обязанностей поквартально.

Выполненная работа оценивается по 10 -ти бальной шкале по каждому из

критериев. Затем каждый критерий умножается на к оэффициент, указанный в

таблице 7.

Таблица 7 – Оценка ценности сотрудников

Фактор Удельный вес/%

Качество выполнения своих

обязанностей

0,4

Объём выполняемых обязанностей 0,3

Соблюдение сроков при исполнении 0,3
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поручений руководителя

В Администрации нет четкой системы карьерной лестницы, критерии

карьерного роста не выделены. Сотрудники не знают о своих возможностях

профессионального и карьерного роста, что снижает их мотивацию и приводит

к потере квалифицированных кадров.

Социальная политика реализуется через развитие системы социального

партнерства. Интересы работников представляет единая Первичная

профсоюзная организация.

Коллективный договор регулирует социально -трудовые отношения,

устанавливает права и обязанности сторон социального партнерства, нормы

оплаты и другие условия труда, а также социальные гарантии и льготы для

работников.

В соответствии с Коллективным договором работникам Администрации

производятся дополнительные выплаты в отдельных случаях (при рождении

(усыновлении) ребенка, регистрации брака, работникам, находящимся в

отпуске по уходу за ребенком, при уходе в очередной отпуск идругие).

Администрация обеспечивает предоставление следующих видов льгот,

гарантий икомпенсаций:

 на содержание в детских дошкольных учреждениях детейработников;

 на приобретение путевок в оздоровительные лагеря детямработников;

 на приобретение новогоднихподарков;

 на санаторно-курортное лечениеработников;

 вознаграждение работникам, удостоенным государственных,

ведомственных и корпоративныхнаград;

 предоставление возможности перепо дготовки, трудоустройства и

установление льготных условий и режима работы работникам, потерявшим

трудоспособность идругие.

Ряд льгот и компенсаций предо ставляется совместно с Профсоюзной

организацией.Рассмотрев практику реализации кадровой политики в
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Администрации можно сделать следующие выводы:

Государственная кадровая политика Администрации Фрунзенского

района Санкт-Петербурга направлена на повышение эффективности

человеческого капитала, на создание благоприятной корпоративной среды для

сохранения и развития персонала, обеспеч ение безопасных условий и охрану

труда. Стратегической целью реализации кадровой политики является

формирование высококвалифицированного профессионального коллектива,

обеспечивающего достижение стратегических целей.

В рамках проводимой государственной кадровой политики руководство

Администрации стремится обеспечить как сохранение и пополнение кадрового

потенциала в производственной сфере, так и повышение профессионализма и

мотивации персонала на достижение корпоративных целей. Осуществляется

привлечениекадрового резерва для реализации

новыхуправленческих,финансовых, инвестиционных и иных связанных с

нимирешений.

В Администрации реализуется комплекс мероприятий, нацеленных на

сохранение, восполнение и развитие кадрового потенциала, которые включают:

 определение особой категории работников, удержание

которых имеет ключевое значение дляфилиала;

 разработка и внедрение комплекса мероприятий по

омоложению персонала, в особенности персонала производственных

подразделений (рабочих и инженерно -техническихспециалистов);

 усиление сотрудничества с ведущими российскими учебными

заведениями высшего среднего и профессионального образования, в том

числе в направлении целевой подготовки молодыхспециалистов;

 развитие системы профессионального обучения, подготовки

и переподготовки персонала в направлении широкого использования

возможностей региональных учебных центров Администрации и

внедрения гибких технологий обучения;

 совершенствование системы мотивации, развитие системы
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социального партнерства;

 усиление работы с кадровымрезервом .

Реализация направлений государственной кадровой политики в

Администрации позволяет говорить о существовании следующих проблем:

1. Отсутствие механизма адаптации новых сотрудников, что ведет к их

низкой эффективности в перио д испытательного срока и высокому

проценту увольнений в этотпериод.

2. Кадровый резерв как инструмент эффективной государственной кадровой

политики в Администрации реализуется крайне неэффективно,

отсутствует система критериев карьерного продвижения сотрудник ов.

Таким образом, выделенные нами проблемы в реализации

государственной кадровой политики в Администрации могут приводить к

недостаточно эффективному управлению кадрами. Далее нами будут

рассмотрены возможные рекомендации по совершенствованию кадровой

политики в Администрации Фрунзенского района Санкт -Петербурга.

Таким образом, в реализации государственной кадровой политики в

Администрации Фрунзенского района Санкт -Петербурга есть как

положительные, так и отрицательные моменты. Нами были выделены

основные проблемы в реализации государственной кадровой политики в

Администрации. Данные недостатки могут привести к снижению

эффективности при реализации государственной кадровой политики. Исходя

из этого далее нами будут предложены возможные рекомендации по

совершенствованию кадровой политики в Администрации Фрунзенского

района Санкт-Петербурга.
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3 Разработка рекомендаций по совершенствованию кадровой политики в

Администрации Фрунзенского района Санкт-Петербурга

3.1 Рекомендации по совершенствованию реализации кадровой политики

в Администрации Фрунзенского района Санкт-Петербурга

Проведенный в настоящей выпускной квалификационной работе

теоретический и практический анализ проблемы реализации государственной

кадровой политики в Администрации показал, что ее реализации находится на

недостаточно эффективном уровне.

Выявленные в ходе практического анализа проблемы государственной

кадровой политики в организации представим на рисунке7.

Рисунок 7 - Проблемы реализации государственной кадровой политики в

Администрации Фрунзенского района Санкт-Петербурга
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Перечень рекомендуемых мероприятий по совершенствованию

реализации государственной кадровой политики в Администрации

Фрунзенского района Санкт-Петербургапредставлена в таблице 8.

Таблица 8 - Структура рекомендуемых мероприятий по

совершенствованию реализации государственной кадровой политики в

Администрации Фрунзенского района Санкт-Петербурга

Цели рекомендуемых
мероприятий

Повышение эффективности реализации
кадровой политики в Администрации
Фрунзенского района Санкт-Петербурга

Проблемы организации Отсутствие механизма адаптации новых
сотрудников, что ведет к их низкой
эффективности в период испытательного
срока и высокому проценту увольнений в
этот период.
Кадровый резерв как инструмент
эффективной кадровой политики
реализуется неэффективно;
Отсутствует система критериев карьерного
продвижения сотрудников, что снижает
мотивацию и ведет к потере
квалифицированных кадров.

Способы достижения цели Формирование системы наставничества в
Администрации Фрунзенского района
Санкт-Петербурга;
Запуск программы кадрового резерва;
Разработка критериев и построение
«лестницы карьеры» для наиболее
квалифицированных сотрудников.

Прогнозируемый результат Снижение увольнений сотрудников в
период испытательного срока:
Повышение эффективности сотрудников в
период испытательного срока;
Формирование кадрового резерва;
Снижение увольнений квалифицированных
сотрудников, повышение их
приверженности организации

Риски Сопротивление сотрудников изменениям,
возникновение напряженности и
конфликтности внутри организации.
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Рассмотрим основные моменты, на которые следует обратить вниман ие

при реализации рекомендаций:

1. Модернизация системы наставничества в Администрации Фрунзенского

района Санкт-Петербурга.

Данное мероприятие предполагает изменение существующего

Положения об адаптации. Необходимо в качестве одного из критериев

эффективности деятельности руководителя внести показатель увольнений

сотрудников на испытательном сроке. В таком случае руководитель будет

более заинтересован в пришедшем к нему сотруднику. В обязанности

руководителя следует вменить ознакомление сотрудника с его должностными

обязанностями, коллективом и организацией в целом. Необходимо четко

сформулировать задачи на испытательный срок и назначить (при

необходимости)ответственных сотрудников из числа более опытных. В таком

случае новый сотрудник будет знать, что ему необходимо делать и к кому

можно обратиться запомощью.

2. Модификация программы кадрового резерва.

В ходе реализации программы кадрового резерва необходимо

сформировать группу из наиболее перспективных руководителей и менеджеров

среднего звена. В рамках данной организации целесообразно будет

сформировать группу из 24 человек. Данные сотрудники будут внутренними

кандидатами для занятий ведущих вакансий в Администрации. Для этого

необходимо проводить с ними работу по развитию их компетенций, направлять

на тренинги и семинары. Проводимое в Администрации обучение не системно,

что снижает его эффективность. Следует четко выделить требующиеся

компетенции и выбрать подходящие программы обучения. Последовательность

обучения, цели и задачи необходимо оформить в Программу кадрового резерва,

которая будет доступна каждому ееучастнику.

3. Совершенствование критериев и построение «лестницы карьеры» для

сотрудниковорганизации.
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Данное мероприятие предполагает, что для отдельных категорий

должностей, которые обладают наибольшей ценностью для Администрации,

необходимо построить «лестницу карьеры». Данный инструм ент реализуется

индивидуально для каждой должности и предполагает не только

горизонтальные или вертикальные карьерные перестановки, но и различные

материальные и нематериальные стимулы. К примеру, предлагаемые всему топ -

менеджменту корпоративные программы  для занятия спортом можно ввести

после успешного прохождения сотрудником испытательного срока. Такими

поощрительными мероприятиями могут стать различные повышения

квалификации, награды «заслуженный сотрудник», корпоративные экскурсии и

премии.

Планируемая эффективность предлагаемых мероприятий представлена в

таблице 9.

Таблица 9 – Планируемая эффективность рекомендаций по

совершенствованию реализации кадровой политики в  Администрации

Фрунзенского района Санкт-Петербурга

Название

предлагаемых мероприятий

Планируемая эффективность

1. Модернизация системы наставничества в

Администрации Фрунзенского района

Санкт-Петербурга

Снижение увольнений сотрудников

в период испытательного срока

Повышениеэффективности

сотрудников в период

испытательного

срока

2. Модификация программы кадрового

резерва

Формирование кадрового резерва –

воспитание внутри организации

топ- менеджмента с необходимыми

компетенциями
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3. Совершенствование критериев и

построение«лестницы карьеры» для

сотрудников организации

Снижениеувольнений

квалифицированных

сотрудников,повышениеих

приверженностиорганизации

Таким образом, были выявлены проблемы, возникающие при реализации

государственной кадровой политики в Администрации Фрунзенского района

Санкт-Петербурга:

- отсутствует система адаптации,

- кадровый резерв реализуется неэффективно,

- нет четких критериев продвижения сотрудников.

Нами были предложены следующие рекомендации: ф ормирование

системы наставничества в Администрации Ф рунзенского района Санкт-

Петербурга. Модификация программы кадрового резерва , разработка критериев

и построение«лестницы карьеры» для наиболее квалифицированных

сотрудников организации

3.2 Обоснование социально -экономической эффективности
рекомендуемыхмероприятий

Рассмотримструктуру финансовыхзатратнавнедрениеданных

мероприятий.

В таблице 11 представлены расходы на введение системы адаптации в

Администрации.

Таблица 11 – Расходы на введение системы адаптации

Вводная беседа с
новичком, экскурсия

2 часа Сотрудник отдела кадров – 200 руб.
Адаптируемый – 200 руб.
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Встреча с вышестоящим
руководителем, выбор
наставника

1 час Начальник отдела – 200 руб.
Сотрудник отдела кадров – 100 руб.
Адаптируемый – 100 руб.

Встречи с адаптируемым
по ходу реализации
программы

4 встречи
по 0,5 часа

Наставник – 400 руб.
Сотрудник отдела кадров – 200 руб.
Адаптируемый – 200 руб.

Составление отчета –
оценки и рекомендаций

2 часа Наставник – 400 руб.

Оценка успешности
адаптации всеми
участниками процесса

1 час Наставник – 200 руб.
Сотрудник отдела кадров – 100 руб.
Адаптируемый – 100 руб.

                                                             Итого на одного адаптируемого: 2400руб

Источниками денежных средств, направленных на реализацию

предложенных мероприятий по адаптации новых сотрудников является

перераспределение существующего премиального фонда по оплате труда.

Исходя из цифр прироста сотрудников в Администрации, в среднем 10 человек

в год, затраты ежегодные составят 240 тысяч рублей. Период, в который

предполагается проводить предложенный вариант адаптации – первый рабочий

месяц адаптируемого.  Встречи с адаптируемым по ходу реализации программы

могут проводиться на протяжении  первого месяца на рабочем месте, в

зависимости от возникающих вопросов. Адаптируемый может обращаться к

своему руководителю, заявив о необходимости проведения такой встречи.

Введение программы поможет новому сотруднику освоиться, ведь пока

этого не произошло – рабочий процесс протекает менее продуктивно и требует

дополнительных затрат. Адаптация экономит время руководителя

исотрудников, развивает позитивное отношения к работе и удовлетвор енность

ей. Также благодаря программе адаптации у нового работника снизится степень

неопределенности, сократится текучесть рабочей силы, так как если новички

чувствуют себя неуютно на новом рабочем месте, то они могут отреагировать

на это увольнением.



48

Таким образом, проведенный теоретический и практический анализ

проблемы исследования позволяет сделать следующие выводы:

Организация эффективной кадровой политики в Администрации и ее

успешнаяреализациявсовременныхусловияхимееточеньважноезначение -

хорошо организованная государственная кадровая политика обеспечивает :

 своевременное укомплектование кадрами рабочих мест,

 бесперебойное функционирование каждого из отделов Администрации,

 формирование необходимого уровня трудового потенциала коллектива

при минимизации затрат,

 стабилизацию коллектива благодаря учету интересов работников,

 предоставление возможностей для квалификационного роста и получения

других льгот,

 формирование более высокой мотивации к труду,

 рациональное использование рабочей силы по квалификац ии и в

соответствии со специальнойподготовкой.

Основными мероприятиями оптимизации государственной кадровой

политики в Администрации должны стать:

 формирование системы наставничества в Администрации Фрунзенского

района Санкт-Петербурга,

 запуск программы кадрового резерва,

 разработка критериев и построение «лестницы карьеры» для наиболее

квалифицированных сотрудников организации.
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Заключение

Кадровая политика, являясь системой управления людьми, представляет

собой основное направление организации общества, генеральную линию

формирования, распределения и рационального использования человеческих

ресурсов. Человеческие ресурсы, таким образом, явл яются объектом кадровой

политики, а цель ее - постоянно развивать их и совершенствовать путем

воспитания и удовлетворения материальных и духовных потребностей,

непрерывного повышения профессионального и культурного уровня

квалифицированных работников, т. е . кадров различных сфер и отраслей

общественного производства.

Основу кадровой политики составляют ее элементы такие, как политика

занятости, политика обучения, политика оплаты труда, политика

благосостояния, политика трудовых отношений.

Реализация кадровой политики - это планомерный процесс использования

органами управления организацией в их распоряжении ресурсов для

достижения поставленных целей в сфере управления персоналом.

Инструментом реализации кадровой политики является кадровая работа -

система конкретных форм и методов управления людьми, приемов и способов

решения задач кадровой политики в практической деятельности. Кадровая

работа по концепции является профессией развития человека в условиях

профессиональной деятельности, а ее программная цель - овладеть механизмом

эффективного управления профессиональной деятельностью человека в

условиях материального и духовного производства.

В результате проведенного теоретического и практического анализа

проблемы исследования были сделаны обобщающие выводы.

Кадровая политика - это целенаправленная деятельность по созданию

трудового коллектива, который наилучшим образом способствовал бы

совмещению целей и приоритетов предприятия и его работников.

Реализация кадровой политики - это системы кадровой деятельности
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субъектов кадровой политики, которая опирается на нормативно -правовую базу

кадровой политикиорганизации.

Целью реализации кадровой политики является создание благоприятных

и равных социальных условий,  и гарантий для проявления каждым работником

своих личностных качеств.

Ключевыми целями кадровой и социальной политики в Администрации

Фрунзенского района Санкт-Петербурга являются:

 планирование потребности в персонале - обеспечение наличия

достоверной информации об оперативной и прогнозной численной и

качественной потребности в трудовых ресурсах, необходимой и достаточной

для выполнения поставленных перед Обществом задач;

 своевременное обеспечение потребностей Общества в персонале

требуемой квалификации;

 обеспечение эффективности деятельности персонала, рост

производительности труда.

В Администрации Фрунзенского района Санкт-Петербурга кадровая

политика занимает важное место в политики организации. Она продумана и

стратегически ориентирована, что вызывает у сотрудников уверенность в

завтрашнем дне, а это в свою оч ередь, стимулирует их работать более

плодотворно.

Основными проблемами, с которыми сталкивается Администрация в ходе

реализации кадровой политики являются:

 не закреплённость направлений кадровой политики;

 низкое качество должностных обязанностей со сторо ны должностных

лиц;

 реализация кадровой политики носит больше формальный характер.

На основании сделанных выводов, допустимо сформулировать некот орые

практические рекомендации:

 Сформировать и внедрить в Администрации Фрунзенского района Санкт-

Петербурга систему наставничества с премиями лучшим наставникам по
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итогамгода.

 Запустить новую программу кадрового резерва с командой из 24

перспективных линейныхруководителей.

 Разработать критерии и построить «лестницу карьеры» для наиболее

квалифицированных сотрудниковорганизации.

В результате проведенного анализа необходимых изменений нами была

предложена система адаптации для новых сотрудников, основанная на

рекомендациях взаимодействиях с ним внутри организации в течение первого

месяца работы. Введение программы поможет новому сотруднику освоиться,

ведь пока этого не произошло – рабочий процесс протекает менее продуктивно

и требует дополнительных затрат. Адаптация экономит время руководителя и

сотрудников, развивает позитивное отношения к работе и удовлетворенность

ей. Также благодаря программе адаптации у нового работника снизится степень

неопределенности, сократится текучесть рабочей силы, так как если новички

чувствуют себя неуютно на новом рабочем месте, то они могут отреагировать

на это увольнением.

Кадровая политика дает возможность объединить и согласовать

различные управленческие действия при проведении экономической,

технической и социальной политики в масштабах предприятия.

Составной частью всей управленческой деятельности и производственной

политики является кадровая политика. Кадровая политика является одним из

важных элементов деятельности любого предприятия. Онадолжна создавать как

благоприятные условия труда, так и обеспечивать возможность продвижения

по службе.
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