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Введение

      В условиях осуществления радикальных экономических реформ, изменяющих общественное устройство, кадровое обеспечение муниципальных учреждений  должно соответствовать современным требованиям, намечать и эффективно решать как текущие, так и перспективные задачи. 
      Сегодня профессиональная несостоятельность управленческих кадров, неспособность или нежелание перестраиваться, овладевать новыми методами работы, переходить из режима функционирования в режим развития и постоянной деловой активности есть проблема общегосударственная. 

    Актуальность данной проблемы связана со значительным повышением  роли   кадрового  потенциала  в развитии  муниципальных учреждений. При этом центр тяжести кадровых  проблем перемещается на  муниципальный уровень, что связано с двумя обстоятельствами. С одной стороны, процессы демократизации общественной жизни и экономической децентрализации повышают  роль и значение  органов местного самоуправления в регулировании процессов формирования кадрового потенциала муниципальных учреждений. С другой стороны,  муниципальные учреждения слабо обеспечены квалифицированными кадрами,  муниципальные структуры оказываются не готовыми к выполнению функций регулирования социально-экономического  развития  на  местном  уровне.  Кадровые  проблемы в ближайшей перспективе станут наиболее актуальными в деле решения стоящих перед страной задач, и уже сегодня в этой сфере накопилось немало проблем. 

     Как утверждает А.И. Орлов, профессиональная подготовка и переподготовка, повышение квалификации работников сократились в России на 60%. Средний возраст квалифицированных рабочих достиг 55 лет, среди них осталось лишь 5% работников высшей квалификации, практически не регулируются процессы массового высвобождения работников, их профессиональной переподготовки для других видов работ и профессий. 

     Органы  по труду и занятости не осуществляют работу по прогнозированию рынка труда. Органы управления образованием допустили существенный перекос в структуре и объемах подготовки квалифицированных кадров за счет увеличения доли высшего образования, что свидетельствует о неэффективном использовании государственного бюджета на профессиональное образование, которое должно включать в себя начальный и средний уровень подготовки кадров. 
¹
    Муниципальные учреждения, крупные и мелкие коммерческие фирмы,  органы  государственного управления, некоммерческие организации озабочены поиском и подготовкой квалифицированных кадров. Эта проблема особенно актуальна для муниципального уровня: существует тенденция оттока кадровых ресурсов, в том числе и трудовых, в крупные центры.
    Развитие   муниципальных  учреждений в значительной степени зависит от наличия в них сотрудников, способных стать основой эффективного местного самоуправления, мотивированных и ориентированных на профессиональный рост кадров массовых профессий. Поступательное социально-экономическое  развитие  муниципальных учреждений города или района невозможно без формирования и востребованности качественного  кадрового потенциала.

     Бурные изменения, происшедшие за последние годы в стране, и  в сфере использования кадрово-трудовых ресурсов, неоспоримо свидетельствуют о том, что время централизованной директивной кадровой политики прошло. Теперь кадровая функция в руках руководителей учреждений становится реальным инструментом достижения позитивных результатов в решающих областях административно-управленческой, производственной, научной деятельности, в сфере управления и кадровой политики.

      Вопросы кадровой политики  и управления персоналом раскрыты в трудах Г.В. Атаманчук, В.Р.Ванина, Т.В.Грачева и других известных авторов. Но в отечественной литературе практически нет работ, посвященных проблемам кадровой политики и работы с кадрами на уровне административно–территориальных единиц в свете социально-экономического развития регионов и проблем взаимодействия органов местного самоуправления с руководителями муниципальных учреждений.

     Проблема развития  кадрового  потенциала муниципальных учреждений  рассматривается в непосредственной взаимосвязи с условиями социально-экономического развития российских муниципальных образований. В условиях настоятельной необходимости активизации формирования кадрового потенциала, вопрос о формировании программы управления кадровым потенциалом перерастает в актуальную проблему.
Цель исследования - проанализировать взаимодействие органов местного самоуправления с руководителями муниципальных учреждений по формированию кадрового потенциала.

     В соответствии с целью исследования выдвинуты следующие задачи:
1. Систематизировать научные подходы к анализу проблем кадрового потенциала муниципальных учреждений.
2. Дать обоснование проблем, возникающих при управлении развитием кадрового потенциала муниципальных учреждений, и предложить пути их решения.
4. Определить специфику проблем формирования и развития кадрового потенциала на примере муниципальных образовательных учреждений  городского поселения Фёдоровский Сургутского района Ханты-Мансийского автономного округа-Югры с учетом факторов и особенностей областных и региональных социально-экономических процессов.

5. Показать роль органов местного самоуправления в развитии  кадрового потенциала муниципальных учреждений.

   Объектом исследования является система управления кадровым потенциалом муниципальных учреждений.
     Предметом исследования являются социально-экономические и управленческие процессы, оказывающие влияние на состояние и динамику  развития  кадрового потенциала муниципальных учреждений.
    Теоретико-методологическую основу исследования составляют концепции социально-экономических трансформаций, социальных ресурсов, а также теории образования и управления.

    Любая государственная организация или муниципальное учреждение своё успешное развитие связывает, прежде всего, с высококвалифицированными специалистами. 
      Научная значимость данной работы заключается в том, что впервые было проведено изучение кадрового потенциала муниципальных учреждений в свете социально-экономического развития района.

      Практическая значимость данной работы заключается в том, что в связи с увеличением самостоятельности регионов, администраций районов, городов, повышается возможность прогнозирования, планирования, управления кадровым потенциалом на местах, появляется новая стратегическая функция для кадровых служб. 

     В работе исследуется новый подход к управлению, основанный на тесной связи кадрового развития с потребностями социально-экономического развития территории и региона.

     Структура работы определялась логикой исследования и поставленными задачами, включает в себя введение, две главы, заключение, список литературы, приложения. 
Глава I. Теоретические аспекты обеспечения кадрового потенциала муниципальных учреждений органами местного самоуправления

1.1. Понятие кадрового потенциала и тенденции формирования кадров муниципальных учреждений
     В связи с происходящими в России изменениями одним из ключевых факторов повышения эффективности управления является отношение к кадрам учреждений, расположенных на территории муниципального образования. Чтобы иметь высококвалифицированных специалистов, создать у них стимул к эффективной работе, руководители вынуждены использовать систему управления кадровым потенциалом. 
    Кадровый потенциал  представляет собой умения и навыки работников, которые могут быть использованы для повышения эффективности в различных сферах производства, в целях получения дохода (прибыли) или достижения социального эффекта. ¹
      Кадровый потенциал может рассматриваться и в более узком смысле - в качестве временно свободных или резервных трудовых мест, которые потенциально могут быть заняты специалистами в результате их развития и обучения. 
       Управление кадровым потенциалом должно содействовать упорядочению, сохранению качественной специфики, совершенствованию и развитию персонала. При разработке программы управления следует учитывать необходимость выделения понятия долгосрочный кадровый потенциал, включающий в себя работников, которые могут решать задачи развития производства. 
     При этом можно выделить две основные составляющие долгосрочного кадрового потенциала: текущий и целевой накопительный.
__________________

¹ Веснин В. Р. Практический менеджмент персонала: Пособие по кадровой работе. - М.: Юристъ, 2008. - 496 с.
     Текущий кадровый потенциал представляет собой персонал, который изначально рассматривается администрацией исключительно для выполнения основных операций производства. 
      Целевой накопительный кадровый потенциал предназначен для решения задач стратегического развития, расширения производства, повышения его конкурентоспособности. Это резерв, который требует своей системы управления. Он не предназначен для решения обычных текущих задач. 
      Субъектами процесса управления кадровым потенциалом являются: руководители предприятий, руководители структурных подразделений.

      Как отмечает А.В. Ермакова, такое построение системы управления кадровым потенциалом требует реализации каждым из участников процесса управления своих специфических функций. Так, руководители предприятий участвуют в планировании профессиональной карьеры работников, создании для них мотивирующих условий, формируют политику в области оплаты труда и предоставления социальных льгот. ¹
     Координация работы всех участников программы управления кадровым потенциалом отвечает поставленной цели - обеспечению успешной работы муниципальных учреждений. 

     Обширность вопросов, решаемых участниками процесса управления, обусловливает необходимость его оптимизации. Следовательно, для повышения эффективности управления кадровым потенциалом необходимо: 

· постоянное участие в управлении не только специалистов по кадрам, но и руководителей; 

· более чёткое распределение функций между всеми участниками управления персоналом и координация их действий; 

· создание соответствующей нормативно-методической базы, регламентирующей деятельность каждого из участников процесса управления; 

· определение приоритетов в работе с кадровым потенциалом. 
_____________________

¹ Ермакова А.В. Человек и организация труда. - М.: Экономика, 2008, 136 с.

     От того, как организовано управление кадровым потенциалом, влияющее на успешность деятельности каждого работника, напрямую зависит эффективность деятельности муниципального учреждения. Таким образом, важнейшей задачей управления кадровым потенциалом становится закрепление и развитие персонала. Эта задача включает в себя: 

· рациональное распределение должностных обязанностей; 

· профессиональное и должностное продвижение работников с учетом результатов оценки их деятельности и индивидуальных особенностей; 

· регулярное повышение квалификации специалистов; 

· создание других условий, мотивирующих работников к более эффективному труду; 

· планирование карьеры.
     Следовательно, в основе политики управления кадровым потенциалом должны лежать три фактора: 

· привлечение на работу высококвалифицированных специалистов; 

· создание условий, способствующих профессиональному развитию и закреплению на предприятии, в учреждении наиболее квалифицированных, опытных работников; 

· совершенствование организации управления. 

     В перспективе актуальной становится задача управления кадровым потенциалом путем внедрения совершенных технологических процедур: оценки персонала и развития информационной базы для принятия обоснованных управленческих решений.  
    Таким образом,  кадровый потенциал  представляет собой умения и навыки работников, которые могут быть использованы для повышения эффективности в различных сферах деятельности муниципального учреждения, а реализация Программы управления кадровым потенциалом способствует продвижению персонала, его развитию, повышению результативности мероприятий по повышению квалификации. 
1.2. Проблемы управления процессами формирования и использования кадрового потенциала в учреждениях
      Проводимые в России реформы экономической системы и преобразования в сфере собственности и методах хозяйствования, ликвидация единой системы планирования и ценообразования, а также изменения в структуре производства не могли не сказаться на системе управления. 
      В период замены старых методов управления методами рыночного регулирования система экономических отношений, включающая и отношения, связанные с управлением кадрами, испытывала на себе влияние, с одной стороны, прежних условий и традиций, а с другой - новых процессов. Система управления персоналом претерпевает изменения, как на уровне формирования кадрового потенциала, так и на уровне его использования. 

       Современная система управления кадрами представляет возможности разработки новой, более гибкой стратегии развития кадрового потенциала, приводящей к радикальным изменениям в системе управления кадрами. 

       Большинство отечественных и зарубежных авторов рассматривают в неразрывной связи такие понятия, как кадровый потенциал и управление кадрами, поскольку только при умелом управлении возможно рациональное использование кадров и, как следствие, эффективная деятельность в условиях острой рыночной конкуренции. ¹

     Управление кадрами - это многогранный и исключительно сложный процесс, имеющий свои специфические особенности и закономерности. В самом общем виде под управлением кадрами понимается целенаправленная деятельность руководителей и специалистов подразделений системы управления кадрами, включающая разработку концепции и стратегии кадровой политики, принципов и методов управления кадрами.
_______________

¹ Орлов А.И. Менеджмент. - М., 2009, - 272 с.
     Управление кадрами на практике заключается в формировании системы управления кадрами; планировании кадровой работы и разработке оперативного плана кадровой работы; проведении маркетинга кадров предприятия; определении кадрового потенциала предприятия и потребности его в персонале. 
     А. З. Дадашев отмечает, что управление кадрами состоит в планомерном регулировании воздействия на всех стадиях воспроизводства и потребления кадрового потенциала, которое обеспечивает потребности национальной экономики необходимой рабочей силой и на этой основе - гармоничное развитие личности и повышение производительности труда. ¹
     Иными словами, планирование, формирование, распределение и рациональное использование кадров составляет основное содержащие управления кадрами и с этой точки зрения рассматривается аналогично управлению материально-вещественными элементами производства. Вместе с тем, кадры - это, прежде всего, люди, характеризующиеся сложным комплексом индивидуально-типических качеств и свойств, среди которых социально-психологические играют главенствующую роль. Поэтому предметом управления кадрами как научно-практического направления выступают отношения работников в процессе производства с точки зрения наиболее полного и эффективного использования их потенциала в условиях организации деятельности муниципального учреждения.
     В связи с этим А.Я. Кибанов отмечает, что основная цель управления кадрами в современных условиях - сочетание эффективного обучения персонала, повышения квалификации и трудовой мотивации для развития способностей работников и стимулирования их к выполнению работ более высокого уровня.²
       Как отечественные, так и зарубежные ученые рассматривают кадровый потенциал с двух точек зрения.
· с точки зрения его формирования; 

· с точки зрения его использования. 
     На практике процессы формирования и использования кадрового потенциала тесно взаимосвязаны между собой.
________________

¹ Дадашев А. З. Управление трудовыми ресурсами столичного города. - М.: Наука, 2008. - 176 с.

²  Кибанов А.Я. Основы управления персоналом. – М.: ИНФРА-М, 2007.-228с.

            Формирование кадрового потенциала общества в целом означает подготовку незанятого населения к трудовой деятельности, вовлечение в материальное и духовное производство всего трудоспособного населения страны. Иными словами, формирование представляет собой создание реального потенциала живого труда, знаний и навыков, охватывающего все общество и каждого индивида.
      При этом, формируя кадровый потенциал, необходимо учитывать, по нашему мнению, следующие признаки: демографические, медико-биологические, профессионально-квалификационные, социальные, психофизиологические, идейно-политические, нравственные и другие. 

      Мерой качества сформированного кадрового потенциала выступает степень сбалансированности профессионально-квалификационных характеристик работника с требованиями динамично развивающегося общества. 
       Использование кадрового потенциала представляет собой реализацию трудовых и квалификационных способностей и навыков работника, трудового коллектива и общества в целом.
        В современных условиях сущность рационального использования кадров муниципального учреждения, по нашему мнению, заключается в более полном выявлении и реализации способностей каждого работника, усилении творческого и содержательного характера труда, поднятии профессионально-квалификационного уровня работников с учетом его всестороннего стимулирования и соответствующей оценки вклада каждого работника в конечные результаты деятельности учреждения. Даже если предприятие имеет совершенную материально-техническую базу, располагает новейшей техникой и технологией, производственный процесс не может осуществляться нормально в случае нерационального использования квалификационных и других способностей работников. Использование кадрового потенциала рассматривается отечественными авторами, как в количественном отношении, так и в качественном. С количественной точки зрения наличие (достаточность) кадров по каждому структурному подразделению и учреждению в целом определяется исходя из объемов муниципального задания и потенциальных возможностей, которыми располагают кадры, а с качественной - степенью соответствия профессионально-квалификационного уровня работников сложности выполняемых работ. 
    Регулярный анализ сравнения разряда работ и уровня квалификации работников позволяет оценить использование сотрудников с учетом их потенциальных возможностей и обеспечить рациональную расстановку кадров по конкретным рабочим местам и структурным подразделениям, по периодам занятости в течение года. В целях эффективного использования кадрового потенциала учреждение должно устанавливать научно обоснованные нормы труда и по мере улучшения организационно-технических условий пересматривать их; проводить аттестацию и рационализацию рабочих мест, определять их необходимое количество и упразднять лишние рабочие места; устанавливать формулы организации труда работников и разрядов работ, присваивать разряды, организовывать внедрение передовых приемов и методов труда; устанавливать режимы работы, вводить гибкие графики, разрешать работу с неполным рабочим днем, организовывать надомный труд. 

     Таким образом, на формирование и использование кадрового потенциала оказывает влияние целая система внешних и внутренних (по отношению к самому муниципальному учреждению) факторов. Факторы формирования и использования кадрового потенциала, в нашем представлении, - это внешние и внутренние условия среды, в которых осуществляются процессы формирования и использования кадрового потенциала.¹

     Под внешними факторами нами понимаются условия, которые муниципальное учреждение не может изменить, но должно учитывать при формировании и использовании собственных кадров. 
     Внутренние же факторы представляют условия, которые в значительной степени поддаются управляющему воздействию со стороны учреждения. 

     Учитывая современные разрозненные авторские подходы к классификации таких факторов,  предлагается обобщенная классификация факторов формирования и использования кадрового потенциала предприятия в условиях рынка.
     Факторы формирования делятся на внешние и внутренние по отношению к учреждению. 
___________________

¹  Травин В. В., Дятлов В. А. Основы кадрового менеджмента. - М.: Дело, 2008, - 300 с.
Рассмотрим только внешние факторы: 

1. Общественно-политические факторы.
     Длительное время проводимой в нашей стране политике занятости были присущи экстенсивные тенденции (направленность на максимальное увеличение спроса на рабочую силу, расширение общественного фонда рабочего времени), которые зачастую мешали  учреждениям правильно подбирать работников на рабочие места. При этом, на наш взгляд, не учитывались интересы, как муниципального учреждения, так и его работников. Укрепление же позиции частной формы собственности в России, интенсивность движения работников на внешнем рынке труда, оказание государственной поддержки незанятому населению создают объективные предпосылки для формирования качественного кадрового потенциала и его эффективного использования в муниципальных учреждениях. 
2. Государственное регулирование. 
    Государственное регулирование формирования кадрового потенциала на сегодняшний день осуществляется тремя основными группами методов: 

      2.1. Законодательные, закладывающие общую институциональную основу развития любого социально-экономического процесса (при решении вопросов формирования и использования кадрового потенциала муниципального учреждения следует учитывать вопросы трудового законодательства, его возможности изменения в обозримом будущем, особенности законодательства в области охраны труда, занятости); 

       2.2. Административные, с помощью которых утверждаются и вводятся в действие любые административные нормы и нормативы, положения, инструкции, рекомендации.

      2.3. Экономические методы, с помощью которых государство стабилизирует ситуацию на рынке (ценообразование, налогообложение, установление социально-экономических норм и нормативов, а также минимальных социальных гарантий). 
      2.4. Рыночная ситуация как сеть равноправных отношений, основанная на купле-продаже продукции и услуг, отношениях собственности, равновесии интересов продавца и покупателя, собственника и наемного работника. При переходе к рынку на предприятиях наблюдается постепенный отход от жесткой системы административного воздействия на кадры к отношениям собственности, базирующимся на экономических методах. 
     Поэтому необходима разработка принципиально новых подходов к формированию и использованию кадрового потенциала на основе смены приоритетов. В современных условиях главное внутри учреждения - это кадры, а за его пределами - потребители оказываемых услуг. Через эффективно действующую систему управления кадрами необходимо повернуть сознание каждого работника к потребителю, а не к руководителю; к конечному результату деятельности учреждения, а не к расточительству; к инициативному высоко квалифицированному производительному работнику, а не к бездумно-безликому исполнителю. Любые изменения на рынке услуг или рабочей силы должны находить незамедлительное отражение в процессах формирования кадров учреждения и их использования.

     3. Социально-демографическая обстановка характеризует состав и структуру, а также формы и интенсивность движения кадров муниципального учреждения как внутри него, так и за его пределами. Для учреждения становится весьма актуальным сохранение, развитие и максимально эффективное использование уже имеющихся кадров и обеспечение притока молодых, инициативных и высококвалифицированных сил из имеющихся трудовых ресурсов. 
      4. Достижения научно-технического прогресса. 
Введение новых технологий и нового оборудования, освоение новых видов услуг и продукции в условиях острой конкурентной борьбы обусловливают постоянное обновление теоретических и особенно практических знаний работников предприятия, учреждения в связи с изменением объема и содержания выполняемых функций. Это учитывается при наборе новых сотрудников на работу или при разработке систем стимулирования труда, а также продвижения по служебной лестнице на основе роста профессионального мастерства, знаний, опыта работы кадров муниципального учреждения. 

     5. Состояние национальной системы образования и подготовки кадров. Доступность государственных и негосударственных образовательных учреждений, содержание профессиональных образовательных программ, преимущества и недостатки форм профессионального обучения в стране, стоимость профессионального обучения, - с одной стороны, а также модели служебной карьеры, положение об обучении кадров, планы повышения квалификации кадров, содержание контрактов о найме, модели рабочих мест (должностей), приемлемость условий приема и обучения в колледжах и вузах, - с другой стороны, влияют на решение руководства учреждения о найме новых, уже отвечающих всем предъявляемым требованиям сотрудников или о вложении средств в развитие кадрового потенциала постоянных кадров.

     Разумеется, современные проблемы развития высшего и среднего профессионального образования в нашей стране (недостаточное финансирование образования за счет федерального и местных бюджетов, слабая материально-техническая база учебных заведений, концентрация высококвалифицированных кадров преподавателей в крупных городах и дефицит их в области новых направлений науки, техники, технологии, экономики и бизнеса в периферийных городах и регионах РФ) отрицательно сказываются на процессах формирования кадрового потенциала муниципальных учреждений. 
     6. Нравственно-культурные факторы. 
     Вырабатываемые обществом ценности, социальные нормы, установки поведения, которые регламентируют действия работника и заставляют его вести себя так, а не иначе, без какого-либо видимого принуждения, обуславливают в новых условиях переход к социальным нормам, базирующимся на здравом экономическом смысле, не забывая о нравственной стороне в управлении кадрами и процессами формирования кадрового потенциала учреждения.

      7. Престиж отрасли.  В современных условиях в отдельных отраслях национальной экономики практически отсутствуют проблемы, связанные с формированием кадрового потенциала, по причине весьма стабильного кадрового состава работников данных отраслей, а также по причине выгодных условий труда на предприятиях этих отраслей.
    Поскольку на базе одних только финансовых показателей нельзя составить достаточно полного представления об эффективности деятельности той или иной компании, дополнительно рассматривают бизнес-процессы, которые направлены на удовлетворение потребностей клиентов и которые обеспечивают единое понимание у сотрудников того, что должно быть достигнуто, соответствие целей отдельных сотрудников целям организации. 

     Таким образом, планирование, формирование, распределение и рациональное использование кадров составляет основное содержащие управления кадрами. Для совершенствования управления кадровым потенциалом муниципальных учреждений, требуется учитывать различные точки зрения на деятельность, уделяя при этом внимание каждому аспекту, взаимосвязям и противоречиям между ними. 
1.3. Взаимодействие органов местного самоуправления с муниципальными  учреждениями  при  разработке  стратегии развития кадрового потенциала 

     Рассматривая вопросы управления муниципальными учреждениями, невозможно отделить их от вопросов осуществления местного самоуправления, так как управление предприятиями, находящимися на территории муниципального образования,  является одной из функций местного самоуправления. 
     Поэтому, переходя к субъекту управления, мы будем говорить об органах местного самоуправления в целом, выделяя по мере необходимости специализированные органы или функции органов общего назначения, имеющих отношение к развитию кадрового потенциала муниципальных учреждений.
      С точки зрения процесса формирования и использования кадрового потенциала муниципальных учреждений, как утверждает А.И. Орлов, можно расширить характеристику долгосрочного потенциала. Bo-первых, это уже частично созданный в прошлом кадровый потенциал, объективно необходимый для непрерывного текущего процесса производства. Во-вторых, это прирост общего кадрового потенциала, который имел место в течение определенного периода времени, этот прирост кадрового потенциала еще не полностью реализован и представляет собой наиболее перспективную часть общего потенциала. ¹
     Основные положения при разработке стратегии и программы управления кадровым потенциалом сводятся к следующему: 
1. Постановка целей и задач управления кадровым потенциалом. Основная цель состоит в обеспечении успешной работы учреждений в современных  экономических условиях. В качестве задач, влияющих на эффективное использование кадрового потенциала, можно поставить квалифицированное развитие персонала; привлечение квалифицированных специалистов, создание оптимальных условий для эффективной работы кадров. 

 ____________

¹ Орлов А.И. Менеджмент. - М., 2009, - 272 
2. Определение содержания и участников управления кадровым потенциалом. Необходимым условием решения управленческих задач является наличие высококвалифицированного персонала, готового к овладению новыми знаниями, в этой связи возрастает роль управления кадровым потенциалом как особого вида деятельности, включающего: определение потребности в персонале; привлечение персонала, его отбор; расстановку персонала; подготовку, переподготовку, повышение квалификации; мотивацию развития персонала; оценку эффективности управления. 
     Стратегия развития кадрового потенциала муниципальных учреждений связана с реализацией на практике различных аспектов управления персоналом, должна рассматриваться при взаимодействии органов местного самоуправления с муниципальными учреждениями как непрерывный процесс, влекущий следующие элементы:
1. Планирование кадровых потребностей учреждения, в процессе которого необходимо учитывать как количественные (сколько необходимо персонала), так и качественные его характеристики.

2. Стратегия формирования персонала, которая должна предусматривать проведение интенсивных исследований на рынке труда, чтобы заранее оценить возможности своего кадрового обеспечения.

3. Стратегия развития персонала, заключающаяся в достижении максимального соответствия возможностей работника требованиям, которые к нему предъявляются. Для этого персоналу учреждения должны быть созданы необходимые условия, прежде всего это касается обеспечения условий для развития персонала на рабочих местах, процесс развития персонала должен быть тесно увязан с общеорганизационным развитием учреждения.

4. Стратегия использования и сохранения персонала, предусматривающая конкретное закрепление сотрудников в учреждении и стимулирование с помощью соответствующего инструментария отдачи персонала и повышения производительности.

5. Мотивационный механизм, включающий обоснование и выбор целей и задач мотивационной деятельности в учреждении; выбор конкретной модели мотивационного механизма на основе анализа и оценки внутренних факторов мотивации и внешних стимулов  поведения работников.
6. Стратегия сокращения персонала учреждения, которая предполагает разработку тщательно дифференцированного инструментария сокращения штатов.
    Проанализировав работы А.Л. Атасова, можно определить сущность и содержание базовой стратегии в следующих положениях. 

    Подготовительная схема формирования базовой стратегии:

1. Чёткое определение области развития муниципального учреждения.
2. На основе видения действующих сил в окружении и их продления в будущее формирование наиболее верного стратегического сценария.
3. Выбор из множества разработанных для учреждения стратегических сценариев наиболее важных и активное выделение на эти варианты ресурсов: люди, технологии и финансовые средства.

4. Соизмерение темпа стратегии развития кадрового потенциала учреждения с имеющимися ресурсами.

   Как справедливо отмечает автор, руководители всех уровней должны придерживаться базовой стратегии, лежащей в основе первоначального стратегического выбора до тех пор, пока эти положения остаются верными, но если изменившееся внешнее условие потребует, должны быть готовы изменить все направления деятельности.

    При разработке стратегии развития кадрового потенциала учреждений необходимо объединение усилий органов местного самоуправления и руководителей предприятий, организаций. 
      Объединенные цели и стратегии не смогут быть разработаны там, где каждый руководитель обладает абсолютной независимостью. Руководителям муниципальных учреждений вменено в обязанности разрабатывать систему действий и стратегические методы, которые повлияют на достижение целей учреждения и повысят эффективность его деловой стратегии.
__________________

¹ Атасов А. Л. Управленческая деятельность: Практика и резервы организации. - М.: Экономика, 2008. - 251 с.
     В.В. Травин, В.А. Дятлов констатируют, что при взаимодействии органов местного самоуправления с руководителями муниципальных учреждений необходимо вырабатывать как стратегические, так и финансовые цели. Для реализации стратегических планов организациям муниципального образования необходимо определенное количество ресурсов. При недостаточном финансировании нельзя выполнить часть стратегического плана, поэтому параллельно с формированием стратегии необходимо формировать бюджет организаций.¹ 

     Таким образом, наиболее эффективную стратегию развития кадрового потенциала муниципального образования можно разработать лишь при взаимодействии органов местного самоуправления с руководителями муниципальных  учреждений. 

     Полагаясь на мнение многих авторов о том, что наиболее чётко процесс формирования кадрового потенциала можно проследить в  муниципальных образовательных учреждениях, опытно-экспериментальная деятельность, положенная в основу практической части данного исследования, была организована нами в муниципальных учреждениях системы образования. 
_____________

¹ Травин В. В., Дятлов В. А. Основы кадрового менеджмента. - М.: Дело, 2008, - 300 с.

Глава II. Система управления кадровым потенциалом в муниципальных образовательных учреждениях городского поселения Фёдоровский Сургутского района
2.1.Анализ современного состояния кадрового потенциала муниципальных образовательных учреждений городского поселения Фёдоровский
      Цель: Выявить уровни развития кадрового потенциала муниципальных образовательных учреждений, находящихся на территории городского поселения Фёдоровский.

      Исходя из цели исследования, нами были определены следующие задачи:

 1. Разработать и подобрать диагностический инструментарий для исследовательской работы.

  2. Изучить особенности взаимодействия органов местного самоуправления с руководителями образовательных учреждений по формированию кадрового потенциала.
 3. Проанализировать полученные результаты и сделать выводы.

    Практическая часть исследования проводилась с опорой на выводы, которые были получены нами в ходе теоретического исследования. 

      Диагностические мероприятия проводились по двум направлениям:

     1. Исследование деятельности заместителя главы городского поселения по вопросам образования:
- использование метода интервьюирования заместителя главы городского поселения для получения информации о направлениях взаимодействия с руководителями муниципальных образовательных учреждений. 

      2. Работа с руководителями муниципальных образовательных учреждений:

- использование анкеты, бесед для получения информации об уровне развития кадрового потенциала учреждений и методах управления кадрами.
      В ходе эксперимента нами были применены самые информативные методы:
- анкетирование; 

- беседа;

- интервью.
      Изучение опыта взаимодействия органов местного самоуправления и руководителей муниципальных учреждений в вопросах кадровой политики включало две серии мероприятий.  Первая серия включала исследование деятельности специалистов администрации городского поселения Фёдоровский через интервьюирование для получения информации о направлениях кадровой политики в муниципальном образовании.

     По результатам проведённого мероприятия получены следующие данные.
     Законодательной базой взаимодействия органов местного самоуправления с руководителями муниципальных учреждений является Конституция Российской Федерации, Федеральные законы от 10 апреля 2000 г. N 51-ФЗ «Об утверждении Федеральной программы развития образования»; от 10 июля 1992 года N 3266-1 «Об образовании» (с изменениями от  02.02. 2011 г.),  от  31.07.1995 года № 119-ФЗ «Об основах государственной службы Российской Федерации», от 02.03.2007 года № 25-ФЗ «О муниципальной службе в Российской Федерации», от 06.10.2003 года № 131-ФЗ «Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации»; указы Президента Российской Федерации по кадровым проблемам, нормативно-правовые акты, программы и методические документы Правительства Российской Федерации, Устав Ханты-Мансийского автономного округа, законы Ханты-Мансийского автономного округа от 07.06.1996 года № 23-ОЗ «О государственной службе Ханты-Мансийского автономного округа, от 20.07.2007 года  №113-оз «Об отдельных вопросах муниципальной службы в Ханты-Мансийском автономном округе – Югре», от 30.12. 2008 года №172-оз «О резервах управленческих кадров в Ханты-Мансийском автономном округе – Югре», Постановление администрации Сургутского района от 29.12.2010 года №4568-нпа «Об утверждении ведомственной целевой программы «Развитие муниципальной службы в Сургутском районе на 2011-2012 годы», Постановление главы Сургутского района от 25.08. 2009 года №1877«О  резерве  управленческих кадров в муниципальном  образовании Сургутский район» и другие нормативно-правовые акты.                                                                                                       

     Весьма продуктивным в изучении общей картины кадрового потенциала была беседа с заместителем главы городского поселения М.А.Сафроновой. В работе с руководителями муниципальных учреждений городского поселения местная администрация следует Концепции кадровой политики автономного округа, основанной на системе экономических стимулов и социальных гарантий, на единстве интересов государственной и муниципальной службы с интересами служащих, а в конечном итоге - интересов жителей округа. Концепция включает в себя:

- разработку общих принципов кадровой политики округа и определение ее приоритетных и стратегических целей, 
- организационно-штатную политику (определение и планирование потребности в персонале соответствующей квалификации, назначение, создание резерва, механизм перемещения),
 - информационную политику (создание надежной системы движения кадровой информации),
- финансовую политику, 
- политику развития кадров (продвижение по службе, профессиональная подготовка и повышение квалификации, формирование резерва), 
- оценку результатов деятельности (анализ соответствия кадровой политики Правительства округа целям развития округа - политико-кадровый аудит, выявление проблем в осуществлении кадровой политики, оценка кадрового потенциала региона).

Проведение интервью со специалистами администрации городского поселения способствовало выявлению актуальных проблем и задач развития кадрового потенциала муниципальных учреждений. Так, было выяснено, что в области работы с кадрами наступает новый период, характеризующийся возрастанием внимания к личности сотрудника учреждения и муниципального служащего, поисками новых стимулов. Обобщив высказывания, удалось выяснить цель и основные направления работы, направленной на формирование кадрового потенциала муниципальных учреждений:

- стратегия формирования профессионального кадрового потенциала;

- создание необходимых и достаточных социальных и материальных условий выполнения деятельности, разработка единой системы правового обеспечения работы с кадрами в соответствии с нормами законодательства, контроля за выполнением должностных функций, исключающих всякую возможность злоупотребления и коррумпированности органов управления учреждениями;

- создание единой кадровой службы и формирование порядка и регулирования процесса подбора, перемещения, продвижения, оценки, стимулирования и ответственности служащих, создание кадрового резерва и банка кадровой информации, развитие программ управления карьерой руководителя;

- создание и обеспечение системы непрерывной подготовки и переподготовки кадров с учётом потребностей поселения, формирование условий творческого роста на рабочем месте;

- создание и поддержание в коллективах муниципальных учреждений, в том числе и образовательных, такого морально-психологического климата, который бы способствовал не только выполнению должностных обязанностей и формированию рациональных открытых и доверительных служебных отношений, но и формировал положительные личностные качества сотрудника.
     Главными барьерами на пути развития кадрового потенциала всех муниципальных учреждений, в том числе и образовательных, являются процессы неконтролируемой миграции, когда вновь принятые сотрудники, прибывшие из Ближнего Зарубежья, имеют недостаточно высокий уровень квалификации. Существенное давление на кадровую ситуацию в образовательных учреждениях посёлка оказывает соседство крупного мегаполиса, который, с одной стороны, оттягивает на себя кадровые ресурсы, а, с другой, формирует зоны социального неблагополучия за счет социальных групп, отторгнутых большим городом.
     Ещё одним препятствием к развитию кадрового потенциала муниципальных образовательных учреждений являются устаревшие кадры, которые, наряду с огромным опытом и знаниями, объективно несут в себе старые привычки и подходы к решению проблем, стереотипы управленческого сознания и управленческого поведения.
      Имеет место преобладание сотрудников мужчин на ключевых руководящих должностях в органах местного самоуправления, и, напротив, преобладание женщин - руководителей образовательных учреждений. Налицо противоречие между имеющимся уровнем профессионализма работников муниципальной сферы и теми требованиями, которые объективно предъявляет к ним современная жизнь местных сообществ; между существующей системой профессиональной подготовки кадров  и потребностями в ее развитии; между общественными ожиданиями и существующей практикой работы кадров.

     Кадровый   потенциал   муниципальных учреждений является основой для привлечения инвестиций в поселок и район. Как показывают особенности социально-экономического развития, привлекательность Сургутского района для инвесторов формируется по ряду показателей, одним из наиболее важных является обеспеченность кадрами, способными обслуживать вновь открывающиеся предприятия. 

     На территории посёлка Фёдоровский пропорционально территории Сургутского района, в 2011-2012 годах будет прослеживаться стабилизация среднесписочной численности работников. Численность трудовых ресурсов (с учетом численности работающего населения посёлка и вахтовым методом) ежегодно увеличивается на 1,2%, при этом, трудовые ресурсы составляют 77,8% от среднегодовой численности постоянного населения. Численность занятых в экономике по полному кругу предприятий увеличивается ежегодно на 1,2%. Большая часть населения трудится на предприятиях частной формы собственности ( в подразделениях ОАО «Сургутнефтегаз») и составляет 79,3%. Преобладающая часть занятого населения (92,5%) сосредоточена на крупных и средних предприятиях, расположенных на территории городского поселения Фёдоровский. Основная сфера деятельности для большинства занятого населения района - это добыча полезных ископаемых и строительство. В сфере образования занято - 5,6%, в здравоохранении и предоставлении социальных услуг - 2,6 %, в ЖКХ - 1,4% трудящегося населения. Число незанятых граждан, официально зарегистрированных в службе занятости населения, составляет  71,1% к уровню 2009 года. Уровень зарегистрированной безработицы составляет 1,3%. Проблема развития кадрового потенциала и рынка труда - это профессионально-квалификационный дисбаланс спроса и предложения рабочей силы, в том числе несоответствие профессионально-квалификационной структуры безработных граждан имеющимся вакансиям. 

      Можно выделить три наиболее уязвимые по отношению к занятости группы населения - молодежь, женщины, мигранты. По оценке специалистов администрации городского поселения Фёдоровский в 2011 году численность безработной молодежи в возрасте от 16 - 29 лет составила 42%, женщин 73%, инвалидов 3%, среди безработных граждан 12 выпускников учреждений профобразования всех уровней. 

      В настоящее время вопросы занятости и трудоустройства молодежи приобретают особую актуальность в связи с повышением требований к квалификации кадров на рынке труда посёлка. 
      Молодой специалист менее востребован, чем профессионал с опытом работы. Проблема трудоустройства выпускников высших и средне-специальных учебных заведений выходит на первый план и в сфере молодежной политики администрации городского поселения Фёдоровский. 

    За прошедшие 2 года проведено 7 ярмарок вакансий в поселке городского типа Фёдоровский, общее количество участников составило 903 человек. В результате трудоустроено 61 человек. В 2012 году численность трудовых ресурсов составит 101,1% соответственно к уровню 2009 года, численность квалифицированных сотрудников муниципальных учреждений увеличится на 1,1%. 
       К этому времени ликвидируется и поменяет форму собственности большинство муниципальных предприятий, в то же время прогнозируется ввод 1 муниципального дошкольного образовательного учреждения и строительство лицея, существенных изменений в организациях муниципальной формы собственности не ожидается.

Участвовавшие в опросе 2 сотрудника аппарата администрации констатировали необходимость оптимизации и проработки вопросов формирования кадрового потенциала в муниципальных учреждениях городского поселения Фёдоровский. 
 Особо остро отмечена проблема оттока высококвалифицированных кадров из образовательных учреждений посёлка в город Сургут.
Подведя итоги бесед с сотрудниками администрации, был сделан вывод, что наиболее чётко проследить проблему формирования кадрового потенциала можно на примере муниципальных образовательных учреждений. 

Поэтому, вторая серия диагностических мероприятий включала анкетирование руководителей муниципального учреждения, в процессе которого появилась возможность уточнить некоторые детали, получить дополнительные сведения об уровне кадрового потенциала в образовательных учреждениях. 
  Содержание диагностических заданий для руководителей разрабатывалось нами с учётом сферы деятельности – система образования. Работа была начата с анализа фактического состояния уровня общей осведомленности руководителей учреждений по данному направлению (Приложение 1). 
  В ходе  опытно-экспериментальной работы были определены следующие критерии оценки уровня развития кадрового потенциала учреждений:

· высокий уровень – оптимальное построение кадровой структуры дошкольных учреждений и школ, стабильное текущее состояние кадрового ресурса, управленческого потенциала в вопросах кадровой политики;

· средний уровень – достаточно оптимальное построение кадровой структуры учреждения, но отмечается нестабильное состояние кадрового ресурса;

· низкий уровень – характеризуется нецелесообразным построением кадровой структуры учреждений, не стабильным состоянием кадрового ресурса, и невысоким уровнем управленческого потенциала.
Проведенная работа позволила судить о компетентности руководителей образовательных учреждений муниципального образования в обозначенном круге вопросов и об их отношении к выделенным компонентам, раскрывающим сущность развития кадрового потенциала. 

 Анализ анкет показал, что среди руководителей дошкольных учреждений преобладает средний уровень опыта кадровой политики, у руководителей общеобразовательных школ наблюдаются более высокие показатели. Данные результаты отражены в таблицах 1, 2 [Приложение 2].
Таким образом, по результатам исследования было выявлено, что в группе руководителей дошкольных образовательных учреждений из 20 человек, принимавших участие в исследовании, 26% имеют управленческое образование и опыт формирования кадрового потенциала в учреждении, 8 человек (44%) имеют опыт работы, но не имеют управленческого образования, остальные 7 человек - заместители заведующих (30%) не имеют даже опыта управленческой деятельности, в этой группе заместителей заведующих наблюдается низкий уровень осведомлённости в вопросах формирования и использования кадрового потенциала учреждения. 
 Данную группу руководителей решено было признать экспериментальной, в которой и планировалась дальнейшая работа.  

Для более наглядного представления результатов анкетирования была составлена гистограмма 1.                                                                           
Гистограмма 1.
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Результаты диагностики в экспериментальной группе «А» (руководители дошкольных образовательных учреждений, констатирующий эксперимент).
Данные результаты диагностических мероприятий указывают на преобладание руководителей экспериментальной группы со средним и низким уровнем сформированности опыта проведения целенаправленной кадровой политики.

Результатами диагностики в контрольной группе (руководители общеобразовательных школ и их заместители) стали следующие показатели: из 20 человек  (35%) имеют управленческое образование и опыт формирования кадрового потенциала в учреждении, наблюдается высокий уровень компетенции в вопросах управления развитием учреждения, 48% руководителей имеют опыт работы, но не имеют управленческого образования, остальные 17% заместителя директоров, в основном курирующие административно-хозяйственную работу, не имеют опыта управленческой деятельности, в этой группе заместителей наблюдается низкий уровень осведомлённости в вопросах формирования кадрового потенциала учреждения. 
 Для мониторинга была составлена следующая гистограмма 2, где наглядно отражены результаты диагностики. Данные результаты указывают на преобладание  в контрольной группе руководителей с высоким и средним уровнем развития компетенции в вопросах управления и работы с кадрами.                        

 Гистограмма 2.
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Результаты диагностики в контрольной группе «В» (руководители общеобразовательных учреждений, констатирующий эксперимент).
      По итогам данного этапа исследования на основе анализа качественных показателей руководители распределились на три группы по уровням сформированности управленческой компетенции [таблица 3].
Таблица 3

Результаты диагностики уровня компетентности руководителей 

в вопросах формирования кадрового потенциала
(констатирующий эксперимент)

	Группа / Уровень
	Высокий
	Средний
	Низкий

	Экспериментальная группа «А»  
	26%
	44%
	30%

	Контрольная   группа «Б» 
	35%
	48%
	17%


Отразим результаты проведенного эксперимента в гистограмме 3.
Гистограмма 3.  
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 Сравнительные результаты диагностики уровня компетентности руководителей  в вопросах управления кадровым потенциалом (констатирующий эксперимент).
     Сравнивая результаты осведомлённости руководителей по вопросам управления кадровым потенциалом в обеих группах, мы выяснили, что в контрольной группе он немного выше. Это связано с тем, что в данной группе пять руководителей  имеют многолетний опыт работы в должности директора и получают дополнительное  образование по направлениям «Менеджмент», «Государственное и муниципальное управление». 
       Итак, в процессе сравнения данных, полученных в ходе анализа анкет и опросов, результаты констатирующего этапа исследования позволяют заключить:
1. Практически все руководители имеют минимум теоретических знаний в области управления,  считают, что необходимо проводить целенаправленную работу по развитию кадрового потенциала учреждения.

2. Наиболее оптимальными путями организации работы по данному направлению руководители считают повышение профессионального уровня имеющихся кадров, так как именно их чаще всего используют в своей практической деятельности.

3. Большинство заведующих дошкольных учреждений и часть директоров школ методы развития кадрового потенциала используют эпизодически, нецеленаправленно.

       Результаты проведенных диагностических мероприятий требовали внедрения в  процесс управления муниципальными учреждениями новых  подходов к организации деятельности  по развитию кадрового потенциала. 

      В связи с этим нами запланировано проведение второго этапа исследовательской  работы  -  формирующего эксперимента.
2.2.  Программы развития кадрового потенциала муниципальных образовательных учреждений  
      По нашему мнению, понятие кадровый потенциал характеризует возможности и резервы, которые воспроизводятся в заданных условиях и являются целью стратегии в управлении кадрами. Иными словами, обязательному исследованию в управлении кадровым потенциалом должны подлежать не только задействованные ресурсы, но и накопленные и потенциальные резервы. Понятие кадровый потенциал муниципальных учреждений отражает ресурсный аспект социально-экономического развития муниципального образования Фёдоровский. 
     Принимая во внимание положения В.В. Алексеева, А.Л. Атасова о том, что управление развитием кадрового потенциала должно эффективно осуществляться на базе комплексной оценки каждого муниципального образования, включающей в себя оценки: уровня профессионального образования, уровня знаний и навыков, стаж в занимаемой должности, динамику карьерного роста, деловые, личностные, физические, психологические, нравственные, человеческие и другие качества всего кадрового состава, для оптимизации процесса управления кадровым потенциалом муниципальных учреждений, расположенных на территории городского поселения Фёдоровский, нами предложено создать необходимые организационные, правовые и финансово-экономические условия разработки основ взаимодействия органов местного самоуправления с руководящими работниками муниципальных образовательных учреждений. 
      Предложено вести разработку модели взаимодействия муниципальных структур с учётом соблюдения принципов построения организационной структуры администрации, включающих: направленность на достижение цели, перспективность, адаптивность, комплексность, индивидуализацию, экономичность. 
      На основе анализа сущности управления кадровым потенциалом в муниципальных образовательных учреждениях городского поселения Фёдоровский были определены основные характеристики организационно-нормативной модели, определяющей содержание деятельности органов местного самоуправления и руководителей второго уровня. 

     По результатам исследования были предложены следующие общие функции управления формированием и развитием кадрового потенциала:

а) планирование, в основе которого находится разработка программ, планов деятельности по решению стоящих перед местным самоуправлением задач;

б) регулирование, которое заключается в приведении системы управления делами муниципального образования в такое состояние, которое обеспечивает эффективную работу всех элементов местного самоуправления, упорядочении общественных отношений, возникающих в сфере местного самоуправления, в налаживании связей между субъектами этих отношений;

в) распорядительные функции выражаются в даче конкретных указаний руководителям учреждений – выполнить работы, совершить действия в определенном порядке и в определенный срок;

г) координация, представляющая собой установление взаимосвязей между органами местного самоуправления с различными внешними (гражданами, организациями, органами местного самоуправления иных муниципальных образований, органами федеральной государственной власти) и внутренними (структурными подразделениями органа местного самоуправления, муниципальными служащими) субъектами;

д) контроль представляет собой проверку качества, полноты и своевременности выполнения субъектами правовых отношений поставленных перед ними целей, задач, функций и полномочий;

e) учет и информационное обеспечение - регулярный сбор сведений, информации о результатах деятельности муниципальных учреждений и органов местного самоуправления, о движении финансовых и материальных ресурсов муниципальной службы, об объектах муниципальной собственности; обеспечение органов местного самоуправления, должностных лиц, муниципальных служащих, населения необходимой информацией об органе местного самоуправления, о подразделениях, предметах, фактах, событиях, явлениях и процессах. 
     В рамках данного исследования разработана концепция формирования и развития кадрового потенциала, включающая идею создания системы, состоящей из следующих блоков: цели и задачи; принципы работы; этапы реализации; ожидаемые результаты. 
     Цель системы - совершенствование и развитие кадрового потенциала муниципальных образовательных учреждений, и приведение его в соответствие со стратегией развития региона, характером решаемых задач и требованиями действующего законодательства. Основными задачами данной системы являются: создание правового пространства, достаточного для обеспечения легитимности деятельности по развитию кадрового потенциала учреждений и инфраструктуры, обеспечивающей его развитие; комплектование организационных структур, ведущих работу с персоналом, опытными и компетентными специалистами; методическое обеспечение деятельности по управлению персоналом муниципальных образовательных учреждений; организационное, материально-техническое и финансовое обеспечение работы с кадрами; оптимизация принципов развития кадрового потенциала муниципальных учреждений. 

       Во второй главе нами исследованы основные принципы и методы работы по формированию кадрового потенциала, обеспечения создания профессиональной структуры кадров муниципальных образовательных учреждений и разработаны рекомендации по их оптимизации, включая: совершенствование системы взаимодействия органов местного самоуправления с руководителями муниципальных учреждений, повышение их роли в формировании и развитии кадрового потенциала городского поселения; рационализацию порядка подбора, конкурсного отбора, испытания, закрепления, аттестации, управления карьерой; совершенствование подготовки, переподготовки, повышения квалификации и стажировки кадров муниципальных учреждений, в том числе и учреждений системы образования; улучшение действенности механизмов мотивации и стимулирования, а также ответственности сотрудников муниципальных учреждений; совершенствование учёта и информационно-аналитического обеспечения развития кадрового потенциала муниципальных учреждений.

     Понимая под кадровым потенциалом муниципальных учреждений  городского поселения наличие в них кадров, имеющих специальную подготовку, обладающих необходимыми и достаточными профессиональными способностями и возможностями, а также нравственными качествами, способствующими достижению целей профессиональной деятельности при оптимальном осуществлении возложенных на эти кадры должностных полномочий и функций, следует подчеркнуть, что его формирование и развитие в настоящее время осуществляется противоречиво. 

     Данная противоречивость, как показало проведенное исследование, обусловлена рядом весьма существенных обстоятельств. 
     Во-первых, это связано с начальным этапом становления качественно новой системы образования в России, закономерно требующей иного, более высокого, уровня профессиональной и нравственной подготовки кадрового обеспечения. Этого же требует содержание достаточно большого объёма вопросов, которые призваны решать кадры реформируемых учреждений.

     Во-вторых, сегодня основу кадрового потенциала органов местного самоуправления и управленческих кадров образовательных учреждений составляют старые кадры, сотрудники, работавшие ранее, до начала проведения реформ. Эти кадры, имея огромный опыт и знания, объективно несут в себе старые стереотипы управленческого поведения. Именно с этим связано сегодня проявление таких социальных проблем как рост численности работников муниципальной сферы, что наблюдается и на других уровнях управления и что, в свою очередь, является тревожным симптомом угрозы бюрократизации органов местного самоуправления. 
     В-третьих, в районе и городских поселениях отсутствует новый, разнообразный и эффективный опыт осуществления управления на новой основе и в новых условиях, равно как невелик опыт профессиональной подготовки всех категорий муниципальных кадров новой формации.
     Разработав Программу формирования и развития кадрового потенциала муниципальных образовательных учреждений городского поселения Фёдоровский Сургутского района, проведены встречи с сотрудниками администрации городского поселения, проведен ряд мероприятий в муниципальных образовательных учреждениях и беседы с наиболее опытными и перспективными руководителями  (Конспект проведённого мероприятия представлен в приложении 3).
       Встречи с главой городского поселения и с руководителями учреждений позволили обобщить проблемные направления в разработке стратегии формирования и развития кадрового потенциала муниципальных учреждений. 

     Приведём фрагмент беседы с директором МОУ «Фёдоровская начальная общеобразовательная школа №4», депутатом Думы Сургутского района Г.А.Ратанюк, проведенной 04.04.2011 года:

    « Г.А. Ратанюк:  Муниципальные образовательные учреждения нашего поселения сегодня переживают ответственный этап своего развития: в новом тысячелетии предпринята очередная попытка модернизации российского образования через обновление структуры и содержания.

     - Поэтому актуальность данной проблемы связана со значительным повышением роли кадрового потенциала в развитии муниципальных образовательных учреждений?

    - Да, решение задач модернизации образования всецело зависит от  полноценного кадрового обеспечения деятельности муниципальных учреждений образования.  Сегодня профессиональная несостоятельность кадров, неспособность переходить из режима функционирования в режим развития и постоянной деловой активности есть проблема общегосударственная.
Средний возраст наиболее квалифицированных педагогов 7 муниципальных дошкольных образовательных учреждений и 5 общеобразовательных школ городского поселения достиг 47-56 лет, среди них осталось лишь 9% сотрудников высшей квалификации…». 

     Проведенная беседа позволила сделать вывод, что проблема развития кадрового  потенциала муниципальных учреждений находится в непосредственной взаимосвязи с условиями информационно-образовательной среды и социума. В условиях модернизации образования отмечается возрастание требований к уровню управленческой и информационной культуры руководителей  и педагогов образовательных учреждений.   
     Беседы с другими руководителями учреждений позволили сделать ещё один вывод:  последнее время меняется общественная атмосфера, в которой активизацию работников всё больше связывают с материальной и имущественной заинтересованностью. 
     Негативным последствием недостатков существующей системы материального стимулирования является то, что не поощряется развитие и полное использование способностей педагога. Новая система оплаты труда стремится учесть максимальное количество аспектов в трудовой деятельности, увязывая и квалификацию, и отработанное время, и эффективность основного и обеспечивающего процессов, и достигнутые результаты. Но есть определённые риски, что существующее в настоящем положении очень большое количество оцениваемых показателей трудовой деятельности приведёт к тому, что всё больше и больше сотрудников будут заниматься только сбором информации, контролем, расчётом и оценкой трудового вклада остальных работающих педагогов, а не профессиональным развитием.

     Условиями возникновения проекта Программы стали:

- осуществление президентской инициативы «Наша новая школа», согласно поэтапной модернизации образовательного про​цесса в Ханты-Мансийском автономном округе до 2015 года:

· ориентация на компетентностный подход, взаимосвязь основного и до​полнительного образования, индивидуализацию образовательных маршрутов; 

· внедрение в практику единой системы оценки достижений педагогов;

- коллективы единомышленников, творчески работающих педагогов.
     Таким образом, эффективность управления развитием кадрового потенциала муниципальных учреждений определяется социально-экономическими показателями, которые оцениваются населением. Достигается эта эффективность высоким уровнем профессиональной подготовки кадров.                       

Заключение
     В последние годы кадровая ситуация в муниципальных учреждениях носит сложный характер. Смена основ социально-экономического и политического развития страны, возникшее противоречие между ранее приобретёнными знаниями, практическим опытом и радикальными изменениями в экономических отношениях, переход опытных  и квалифицированных кадров в коммерческие структуры, обновление кадрового состава, пополнение его людьми, не имеющими необходимой профессиональной подготовки и  достаточного опыта работы, отсутствие государственной  системы подбора, расстановки, движения и профессиональной подготовки кадров  привело к недостаточно эффективной системе деятельности органов местного самоуправления и профессиональному уровню кадрового потенциала. 

     В связи с этим нами была исследована проблема управления развитием кадрового потенциала муниципальных учреждений городского поселения Фёдоровский во взаимосвязи с органами местного самоуправления.
     В теоретической части исследования было раскрыто понятие кадрового потенциала. Охарактеризовав тенденции формирования кадров муниципальных учреждений, раскрыв проблемы управления процессами формирования и использования кадрового потенциала, взаимодействия органов местного самоуправления с муниципальными  учреждениями при разработке стратегии развития кадрового потенциала муниципального образования, мы сделали вывод, что подготовка кадров является одним из инструментов повышения эффективности муниципального управления. 
     Отсутствие необходимых знаний и профессиональных навыков руководителей и сотрудников муниципальных учреждений приводит к низкому качеству управленческих решений и, как следствие, к потере авторитета органов местного самоуправления и муниципальных учреждений в глазах населения.

     Кадровый потенциал имеет определенные количественные, качественные и структурные характеристики, которые могут быть с меньшей или большей степенью достоверности измерены и отражены абсолютными и относительными показателями. Именно количественными, качественными и структурными характеристиками определяются принципы, на которых должно базироваться управление кадровым потенциалом: соответствие трудового потенциала характеру, объему и сложности выполняемых трудовых функций и видов работ; обусловленность структуры трудового потенциала материально-вещественными факторами производства; эффективнее использование трудового потенциала; создание условий для профессионально-квалификационного развития персонала, служебного продвижения и расширения профиля, умений и навыков работников.

     Совокупность качественных и количественных характеристик кадрового потенциала, а также принципов управления им может дать представление о состоянии персонала предприятия и тенденциях его изменения для целей управления развитием кадрового потенциала учреждений, в том числе планирования, анализа и разработки мероприятий по повышению эффективности использования трудовых ресурсов предприятия.

    С целью поиска наиболее оптимальных методов управления формированием и развитием кадрового потенциала была проведена опытно-экспериментальная работа на базе муниципальных образовательных учреждений.

    Эксперимент проходил в два этапа: констатирующий и формирующий.
    Исследование проводилось по двум направлениям:      

   1. Взаимодействие со специалистами администрации городского поселения Фёдоровский: интервьюирование заместителя главы городского поселения Фёдоровский и специалиста администрации для получения информации о направлениях работы по формированию кадрового потенциала в муниципальных образовательных учреждениях.

   2. Взаимодействие  с руководителями муниципальных образовательных учреждений: получение информации об уровне развития кадрового потенциала учреждений и методах управления формированием кадрового потенциала.

     На основании проведённого анализа состояния кадрового потенциала 12 муниципальных образовательных учреждений городского поселения Фёдоровский Сургутского района были сделаны следующие выводы и предложения:
1. Профессиональная подготовка кадров муниципальных учреждений характеризуется недостаточно высоким образовательным уровнем и опытом управленческой и педагогической работы, необходимо установить планомерный характер системы повышения квалификации.
2. Необходимо активизировать работу с кадровым резервом.
3. Составлять прогнозы потенциальных вакансий должностей, входящих в штаты муниципальных учреждений  г.п. Фёдоровский, анализируя возрастную структуру работников с учетом ожидаемого освобождения должностей в связи  с уходом на пенсию; среднестатистического увольнения; возможной реорганизации или сокращения штатов.         
4. Составлять планы замещения должностей в разрезе прогнозов вакансий с учётом срока ожидаемого освобождения должностей в связи с уходом на пенсию и итогов анализа очередной аттестации, проводя собеседования с работниками по поводу перспектив их продвижения, выявления склонностей специалистов в целях предварительного отбора в кадровый резерв и предварительный отбор (опрос, личные листки, конкурсный отбор, рекомендательные отзывы).

5. Подготовить целевой заказ на обучение в высших учебных заведениях,        на курсах повышения квалификации, организовать стажировку состоящих в резерве руководящих кадров.                                    

6. Организовать постоянно действующие семинары в целях подготовки кадров с новым профессиональным мышлением с приглашением профессорско-преподавательского состава вузов Сургутского района, работников отдела труда и занятости, опытных педагогов и руководителей муниципальных предприятий и организаций.              

7. Активизировать  работу по информационно-аналитическому направлению:                                

-создать информационно-аналитические группы для обеспечения тесной связи с населением, изучения общественного мнения, обмена опытом наиболее квалифицированных кадров муниципальных учреждений;

- анализировать на заседаниях Совета директоров вопросы подготовки и расстановки кадров, проблемы социально-экономического развития, заслушивать на них отчеты руководителей предприятий и организаций по решению социальных и экономических задач;                                

-организовать «круглые столы», «горячий телефон», «прямые линии» с привлечением средств массовой информации: газеты «Вестник», «Фёдоровская ярмарка», телекомпания «Сибирь».

8. Открыть постоянную рубрику, освещающую деятельность  администрации на территории городского поселения по развитию кадрового потенциала муниципальных учреждений в местной газете и на телевидении «Кадры решают всё», «Новые назначения», «Спеши учиться».

9. Установить преемственные связи с ВУЗами г.Сургута, об открытии информационно-методического центра на базе одной из школ для стажировки специалистов и руководителей муниципальных образовательных учреждений.

10.  Организовать систему профессиональной подготовки, переподготовки, повышение квалификации, в том числе дистанционное обучение, по новым специальностям, повышение квалификации сотрудников в системе курсовой подготовки и методической работы, обучение по профильным направлениям деятельности по краткосрочным программам лиц, состоящих в кадровом резерве и резерве управленческих кадров.
11. Организовать проведение научных исследований, кадрового мониторинга и аудита муниципальных учреждений, создание баз данных об успешно работающих кадрах; обеспечить более тесную связь слушателей, обучающихся в вузах по специальностям «Социология управления», «Государственное и муниципальное управление» с практикой работы органов местного самоуправления.
     В результате исследования роли взаимодействия органов местного самоуправления с руководителями муниципальных учреждений в формировании кадрового потенциала, нами решены следующие задачи:

- систематизированы научные подходы к анализу проблем кадрового потенциала муниципальных учреждений;

-обоснованы проблемы, возникающие при управлении развитием кадрового потенциала муниципальных учреждений, и предложены пути их решения;

- определена специфика проблем формирования и развития кадрового потенциала на примере муниципальных образовательных учреждений  городского поселения Фёдоровский Сургутского района Ханты-Мансийского автономного округа – Югры;
- показана роль органов местного самоуправления в формировании и развитии кадрового потенциала муниципальных учреждений.

    В дальнейшем будет продолжена работа, способствующая максимальному обеспечению занятости населения посёлка и района. 
     Исследовательская  работа позволила убедиться в том, что правильно организованное руководство формированием и развитием кадрового потенциала муниципальных учреждений является необходимой основой для развития муниципального образования в целом.
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Приложение 1
Структура бесед со специалистами администрации          

г.п. Фёдоровский и руководителями образовательных учреждений
Цель: выявление осведомлённости руководителей в вопросах формирования и развития кадрового потенциала в муниципальном учреждении. 

1. Анализ кадровой структуры учреждения (численность, профессиональный и должностной состав сотрудников; динамика приема на работу, должностного роста, увольнения; мотивация профессионального роста, индивидуальные ценности и ожидания; ответственность сотрудников за результаты своей профессиональной деятельности). 
2. Оценка текущего состояния кадрового ресурса (персональный состав кадрового резерва, прогноз перспектив развития категорий сотрудников). 
3. Оценка управленческого потенциала (понимание и принятие стратегических установок руководства – органов местного самоуправления, готовность к самостоятельной постановке целей, генерации идей, способность принимать согласованные решения; понимание и принятие правил командной работы). 

Анкета для руководителей
Цель – выяснить уровень образования и компетентности в управлении. 
1. Считаете ли Вы необходимым проводить  работу по формированию и развитию кадрового потенциала в учреждении?        

2. Назовите критерии анализа уровня кадрового потенциала учреждения. 

3. Какие направления работы по реализации направлений кадровой политики Вы выделяете?

4. На каких принципах строите взаимодействие с органами местного самоуправления?

5. Какие трудности Вы бы выделили при организации работы по формированию и развитию кадрового потенциала?
Приложение 2

Таблица 1

Результаты выявления уровня управленческой компетентности 

 руководителей дошкольных учреждений

 (констатирующий этап)
	№
	Участники 

эксперимента
	№ вопроса анкеты
	  Баллы
	Уровень

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	

	1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
	Заведующий МДОУ д/с №1

Зам.заведующего
Заведующий МДОУ д/с №2
Зам заведующего (по ВМР)
Зам заведующего (по АХР)

Заведующий МДОУ д/с №3

Зам заведующего (по ВМР)

Зам заведующего (по АХР)

Заведующий МДОУ д/с №4

Зам заведующего (по ВМР)

Зам заведующего (по АХР)

Заведующий МДОУ д/с №5

Зам заведующего (по ВМР)

Зам заведующего (по АХР)

Заведующий МДОУ д/с №6

Зам заведующего (по ВМР)

Зам заведующего (по АХР)

Заведующий МДОУ д/с №7

Зам заведующего (по ВМР)

Зам заведующего (по АХР)
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	11    11     15               8        7      15    11      15       7        11     11     12       6       
7

15    12    12    14       7       12        
	Средний

Средний

Высокий

Низкий

Низкий

Высокий

Средний

Высокий

Низкий

Средний

Средний

Средний

Низкий

Высокий

Средний

Средний

Высокий

Низкий

Средний

Низкий


       Высокий уровень (15-18 баллов) – 5 человек – 25%

       Средний уровень (11-14 баллов) – 8 человек – 45%

       Низкий уровень (10 и менее баллов) – 7 человека – 30%

Таблица 2

Результаты выявления уровня управленческой компетентности 

руководителей общеобразовательных школ

 (констатирующий этап)
	№
	Участники 

эксперимента
	№ вопроса анкеты
	  Баллы
	Уровень

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	

	1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
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Зам директора
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Зам директора

Зам.директора

Директор №3

Зам.директора

Зам директора

Зам.директора

Директор №4

Зам.директора

Зам директора

Зам.директора

Директор №5

Зам.директора

Зам директора

Зам.директора
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1

3

2

3

3

2

3

2

3

3

2

3
1
3

2

3

1

2

2
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	3
2
3

2

1

3

2

3

2

2

3

3

3
1
2

2

2

1

3

1
	3
2
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2

3

3

2

3

2

3
1
2

2

3

1

2

2
	3

3

3

3

2

4

3

3

3

2

3

3

3
2
3

3

3

3

3

2
	15    11    15    11     11     16      11     15    12     11     15     11       15        6      11     11     11            7       12       8    
	Высокий

Средний

Высокий

Средний

Средний

Высокий

Средний

Высокий

Средний

Средний

Высокий

Средний

Высокий
Низкий

Средний

Средний

Высокий

Низкий

Средний

Низкий


       Высокий уровень (15-18 баллов) – 7 человек – 35%

       Средний уровень (11-14 баллов) – 10 человек – 48%

       Низкий уровень (10 и менее баллов) – 3 человека – 17%
Приложение 3
Конспект выступления на методическом объединении

«Персонал учреждения как основа его кадрового потенциала»
     Развитие современных муниципальных образовательных учреждений, их конкурентоспособности, качеством оказываемых образовательных услуг обуславливается, в первую очередь, трудовыми ресурсами муниципального образования. В современных условиях именно трудовые ресурсы рассматривают как наиважнейшие ресурсы организации. В практике управления трудовыми ресурсами большое значение имеют и такие понятия как «кадры» и «кадровый потенциал».

     Кадры - это основной (штатный) состав квалифицированных работников организаций, государственных учреждений, профессиональных, общественных и иных организаций. Категория «кадровый потенциал» не идентична категории «кадры», в это понятие включаются не только собственно кадры, но и определенный уровень совместных возможностей кадров для достижения заданных целей. Кадровый потенциал организации зависит от потенциалов кадров этой организации, но не является их суммой. Он обладает свойством целостности, принципиально отличным от свойств, присущих потенциалу каждого работника в отдельности.

     Объектом управления кадровым потенциалом является отдельный работник, а также их совокупность, выступающая как трудовой коллектив. 

      В качестве субъектов управления кадровым потенциалом предприятия выступают руководители и специалисты кадровых служб предприятий, а также руководители всех уровней, выполняющие функцию управления по отношению к своим подчиненным.

     Сущность кадрового потенциала отражает качественную и частично количественную характеристики трудового потенциала работников предприятия.

По мнению ряда авторов, кадровый потенциал - это совокупные способности кадровых работников предприятия, которые необходимы для того, чтобы выбирать, выполнять и координировать действия, обеспечивающие предприятию стратегические преимущества на рынках товаров, услуг и знаний.

     Основной задачей данного выступления является раскрытие изученной теоретической основы управления кадрами.

     Кадровый потенциал организации - важнейший стратегический фактор, определяющий ее успех. Качественные и количественные характеристики рабочей силы определяют возможность реализации экономических программ, структурной перестройки, расширения производства, роста качества продукции и производительности труда. Именно мероприятия, способствующие развитию персонала, позволяют увеличить кадровый потенциал компании.

- Какова же структурная характеристика кадров предприятия, учреждения?
Категория «персонал предприятия» характеризует кадровый потенциал, трудовые и человеческие ресурсы.

    Трудовые ресурсы это трудоспособная часть населения, которая, обладая физическими и интеллектуальными возможностями, способна производить материальные блага или оказывать услуги. Таким образом, трудовые ресурсы предприятия как часть трудовых ресурсов страны представляют собой потенциальную рабочую силу.

     Человеческие ресурсы являются главным ресурсом каждого предприятия, от качества и эффективности использования которого во многом зависят результаты его деятельности и конкурентоспособность.

     Термин «потенциал» означает наличие у кого-либо (отдельно взятого человека, первичного трудового коллектива, общества в целом) скрытых, еще не проявивших себя возможностей или способностей в соответствующих сферах их жизнедеятельности.

      Персонал это весь личный состав предприятия, работающий по найму, постоянные и временные, квалифицированные и неквалифицированные работники. Под кадрами предприятия понимается основной (штатный, постоянный), как правило, квалифицированный состав работников предприятия.

    Современное предприятие представляет собой сложную систему: с одной стороны это совокупность предметов и средств труда, а с другой совокупность людей, объединенных для оказания образовательных услуг с помощью этих предметов или средств труда, которая понимается как трудовой коллектив.

Трудовой коллектив предприятия, учреждения независимо от его организационно-правовой формы составляют все работники, участвующие своим трудом в его деятельности на основе трудового договора. Структура трудового коллектива это определенные социально-экономические группы, представляющие собой объединения работников по общности значимого признака: одинаковой сложности работ, общей профессии или квалификации, сходным правам и обязанностям.

     Структурная характеристика персонала предприятия определяется составом и количественным соотношением различных категорий и групп работников.

Для организации учета труда, выработки и заработной платы, для составления отчетности и контроля за фондом оплаты труда численность работников предприятия, учреждения подразделяется:

* по категориям персонала,

* по сферам применения труда,

* по профессионально-квалификационным признакам и др.

     Классификация работающих по найму, исходя из выполняемых ими функций, носит название категории персонала.

Наемные работники подразделяются на две основные группы: рабочие (в том числе квалифицированные рабочие основных профессий и вспомогательные);

служащие. 
    В группе служащих выделяются следующие категории персонала:

-руководящие работники,

-специалисты,

-другие служащие.

    К руководителям относятся работники, занимающие должности руководителей организаций и их структурных подразделений. К ним, в частности, относятся: директора, руководители, начальники, управляющие, заведующие, председатели; главные специалисты: главный бухгалтер, главный инженер, главный экономист, главный редактор; а также заместители но названным выше должностям.

    Руководители обычно подразделяются по рангам: высшего звена, среднего звена и низшего звена. К специалистам относятся бухгалтеры, психологи, социологи, преподаватели, учителя, воспитатели. 
     Другие служащие - это вспомогательные работники, осуществляющие подготовку и оформление документации, учет и контроль, хозяйственное обслуживание, в частности делопроизводители, секретари. Эти работники отвечают за своевременную техническую обработку информации ее упорядочение, учет, хранение, размножение, выдачу, пересылку и т. д.

    Структура кадров может также определяться по таким признакам, как возраст, пол, уровень образования, стаж работы, квалификация и т. п.

     Работники каждой профессии и специальности различаются уровнем квалификации. Квалификация – это степень профессиональной подготовленности рабочих и служащих к выполнению конкретного вида работы. Составными элементами квалификации являются теоретические знания работника, его практические навыки, профессиональное мастерство. В первую очередь квалификация сотрудников определяется присвоенными им разрядами. По уровню квалификации они делятся на неквалифицированных, малоквалифицированных, квалифицированных и высококвалифицированных.

     Квалификационный разряд величина, отражающая уровень профессиональной подготовки работника. В соответствии с полученной квалификацией (разрядом, классом, категорией) работнику предоставляются работа, а по мере повышения квалификации присваивается более высокий разряд.

                Основные аспекты развития кадрового потенциала:
     Одним из основных элементов развития персонала является его обучение. Обучение персонала - это целенаправленный, планомерный, систематически осуществляемый процесс овладения знаниями, умениями, навыками и способами общения под руководством опытных преподавателей, специалистов, руководителей.

    В современных организациях профессиональное обучение представляет собой комплексный непрерывный процесс, включающий несколько этапов. С учетом стратегии развития учреждения и потребности в обучении разрабатываются перспективные и текущие годовые планы обучения персонала. При этом в его основу закладываются принципы непрерывности обучения каждого сотрудника в течение всей его производственной деятельности на фирме.

Процесс организации обучения начинается с определения потребности в обучении, которое может осуществляться на нескольких уровнях.

Первый уровень - потребность организации в целом. Данная потребность должна быть проанализирована специалистом по кадрам или отделом обучения в соответствии с общими производственными целями предприятия и кадровой политикой организации и при участии линейных менеджеров.

Второй уровень - потребность в обучении отдела или подразделения. Эта потребность лучше всего может быть определена менеджером этого подразделения при участии специалиста по обучению. Здесь необходимо провести дополнительный анализ: проанализировать текущую ситуацию в отделе.

Третий уровень - уровень выполняемых работ. Основное требование здесь - определить все функции и действия, которые осуществляют сотрудники в процессе реального выполнения конкретной работы. Потребности в обучении, связанные с выполнением производственных обязанностей, определяются на основе заявок линейных руководителей и самих работников, путем опроса (анкетирования), тестирования сотрудников.

Предметом обучения являются:

Знания - теоретические, методические и практические, необходимые работнику для выполнения своих обязанностей на рабочем месте.

Умения - способность выполнять обязанности, закрепленные за работником на конкретном рабочем месте.

Навыки - высокая степень умения применять полученные знания на практике, навыки предполагают такую меру освоения работы, когда вырабатывается сознательный самоконтроль.
Способы общения (поведения) - форма жизнедеятельности личности, совокупность действий и поступков индивида в процессе общения с окружающей действительностью, выработка поведения, соответствующего требованиям, предъявляемым рабочим местом, социальные отношения, коммуникабельность.

Различают три вида обучения:

Профессиональная подготовка кадров - приобретение знаний, умений, навыков и обучение способам общения, направленным на выполнение определенных задач. Подготовка считается законченной, если получена квалификация для осуществления соответствующей деятельности.

Повышение квалификации кадров - обучение кадров с целью усовершенствования знаний, умений, навыков и способов общения в связи с ростом требований к профессии или повышением в должности.

      Профессиональная переподготовка кадров (переквалификация) - обучение кадров с целью освоения новых знаний, умений, навыков и способов общения в связи с овладением новой профессией или сильно изменившимися требованиями к содержанию и результатам труда. По результатам профессиональной переподготовки слушатели получают диплом государственного образца, дающий право вести профессиональную деятельность в определенной сфере.

В рамках системы непрерывного обучения на предприятии предполагаются следующие основные виды обучения персонала:

      Обучение при приеме на работу осуществляется для изучения специфики деятельности и тесно связано с программой адаптации сотрудников. Начало обучения - сразу после оформления документов о приеме на работу. Продолжительность обучения от одной до двух недель. Успешное завершение первичного обучения обеспечивает допуск к работе в конкретной должности.

      Ежегодное обучение руководителей и специалистов проводится с целью ознакомления их с новыми технологиями, эффективными приемами управления и анализа, инновациями в сфере образования. Длительность такого обучения обычно несколько дней.

     Повышение квалификации, которое занимает особое место в обучении персонала предприятия как основной способ обеспечения соответствия квалификации работников современному уровню развития науки, техники и экономики. Известно, что полученные знания устаревают наполовину каждые пять лет, если человек не занимается самообразованием и не повышает уровень квалификации. 
      Повышение квалификации популярно на предприятиях в силу ряда причин:

1. Повышение квалификации дешевле подготовки специалистов.

2. Меньшая продолжительность обучения в сравнении с подготовкой персонала.

3. Целевая направленность обучения на узком круге модулей для специалистов и руководителей.
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