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Введение
В современных условиях персонал становится одной из ключевых составляющих успешной деятельности организаций. В условиях высокой конкуренции, нестабильности внешней среды и высокой угрозы с ее стороны, эффективность деятельности организации напрямую зависит от знаний, умений и навыков его работников. Именно от персонала во многом зависит насколько устойчивым будет организация. Это, в свою очередь, привлекает внимание к вопросу управления персоналом организации. В теории и практике существует множество подходов и методов к управлению персоналом организации. 
    Численность персонала характеризуется по многим показателям: среднесписочная, списочный состав на конкретную дату, численность по категориям и должностям. Качественный состав – перечень должностей, квалификация и компетентность. Должность – штатная единица, которая характеризуется границами компетенции и правовым положением. Квалификация – степень профессиональной подготовки, которая называется профессиональной компетентностью. Персонал находится в постоянном движении, которое характеризуется абсолютными и относительными показателями. Абсолютные – оборот по приему, оборот по выбытию.    Относительные – коэффициент постоянства и коэффициент текучести кадров, интенсивность оборота по приему, по выбытию.
   Персонал выступает как совокупность всех имеющихся в организации человеческих ресурсов, которыми обладает организация. Сущностью  системы  управления  персоналом является  системное,  организованное  и  планомерное воздействие на процессы формирования, распределения, а также перераспределения трудовых ресурсов на организации, направленное на создание эффективных условий для использования трудовых  качеств  работников,  всестороннего  развития персонала, для грамотного и целесообразного обеспечения функционирования организации, для достижения наилучших финансовых и экономических результатов деятельности организации. Задачами системы управления персоналом являются: обеспечение организации квалифицированными кадрами, заинтересованными в работе; рациональное использование труда персонала, удовлетворенность сотрудников своим трудом; создание благоприятной атмосферы на организации; возможность карьерного роста сотрудников; повышение квалификации для достижения наилучших результатов в труде; создание благоприятных условий труда; повышение активности работников и поднятие инициативности в труде. Главной целью системы управления персоналом является своевременное обеспечение организации кадрами, их грамотное функциональное использование, развитие профессиональных качеств работников, их социальное обеспечение.   Существует   множество   функций   системы управления персоналом: планирование, управление наймом, обучение и развитие, управление мотивацией, информационное и правовое обеспечение, соблюдение норм условий труда, линейное руководство и другие.
    Система управления персоналом организации- это система, реализующая функции управления персоналом. В нее входит как подсистема линейного руководства, а также и функциональные подсистемы, которые выполняют однородные функции. 
    Система управления персоналом несет в себе совокупность методов, технологий, приемов и процедур работы с кадрами. 
   Объектом исследования является АМС г. Владикавказ.

   Предметом исследования является изучения система управления персоналом. Структура работы представлена следующим образом: введение, три главы, заключение, список использованной литературы.
Глава 1. Теоретические основы управления персоналом организации
1.1. Понятие и сущность системы управления персоналом в организации
     Одним из важнейших факторов функционирования и развития организации в современных условиях является эффективное управление персоналом. Персонал – это наиболее сложный объект управления в организации, очень чувствителен к управленческому воздействию и критически относится к предъявляемым к нему требованиям. 
   Эффективность деятельности любой организации зависит от того, как руководство может организовывать и руководить кадрами, способности менеджмента обеспечивать функционирование и развитие системы управления. Персонал организации, «человеческий ресурс» на современном этапе развития общества выступает как стратегический резерв для функционирования организации.

    Персонал – штатный состав работников организации, выполняющие различные производственно-хозяйственные функции. 

   Категории персонала – вид деятельности: 

1. Производственный 

2. Непроизводственный 

    Характер трудовых функций: 

1. Основные работники 

2. Вспомогательный персонал 

3. Служащие 

3.1. Руководители 

3.2. Специалисты (инженеры, конструкторы, маркетологи, экономисты) 

3.3. Технические исполнители
    Численность персонала характеризуется по многим показателям: среднесписочная, списочный состав на конкретную дату, численность по категориям и должностям. Качественный состав – перечень должностей, квалификация и компетентность. Должность – штатная единица, которая характеризуется границами компетенции и правовым положением.    Квалификация – степень профессиональной подготовки, которая называется профессиональной компетентностью. Персонал находится в постоянном движении, которое характеризуется абсолютными и относительными показателями. [9, с.125]. Абсолютные – оборот по приему, оборот по выбытию. Относительные – интенсивность оборота по приему, по выбытию, коэффициент постоянства и коэффициент текучести кадров. Главная цель управления персоналом – формирование, развитие и реализация эффективной работы персонала. 

     Маркетинг персонала – планирование удовлетворения выявленных потребностей, набор кандидатов на вакантные должности, оценка и отбор кандидатов, расстановка персонала в соответствии с результатами отбора, адаптация новых сотрудников к особенностям организации, обучение вновь выбранных работников и повышение квалификации работающих сотрудников, деловая оценка трудовой деятельности, мотивация, продвижение сотрудников в организации (понижение, повышение по службе, ротация, увольнение), формирование резерва руководящего состава.
      Концепция управления персоналом содержит основные принципы управления и его общую направленность, ее положения уникальны в отдельной организации, но, тем не менее, в содержании управления персоналом есть элементы, которые являются общими. Итак, в содержание управления персоналом входят:
-определить необходимость в персонале с учетом стратегии развития организации;

-формирование количественного и качественного состава персонала (подбор и расстановка кадров);

-кадровая политика (цели, задачи, приоритеты, принципы отбора и расстановки кадров, мотивация персонала, набор и увольнение, обучение и повышение квалификации, оценка персонала и его деятельность);

-система профессионального обучения, переподготовки и повышения квалификации персонала;

-адаптация сотрудников в организации;

-платежи и стимулирование труда;

-система планирования карьеры;

-формирование кадрового резерва;

-управление организационной культурой;

-регулирование трудовых отношений, урегулирование конфликтов и стрессов;

-управление условиями и охраной труда;

-разработка организационной структуры.
     Следует отметить, что именно персонал организации, обладающий определенным набором профессиональных компетенций, является основным движущим компонентом организации, и эффективность его деятельности напрямую зависит от системы управления в организации. Изучение вопросов, касающихся исследования термина «система управления персоналом», является актуальной задачей, решение которой необходимо для оценки потенциальных возможностей организации  с учетом существующей системы управления персоналом, оценка кадровой политики и кадровой стратегии организации.[14, стр. 68]. 
Прежде чем перейти к раскрытию сущности понятия «системы управления персоналом» рассмотрим понятие управление персоналом.     
        Изучив различные подходы к сущностно-содержательной характеристике процесса управления персоналом, можно сформулировать следующее определение. Управление персоналом целесообразно понимать как совокупность различных методов, способов, процедур и технологий работы с кадрами, задействованными в конкретной организации. 
     В настоящее время рассматриваемая категория включает в себя следующие составные элементы:
    -планирование кадрового состава; 
    -выявление реальной картины, отражающей существующие потребности организации в найме работников; 
    -набор сотрудников; отбор персонала последующий найм;
    -адаптация новых работников к существующим условиям; 
    -обучение персонала, повышение квалификации; 
    -оценка действий сотрудников; 
    -стимулирование работников; 
    -нормирование труда и др. 
    Перечисленные   компоненты   представляют лишь базовые кадровые технологии. Перечисленные элементы системы управления персоналом можно сгруппировать в самостоятельные блоки, среди которых выделяются следующие:

    -технологии, направленные на формирование нового персонала и его представление;

    -технологии, ориентированные на всестороннее развитие кадров; 

    -технологии, нацеленные на максимально эффективное использование ресурсов, находящихся в ведение действующего персонала. 
     Традиционно, в экономической литературе под управлением персоналом подразумевают одну из важнейших составляющих частей современного менеджмента. Так, авторы Базарова Т.Ю., Еремина Б.А. под экономической категорией «управление персоналом» подразумевают: «целенаправленную деятельность руководящего состава организации, а также руководителей и специалистов подразделений системы управления персоналом, которая включает разработку концепции и стратегии кадровой политики, принципов и методов управления персоналом».
      Нельзя не согласиться с ученой Бакировой Г.Х., которая считает, что: «управление человеческими ресурсами - это особый подход к управлению людьми в организации, нацеленный на достижение конкурентных преимуществ путем стратегического размещения квалифицированного и лояльного персонала, использующий целостный набор культурных, структурных и кадровых техник». А.Я. Кибанов отмечает, что: «управление персоналом - это комплекс управленческих (организационных) мероприятий, обеспечивающих соответствие количественных и качественных характеристик персонала и направленности его трудового поведения целям и задачам». 
    Группа Отечественных и зарубежных ученых сущность управления персоналом предполагает рассматривать в качестве объекта управления, некого процесса, который формирует поведения всех индивидов группы. При этом необходимо отметить, что: «система управления персоналом должна учитывать цели и задачи хозяйствующих субъектов, формироваться с учетом существующих методов и принципов управления персоналом».    Традиционно, в экономической науке принято под системой управления персоналом понимать: «совокупность приемов, методов, технологий организации работы с персоналом». 
Таким образом раскрыв сущность понятия «управления персоналом» перейдем к рассмотрению содержания сущности и содержания системы управления персоналом.

     Принципами системы управления персоналом являются подбор и эффективная расстановка сотрудников, справедливое вознаграждение за труд, карьерный рост сотрудников, обучение персонала, решение личных и коллективных проблем сотрудников.[8, стр. 57]. 
    Система управления персоналом с точки зрения различных авторов трактуется неоднозначно. Кибанов А. Я. определяет систему управления персоналом, как систему формирования целей, функций, организационной структуры управления персоналом, его вертикальных и горизонтальных функциональных взаимосвязей, а также выработки, принятия и реализации управленческих решений. 
    Авторы Иванова-Швец Л.Н., Корсакова А.А. трактуют систему управления персоналом, как совокупность приемов, методов, технологий организации работы с персоналом. 
    Егоршиным А.П. дается определение системы управления персоналом, как совокупности принципов, методов управления в организации кадрами рабочих и служащих. 
     Кремнев Р.Г. говорит, что система управления кадрами имеет общую направленность, содержит базовые принципы управления, положения системы управления уникальны в каждой отдельно взятой организации, но обязательно включают в себя элементы, являющиеся общими для организаций, независимо от направления ее деятельности и формы собственности. 
      Объектами системы управления персоналом являются работники организации, рабочие группы, образованные в организации, трудовые коллективы. 
      Субъектами управления кадрами выступает линейный управленческий персонал, который руководит всеми подчиненными ему подразделениями и коллективами. К ним относится служба управления кадрами с отделами по учету, приему и увольнению персонала; также эта служба ведет учет нарушений трудовой дисциплины; такие службы, как отдел труда и заработной платы, научной организации труда и управления. Существующие в организации социологические службы, являющиеся структурными подразделениями организации; созданные службы для организации культурно-бытовых и спортивных мероприятий; организованные и входящие в структуру организаций детские учреждения, медсанчасть; подсобное и жилищно-коммунальное хозяйство. 
    Персонал выступает как совокупность всех имеющихся на организации человеческих ресурсов, которыми обладает организация.
       Сущностью системы управления персоналом является системное, организованное и планомерное воздействие на процессы формирования, распределения, а также перераспределения трудовых ресурсов в организации, направленное на создание эффективных условий для использования трудовых качеств работников, всестороннего развития персонала, для грамотного и целесообразного обеспечения функционирования организации, для достижения наилучших результатов деятельности организации.[13, стр. 41].
   Учитывая все выше изложенное можно утверждать, что под системой управления персонала необходимо понимать совокупность взаимосвязанных и взаимозависимых объектов управления (работников организации) по отношению к которым реализуются управленческие функции и субъектов управления (руководителей всех уровней , включая менеджеров по персоналу), которые осуществляют функции управления персоналом с целью эффективной работы организаций на всех уровнях функционирования.
   Управление персоналом – это область знаний, сфера практической деятельности, которые направлены на организацию работы с персоналом с целью повышения его профессиональной эффективности. Система управления персоналом – это осуществляемая в рамках законов и локальных нормативных актов совокупность процессов управления персоналом.    

    Процессом управления персоналом занимается служба управления персоналом организации. Вход в процесс управления персоналом осуществляется через требования к работникам организации, которые могут быть представлены в документах, таких как штатное расписание, должностная инструкция, стратегия и цели организации, результаты исследования рынка труда, коллективный трудовой договор, данные о потребностях в человеческих ресурсах других процессов.[ 5, стр. 128].
    Основными ресурсами, необходимыми для осуществления процесса управления персонала, являются сотрудники службы управления персоналом, материально-технические ресурсы для ее оснащения; информация о существующем кадровом потенциале организации, методики оценки персонала, результативности его обучения, время. 
      К управляющим воздействиям, влияющим на реализацию процесса управления персоналом, можно отнести законодательные требования, локальные нормативные акты организации. Непосредственно процесс управления персоналом можно представить как последовательность следующих взаимосвязанных видов деятельности:

       1. Планирование работ по управлению персонала (определение численности, квалификации персонала; планирование обучения персонала; формирование мероприятий по адаптации, мотивации и стимулированию персонала).

        2. Выполнение запланированных работ по управлению персоналом (формирование персонала, его обучение, адаптация, мотивация, оценка).

      3. Мониторинг и анализ работ по управлению персоналом (кадровый аудит, изучение показателей управления персоналом). 

      4. Улучшение деятельности по управлению персоналом (корректирующие и предупреждающие мероприятия, направленные на улучшение работы с персоналом). 
    Система управления персоналом организации- это система, реализующая функции управления персоналом. В нее входит как подсистема линейного руководства, а также и функциональные подсистемы, которые выполняют однородные функции. 
    Система управления персоналом несет в себе совокупность методов, технологий, приемов и процедур работы с кадрами. 
    Есть несколько подходов по которым формируется система управления персоналом организации.
    Руководители подразделений, заместители и другие специалисты являются носителями функций подсистем организации.[7, стр. 125]. 
    В любой организации в системе управления персоналом включены следующие элементы работы с кадрами: планирование кадров, найм на работу и вообще потребность в нем, набор, отбор, обучение, оценка, карьера, мотивация сотрудников, нормирование труда. 
    Но это конечно же не полный перечень кадровых технологий организации, но он позволит представить площадь работы с сотрудниками организации.   Все элементы общей системы управления персоналом делятся на три блока:

     1) Формирование персонала, к ним относят следующее: определение потребности в найме, набор и отбор персонала, адаптация работника в среде организации;

    2) Развитие персонала – это его непосредственное обучение, карьера и формирование запаса кадров;

    3) Рациональное использование персонала организации, включает в себя оценку, мотивацию работника.

   К различным блокам могут относиться одни и те же кадровые технологии.    В системе управления персоналом организации реализуются функции управления персоналом. Она включает в себя линейные системы руководства и функциональные подсистемы. 
     Линейная подсистема руководства управляет организацией в целом, а также отдельными производственными подразделениями. Выполняют функции в этой подсистеме: руководитель организации, его заместитель.  
     Задачами системы управления персоналом являются: обеспечение организации квалифицированными кадрами, заинтересованными в работе; рациональное использование труда персонала, с учетом мастерства и квалификации; удовлетворенность сотрудников своим трудом; создание благоприятной атмосферы в организации; возможность карьерного роста сотрудников; повышение квалификации для достижения наилучших результатов в труде; создание благоприятных условий труда; повышение активности работников и поднятие инициативности в труде. 
     Таким образом можно сделать вывод, что главной целью системы управления персоналом является своевременное обеспечение организации кадрами, их грамотное функциональное использование, развитие профессиональных качеств работников, их социальное обеспечение.
1.2 Формирование и функционирование системы управления персоналом в организации
     Существует множество функций системы управления персоналом: планирование, управление наймом, обучение и развитие, управление мотивацией, информационное и правовое обеспечение, соблюдение норм условий труда, линейное руководство и другие. 
   Система управления персоналом формируется таким образом, чтобы было возможно реализовать все функции управления персоналом. В систему управления персоналом входит обычно подсистема общего линейного руководства, функциональные подсистемы, которые специализируются на выполнении функций: планирования, маркетинга персонала; учета и найма персонала; развития и обучения персонала; мотивации к труду персонала организации; социального развития организации; развития организационной структуры; правового и информационного обеспечения и другие. Кроме того, в подсистему общего и линейного руководства входит управление производственными подразделениями.[5, стр.129]. 
    Подсистема планирования и маркетинга персонала включает в себя функции, связанные с разработкой кадровой политики и стратегий управления кадрами, а также функции, направленные на анализ потенциала персонала и рынка труда в целом, организацию планирования действующих кадров, планирование и последующее прогнозирование существующей потребности в новом и нынешнем персонале. 
    Стратегию развития организации в целом обеспечивает подсистема найма и отбора персонала. Будущее развитие организации зависит от качественного найма и отбора персонала, быстрой адаптации вновь принятых работников. Также сюда можно отнести профессиональную ориентацию работников, рациональное использование и распределение персонала по подразделениям в организации, управление занятостью, учет приема, поощрения, перемещения, увольнения каждого сотрудника. 
    Анализ отношений и на его основе регулирование, как личностных, так и групповых трудовых взаимоотношений сотрудников, управление конфликтами на производстве, психологическая диагностика в сфере деловых взаимоотношений, регулируется подсистемой управления трудовыми отношениями. 
    Подсистема условий труда направлена на соблюдение определенных требований и правил в области охраны труда, окружающей среды, технической эстетики и эргономики трудового процесса. 
   Обучением, переподготовкой и повышением квалификации, введением в должность и адаптацией работников занимается подсистема управления развитием персонала. Эта же подсистема осуществляет оценку кандидатов на вакантную должность, проводит аттестацию персонала, организует рационализаторскую и изобретательскую деятельность сотрудников, служебно-профессиональное продвижение работников организации, организует работу с кадровым резервом.[19, стр. 27]. 
    Подсистема управления социальным развитием занимается организацией регламентированного общественного питания, развитием организационной культуры, физическим воспитанием работников, обеспечивает охрану отдыха и здоровья, социальное страхование персонала. 
   Анализом сложившейся организационной структуры, разработкой и реализацией рекомендаций по развитию стиля и методов руководства обычно занимается подсистема развития организационной структуры управления персоналом. 
    Решением всех правовых вопросов по трудовым отношениям, согласованием документов по движению персонала, управлению персоналом, проведением консультационной работы по юридическим вопросам занимается подсистема правого обеспечения системы управления персоналом. 
      Информационное обеспечение системы управления персоналом осуществляется соответствующей подсистемой. В обязанности этой подсистемы входит осуществление статистики персонала, ведение учета и обеспечение персонала научно-технической информацией.
    В процессе развития науки и практики выработано три группы методов управления персоналом: 
      – административные, характеризуются соответствием их правовым нормам, законам, актам и распоряжениям вышестоящих органов управления. Эти методы призваны мотивировать поведение, дисциплину труда, культуру трудовой деятельности, чувство долга;

    – экономические методы работают на основе экономического механизма управления, на их основе осуществляется материальное стимулирование работников по результатам работы коллектива и финансового состояния организации;

     – социально-психологические методы основываются на применении механизма социального управления, на использовании системы взаимоотношений, социальных потребностей и других.
      Таким образом, цели системы управления персоналом, с точки зрения администрации и работников, различны. Целью администрации является: повышении эффективности отдачи от трудовой деятельности персонала. Целью же системы управления, с точки зрения персонала, является удовлетворение потребностей конкретного работника через выполнение им трудовых функций.
     В системе управления персоналом в организации реализуются функции управления персоналом. Она включает в себя линейные системы руководства и функциональные подсистемы. 
    Линейная подсистема руководства управляет организацией в целом, а также отдельными производственными подразделениями. 
    Выполняют функции в этой подсистеме: руководитель организации, его заместитель. 
   Подсистемы функциональные, как правило, объединяют близкие по содержанию важнейшие функции работы с персоналом.[15,стр. 41]. 
   Рассмотрим следующие виды подсистем организации на рисунке ниже.    Планирование и маркетинг персонала организации следует таким функциям как стратегия управления сотрудниками организации, разработка политики кадров, анализ потенциала рабочих, кадровое планирование и прогноз в будущее по потребности в персонале.

   1) Учет и найм персонала способствует организации найма персонала, организует собеседования по приему на работу, его оценки в квалифицированности, поощрении уже работающего персонала, а так же увольнении работников.

    2) Управление трудовых отношений в организации ориентируется на формировании анализа и урегулировании групповых и личностных взаимоотношений в коллективе, как работников так и руководства, разрешение производственных конфликтов и стрессов, осуществляется диагностика социально-психологических конфликтов.

    3) Условия труда действует в рамках таких функций как: соблюдает требования эргономики труда, требования технической эстетики, а также охраны окружающей среды и труда персонала.

    4) Развитие персонала направлено на обучение, переподготовку и повышение квалификации работающего персонала, становление работника на определенную должность, адаптация в этой среде, оценка способами анкетирования, подъем по карьерной лестнице и резервирование кадров организации.
    5) Мотивация и стимулирование, на эту подсистему возлагаются следующие функции:

- нормирование трудового процесса;

- безналичный и наличный расчет с работниками;

- моральное поощрение трудящегося персонала в организации.

    7) Социальное развитие имеет следующие функции:

- организует общественное питание;

- производит жилищно-бытовое обслуживание;

- занимается развитием физического воспитания и культуры;

- обеспечивает охрану здоровья и отдыха; - занимается организацией социального страхования персонала организации.

    8) Развитие организационной структуры состоит из таких функций как разработка штатного расписания, а так же анализом сложившейся в организации структуры управления.
   9) Правовое обеспечение осуществляет следующее:

   - разрешение правовых вопросов по трудовым отношениям;

   - согласование как распорядительных, так и иных форм документов по управлению персоналом.

    Систему по управлению персоналом организации рассматривают еще и с организационной точки зрения. Из этого следует, что управление персоналом - это ряд организационных структур, который исполняет функции управления. В их состав входят руководители и службы управления персоналом.
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Рис.1. Подсистемы организации
    Кадровое обеспечение означает необходимый состав качественной и количественной группы работников кадровой службы организации.
    Нормативно-методическое обеспечение, включает в себя следующие элементы:

     1) Организационные документы, организационно-методические, распорядительные, технические и документы экономического характера;

     2) Нормативно-справочные материалы, которые устанавливают нормы, методы и правила. 
     Делопроизводственное обеспечение, создает условия при которых ведется работа с документами, создание и обработка документов в организации, начиная от формирования, заканчивая передачей их в другие подразделения.   Организационное обеспечение представляет собой формирование подразделений в организации, которые выполняют задачи связанные с работой кадров. 
     Информационное обеспечение состоит из совокупности реализованных решений по поводу размещения организационной информации. В него входит оперативная информация, нормативно-справочная и технико-справочная информация. При всем этом соблюдается ряд следующих требований: достоверность, комплексность, систематичность и оперативность.[20, стр.167]. 
    Материальное и техническое обеспечение предусматривает выдачу материальных и технических средств на дальнейшую работу с кадрами организации. 
     Можно сделать следующий вывод, что система управления персоналом организации вносит в себя, весь перечень работы с кадрами, от найма работника до его высвобождения, а также и ряд ее подсистем, то есть информационной, кадровой, организационной и правовой.
   Система управления персоналом должна решать текущие кадровые вопросы и в этом отношении быть наиболее быстрой и руководствоваться стратегией развития организации и учитывать отдаленные перспективы кадрового обеспечения. Между этими двумя аспектами, безусловно, должно быть взаимодействие как баланс тактических и стратегических интересов для достижения целей. Поэтому система управления персоналом должна нести как общий характер, который отвечает за укомплектование персоналом общей и частной организации, что может касаться отдельно взятых структурных подразделений. 
      В настоящее время все, мы, хотим получать качественные услуги в кратчайшие сроки и при минимальных затратах. Приходя в организацию местного самоуправления, мы предполагаем встретить доброжелательного, квалифицированного специалиста. Отсюда вытекает необходимость для руководителя выявление основных критериев эффективности системы управления персоналом государственных служащих. По нашему мнению, в качестве критериев можно выделить следующее: 

  - высококвалифицированные работники; 

  - отсутствие жалоб населения на деятельность работников муниципальных органов; 

  - успешное прохождение аттестации всех сотрудников; 

  - отсутствие нарушений по трудовой и исполнительской дисциплине;
  - полная удовлетворенность работников условиями труда; 

  - своевременность и полнота решений задач в соответствии с планом работы; 

  - отсутствие конфликтных ситуаций внутри коллектива.
    Любая организация является целостной системой хозяйствования. Вместе с тем, она может быть рассмотрена как совокупность составных элементов, то есть подсистем. Все они тесно взаимодействуют друг с другом. Одной из главных подсистем является управление персоналом. 
      В последние годы все более концептуальное значение приобретают вопросы эффективности и качества управления персоналом организации как основополагающего фактора ее устойчивого и стабильного развития. Опыт управления человеческими ресурсами в рамках одной организации, накопленный в развитых странах, безусловно, отражает все преимущества потенциала работников, включая интеллектуальный, творческий, организаторский и иной аспекты. 
     Вместе с тем, необходимо подчеркнуть, что для подавляющей доли отечественных субъектов хозяйствования характерна существенная и очевидная противоречивость в выполнении ключевых функций.  Управление персоналом продолжает оставаться наиболее слабым сектором в общей системе. В то же время ими необоснованно недооценивается такая сфера, как управление человеческими ресурсами. 
     Прежде всего, следует обратить пристальное внимание, что выделяются различные подходы к управлению персоналом. При этом их главное отличие базируется на дифференцированном отношении к персоналу как к объекту управления.

   Выделяются следующие подходы:

     1) в рамках первого фундаментального подхода работники не рассматриваются как отдельные личности, в качестве объекта управления изучается главная функция персонала–труд. Наиболее выдающимися личностями-представителями этого подхода являются К. Маркс, Ф. Тейлор.

   2) второй подход базируется на признании персонала организации как самостоятельного объекта управления.  Здесь целесообразно выделить две концепции, а именно: 
   -управление персоналом, которое рассматривает любых работников в контексте занимаемых ими должностей и выполняемых функций; 
   - управление человеческими ресурсами, при котором происходит фактическое смещение фокуса с занимаемой должности на саму личность, которая рассматривается как сложный и самостоятельный объект организационной единицы;

    3) третий подход предлагает рассматривать коллектив организации как достаточно сложный ресурс или капитал, находящийся в ведении организации. При этом этот ресурс поддается управлению. [ 18, стр.115].
     Представленные подходы обладают целым рядом весомых преимуществ.  Однако, несмотря на это они не создают достаточных условий для максимального использования потенциала, свойственного работникам организации.  Такой подход характеризуется односторонним решением проблем, что не позволяет в должной мере устранять их и не допускать повторного возникновения. 
     Поскольку  персонал  выступает  наиболее  изменчивым  фактором,  необходимо  проработать принципиально иной подход, суть которого будет охватывать  не  только  широкий  спектр  управленческих  проблем,  включая  подбор  и  профессиональную  адаптацию  новых  работников,  их  профессиональное развитие и эффективное использование, но также указывает на необходимость создания конкретных социальных условий, при которых происходит максимально полное и эффективное использование человеческих ресурсов. 
       Современная ориентированность на управление человеческими ресурсами в целом и персоналом в частности в значительной мере трансформирует ключевые задачи управления, функции и структуру соответствующих структурных подразделений. Так, одной из основополагающих функций, свойственных для процесса управления персоналом, становится его развитие.  Это обусловлено значительным усилением роли человеческого фактора на современном этапе. 
     Ключевая задача рассматриваемой категории, а также необходимость проведения реальной оценки рациональности осуществления инвестиций компании в рабочую силу требуют кардинально иного подхода к принятию окончательных решений в сфере управления. 
    Необходимо подчеркнуть, что в сфере управления кадрами происходят значительные трансформации, в соответствии с которыми на смену общепринятой практике работы с кадрами, которая ориентирована на фактическое потребление рабочей силы в условиях стабильной занятости и жестких организационных структур, приходят принципиально иные модели управления, которые предусматривают следующее:
     -создание реальных условий для фактического расширения собственных знаний, повышения квалификации, профессионального самосовершенствования на постоянной основе;
    -применение комплекса программ по мотивации персонала при существенном расширении полномочий в принятии окончательных решений; 

    -формирование новых моральных ценностей, разделяемых всем персоналом фирмы; 
     -гибкое использование человеческих ресурсов, повышение творческой и организаторской активности персонала и др. 
Глава 2. Анализ системы управления персоналом в АМС города Владикавказ
2.1 Общая характеристика организации
      Администрация местного самоуправления г. Владикавказ – местная администрация является исполнительно-распорядительным органом муниципального образования г. Владикавказ, наделенным полномочиями по решению вопросов местного значения и полномочиями для осуществления отдельных государственных полномочий, переданных органам местного самоуправления городского округа г. Владикавказ федеральными законами и законами Республики Северная Осетия-Алания.
     Администрация местного самоуправления г. Владикавказ является юридическим лицом, имеет собственные средства, предусмотренные бюджетом города для содержания и организации работы администрации городского округа. Распорядителем данных средств является глава администрации местного самоуправления г. Владикавказ.[1]. 
      Администрация местного самоуправления г. Владикавказ осуществляет свою деятельность в соответствии с законодательными и иными нормативными актами Российской Федерации и Республики Северная Осетия-Алания, решениями Собрания представителей г. Владикавказ, постановлениями главы муниципального образования г. Владикавказ, и иными муниципальными правовыми актами г. Владикавказ. 
     Руководство администрацией возложено на главу АМС г. Владикавказ, который, в соответствии с Уставом муниципального образования город Владикавказ, по вопросам, отнесенным к его ведению, принимает правовые акты - постановления и распоряжения АМС г. Владикавказ.
Глава администрации местного самоуправления, осуществляющий свои полномочия на основе контракта:

1) подконтролен и подотчетен Собранию представителей г. Владикавказ;
2) представляет Собранию представителей г. Владикавказ ежегодные отчеты о результатах своей деятельности и деятельности администрации местного самоуправления г. Владикавказ, в том числе о решении  вопросов, поставленных Собранием  представителей г. Владикавказ.
          3)  обеспечивает осуществление местной администрацией полномочий по решению вопросов местного значения и отдельных государственных полномочий, переданных органам местного самоуправления федеральными законами и законами Республики Северная Осетия-Алания.
      Глава администрации местного самоуправления не вправе заниматься предпринимательской, а также иной оплачиваемой деятельностью, за исключением преподавательской, научной и иной творческой деятельности.  При этом преподавательская, научная и иная творческая деятельность не может финансироваться исключительно за счет средств иностранных государств, международных и иностранных организаций, иностранных граждан и лиц без гражданства, если иное не предусмотрено международным договором Российской Федерации или законодательством Российской Федерации. Глава местной администрации не вправе входить в состав органов управления, попечительских или наблюдательных советов, иных органов иностранных некоммерческих неправительственных организаций и действующих на территории Российской Федерации их структурных подразделений, если иное не предусмотрено международным договором Российской Федерации или законодательством Российской Федерации.
    Статус, полномочия, порядок избрания (назначения) и формирования, принципы и гарантии деятельности должностных лиц АМС г. Владикавказ определены нормативными правовыми актами Российской Федерации и Республики Северная Осетия - Алания, Уставом муниципального образования город Владикавказ, решениями Собрания представителей г. Владикавказ, постановлениями и распоряжениями АМС г. Владикавказ, уставами и положениями структурных подразделений АМС г. Владикавказ, должностными инструкциями работников АМС г. Владикавказ и иными локальными нормативными правовыми актами.

     Регламент работы АМС г. Владикавказ определяет порядок организационного, документационного, информационного обеспечения деятельности АМС г. Владикавказ, а также порядок взаимодействия АМС г. Владикавказ с органами государственной власти, с органами местного самоуправления Республики Северная Осетия-Алания, организациями всех форм собственности и физическими лицами. [4].
     Порядок взаимодействия АМС г. Владикавказ с Собранием представителей г. Владикавказ осуществляется по принципу разграничения их полномочий в соответствии с действующим законодательством и муниципальными правовыми актами. Взаимодействие АМС г. Владикавказ с органами государственной власти Российской Федерации, органами государственной власти субъектов Российской Федерации и с органами местного самоуправления на территории РФ осуществляется в соответствии с действующим законодательством, через главу АМС г. Владикавказ, его заместителей или иным уполномоченным главой АМС г. Владикавказ должностным лицом.

    Для решения некоторых вопросов, разработки и реализации долгосрочных программ, организации постоянного взаимодействия АМС г. Владикавказ и администрации Главы Республики Северная Осетия - Алания и Правительства Республики Северная Осетия - Алания могут создаваться совместные координационные, консультативные, совещательные и иные органы и комиссии.

     Ответственность за организационно-методическое, документационное, информационное обеспечение деятельности АМС г. Владикавказ возлагается на первого заместителя главы - руководителя аппарата АМС. Требования настоящего Регламента распространяются на все документы АМС г. Владикавказ и обязательны для всех муниципальных служащих и других сотрудников, обеспечивающих деятельность АМС г. Владикавказ.

     Структурные подразделения АМС г. Владикавказ приводят документы, регламентирующие порядок их работы. Несоблюдение требований Регламента муниципальными служащими АМС г. Владикавказ и другими сотрудниками, обеспечивающими деятельность АМС г. Владикавказ, может повлечь их дисциплинарную и иную ответственность, установленную законодательством Российской Федерации и Республики Северная Осетия - Алания, нормативно-правовыми актами Собрания представителей г. Владикавказ, постановлениями и распоряжениями АМС г. Владикавказ и локальными нормативными правовыми актами. Распорядительные документы АМС г. Владикавказ. Виды распорядительных документов АМС г. Владикавказ.
Структура администрации местного самоуправления г. Владикавказ утверждается Собранием представителей г. Владикавказ по представлению главы администрации местного самоуправления г. Владикавказ. 

В структуру администрации местного самоуправления г. Владикавказ входят глава администрации местного самоуправления, заместители главы администрации местного самоуправления, отраслевые (функциональные) и территориальные структурные подразделения администрации местного самоуправления г. Владикавказ. 
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       Структурные подразделения администрации местного самоуправления г. Владикавказ – комитеты , управления, отделы, комиссии, территориальные подразделения администрации местного самоуправления (администрации (префектуры) внутригородских районов) и иные структурные подразделения являются органами администрации местного самоуправления г. Владикавказ.
Глава администрации местного самоуправления г. Владикавказ в соответствии с утвержденной Собранием представителей г. Владикавказ структурой администрации местного самоуправления г. Владикавказ самостоятельно формирует штаты администрации в пределах средств, предусмотренных в бюджете г. Владикавказ для содержания и организации работы администрации местного самоуправления г. Владикавказ. [5].
Глава администрации местного самоуправления г. Владикавказ утверждает структуру и штаты структурных подразделений администрации местного самоуправления   г. Владикавказ (администрации (префектуры) внутригородских районов) по представлению их руководителей. 

Сотрудники структурных подразделений администрации местного самоуправления г. Владикавказа (администрации (префектуры) внутригородских районов) назначаются на должности главой администрации местного самоуправления г. Владикавказа или иным уполномоченным им должностным лицом.
Администрация местного самоуправления г. Владикавказ в сфере обеспечения деятельности органов местного самоуправления и должностных лиц:

1) обеспечивает представительство и защиту интересов исполнительно-распорядительного органа местного самоуправления г. Владикавказ в правоохранительных и судебных органах всех уровней;

         2) организует и осуществляет работу с обращениями граждан и юридических лиц в соответствии с действующим законодательством, настоящим Уставом и муниципальными правовыми актами органов местного самоуправления г. Владикавказ;
3) осуществляет взаимодействие с субъектами гражданских и иных правоотношений;

4) обеспечивает получение необходимых материалов и информации отнесенных к компетенции администрации местного самоуправления г. Владикавказ полномочий по решению вопросов местного значения и переданных в установленном порядке государственных полномочий для выполнения структурными подразделениями и должностными лицами; 

          5) осуществляет контроль за выполнением нормативных правовых актов администрации местного самоуправления г. Владикавказ в целях соблюдения прав и законных интересов граждан и юридических лиц;
6) принимает муниципальные правовые акты, осуществляет изменение, приостановление или отмену не соответствующих законодательству правовых актов своих структурных подразделений и должностных лиц; 

7) осуществляет контроль за соответствием правовых актов, принимаемых ее структурными подразделениями и должностными лицами, действующему законодательству;
8) организует учебу муниципальных служащих по вопросам применения действующего законодательства, проведение курсов повышения квалификации и других форм обучения муниципальных служащих;

9) наделяет в установленном порядке должностных лиц и свои структурные подразделения полномочиями.
    В соответствии с действующим законодательством в пределах своей компетенции администрация местного самоуправления издает постановления, распоряжения, иные акты; структурные подразделения АМС г. Владикавказ издают локальные акты, предусмотренные законодательством.

   Постановления АМС г. Владикавказ принимаются по вопросам местного значения и вопросам, связанным с осуществлением отдельных государственных полномочий, переданных органам местного самоуправления федеральными законами и законами субъектов Российской Федерации.

   Распоряжения АМС г. Владикавказ принимаются по вопросам организации работы местной администрации. Подготовка проекта постановления, постановления и распоряжения.

   Проекты постановлений и распоряжения подготавливаются структурными подразделениями АМС г. Владикавказ по соответствующему направлению: 

   1. на плановой основе (в соответствии с ранее разработанным планом или программой); 

   2. по поручению главы администрации, его заместителей, заместителя руководителя аппарата АМС;

   3. в инициативном порядке. 

     Распоряжения по кадровым вопросам готовятся Отделом кадрового обеспечения на основании соответствующих представлений и заявлений. Срок подачи заявления с имеющейся визой руководителя соответствующего структурного подразделения - не менее трех рабочих дней до предполагаемой даты регистрации распоряжения. Распоряжения, проекты постановлений и постановления администрации подписываются главой администрации. 

    Иные документы на бланках администрации подписываются главой администрации, его заместителями, заместителем руководителя аппарата.

    Документы на бланках структурных подразделений администрации подписываются руководителями этих подразделений или их заместителями.

   Глава муниципального образование г. Владикавказ и администрация местного самоуправления г. Владикавказ несут ответственность за осуществление отдельных государственных полномочий в порядке, установленном соответствующими федеральными законами и законами Республики Северная Осетия-Алания.
    Республики Северная Осетия-Алания в пределах, выделенных городскому округу на эти цели материальных ресурсов и финансовых средств. Органы местного самоуправления и их должностные лица обязаны предоставлять уполномоченным государственным органам документы, связанные с осуществлением отдельных государственных полномочий. Собрание представителей г. Владикавказ и глава муниципального образования г. Владикавказ в пределах своих полномочий имеют право устанавливать случаи и порядок дополнительного использования собственных материальных ресурсов и финансовых средств для осуществления переданных им отдельных государственных полномочий.
2.2 Система управления персоналом в АМС города Владикавказ
       Порядок формирования, полномочия, срок полномочий, подотчетность, подконтрольность органов местного самоуправления, а также иные вопросы организации и деятельности указанных органов определяются в соответствии с законом Республики Северная Осетия-Алания.
      Органы местного самоуправления г. Владикавказ не входят в систему органов государственной власти.

Участие органов государственной власти и их должностных лиц в формировании органов местного самоуправления г. Владикавказа, назначении на должность и освобождении от должности должностных лиц местного самоуправления допускается только в случаях и порядке, установленных частями 5 и 11 статьи 37 и статьей 74.1 Федерального закона.[1].
     Законодательство Республики Северная Осетия-Алания в области установления Реестра муниципальных должностей и Реестра должностей муниципальной службы в Республике Северная Осетия-Алания основывается на Конституции Российской Федерации , Федеральном законе "О муниципальной службе в Российской Федерации", Федеральном законе "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации", Конституции Республики Северная Осетия-Алания, Законе Республики Северная Осетия-Алания "О местном самоуправлении в Республике Северная Осетия-Алания" и состоит из настоящего Закона и принимаемых в соответствии с ним нормативных правовых актов Республики Северная Осетия-Алания.

     В Реестр муниципальных должностей в Республике Северная Осетия-Алания включается должности, устанавливаемые уставами муниципальных образований в соответствии с федеральными законами, законами Республики Северная Осетия-Алания для непосредственного исполнения полномочий органов местного самоуправления, иных муниципальных органов. (Таблица 2.1).
Реестр должностей муниципальной службы представляет собой перечень наименований должностей муниципальной службы для исполнения полномочий лиц, замещающих муниципальные должности, классифицированных по органам местного самоуправления, муниципальным органам, группам должностей и другим функциональным признакам должностей, а также учреждаемых муниципальными органами для исполнения и обеспечения их полномочий.
Таблица 2.1
РЕЕСТР МУНИЦИПАЛЬНЫХ ДОЛЖНОСТЕЙ В РЕСПУБЛИКЕ СЕВЕРНАЯ ОСЕТИЯ-АЛАНИЯ
	Группа 
должностей
	Наименование должности                  

	Высшая  
	Глава местной администрации                               
(в случае назначения его по контракту)                    

	
	Первый заместитель главы муниципального образования       

	
	Первый заместитель главы местной администрации            

	
	Заместитель главы муниципального образования              

	
	Заместитель главы местной администрации                   

	
	Руководитель администрации внутригородского района        
(муниципального округа)                                   

	
	Руководитель аппарата администрации - управляющий делами 

	
	Начальник управления администрации                        

	
	Начальник отдела администрации                            

	
	Председатель комитета (комиссии) администрации            

	
	Первый заместитель руководителя администрации             
внутригородского района (муниципального округа)          

	Главная  
	Помощник (советник) главы муниципального образования      

	
	Помощник (советник) главы местной администрации           

	
	Заместитель руководителя аппарата администрации -         
управляющего делами                                       

	
	Заместитель руководителя администрации внутригородского   
района (муниципального округа)                            

	
	Заместитель начальника управления администрации           

	
	Заместитель начальника отдела администрации               

	
	Заместитель председателя комитета (комиссии) администрации

	
	Начальник отдела администрации внутригородского района    
(муниципального округа)                                   

	
	Начальник отдела управления администрации                 

	Ведущая  
	Заместитель начальника отдела администрации               
внутригородского района (муниципального округа)           

	
	Заместитель начальника отдела управления администрации    

	
	Помощник (советник) руководителя администрации            
внутригородского района (округа)                          

	
	Консультант администрации                                 

	Старшая  
	Главный специалист                                        

	
	Ведущий специалист                                        

	
	Заведующий приемной                                       

	Младшая  
	Специалист 1 категории                                    

	
	Специалист 2 категории                                    

	
	Специалист                                                


Органам местного самоуправления привести наименования должностей муниципальной службы, содержащиеся в штатных расписаниях, иных правовых актах.

Переназначение лиц, замещающих муниципальные должности муниципальной службы, производится в случае, если в Реестре отсутствуют наименования замещаемых ими должностей.
 Классификация должностей муниципальной службы
1. Должности муниципальной службы подразделяются на следующие группы:

   1) высшие должности муниципальной службы;

   2) главные должности муниципальной службы;

   3) ведущие должности муниципальной службы;

   4) старшие должности муниципальной службы;

   5) младшие должности муниципальной службы.

2. С учетом квалификационных требований к соответствующим должностям муниципальной службы и должностям государственной гражданской службы Республики Северная Осетия-Алания устанавливается следующее соотношение должностей муниципальной службы и должностей государственной гражданской службы Республики Северная Осетия-Алания:

   1) высшие должности муниципальной службы соответствуют главным должностям государственной гражданской службы;

   2) главные должности муниципальной службы соответствуют ведущим должностям государственной гражданской службы;

   3) ведущие должности муниципальной службы соответствуют старшим должностям государственной гражданской службы;

   4) старшие и младшие должности муниципальной службы соответствуют младшим должностям государственной гражданской службы.
Анализ состояния кадров в организации включает в себя оценку по демографическим характеристикам (пол, возраст), по уровню образования работников, по степени заполненной вакантных рабочих мест в аппарате управления. Таким образом, представляется образ, показывающий наличие кадров по их количеству и дающий характеристику его качества.
Табл. 2.2. Среднесписочная численность

	Персонал
	Годы

	
	2014

На 
	2015

На январь
	2016

На январь
	2017

На январь

	Всего человек
	345
	358
	370
	355

	В том числе

руководителей
	24
	27
	31
	28

	Специалистов
	110
	115
	120
	118

	Служащих
	102
	98
	105
	97

	Обслуживающий

персонал
	109
	118
	114
	112


Так из (таблицы 2.2), в Администрации местного самоуправления города Владикавказ на начало 2017 года работало 355 человек. Взяв за основу показатели численности за 2014 гг. (345 человек), можно сказать, что численность персонала к 2017 году увеличилась на 10 человек. Но по данным, представленным Начальником Управления кадрового обеспечения на официальном сайте АМС г.Владикавказ к концу 2017 года численность персонала вновь уменьшилась, в частности, в связи с тем, что много сотрудниц ушло в декретный отпуск. Но при этом, за 2016 и 2017 годы из 50 человек проходивших стажировку, трудоустроены были 30 человек.
        Квалификационные требования к уровню профессионального образования, стажу муниципальной службы (государственной службы) или стажу работы по специальности, профессиональным знаниям и навыкам, необходимым для исполнения должностных обязанностей, устанавливаются муниципальными правовыми актами на основе типовых квалификационных требований для замещения должностей муниципальной службы, которые определены настоящей статьей.

Внутренний распорядок работы АМС г.Владикавказа устанавливается главой администрации. 

В АМС г.Владикавказа установлен следующий внутренний распорядок: продолжительность рабочей недели 40 часов с двумя выходными днями; 

начало рабочего дня в 9.00; 

перерыв на обед 13.00 - 14.00; 

окончание рабочего дня в 18.00.

Накануне праздничных дней продолжительность рабочего дня сокращается на один час.

С целью своевременного выявления и предупреждения нарушений трудовой дисциплины Отдел кадрового обеспечения предоставляет руководителям структурных подразделений информацию, сформированную программой «Электронный табель».
   За высокопрофессиональное выполнение трудовых обязанностей, продолжительную и безупречную работу и иные заслуги в АМС г. Владикавказа могут применяться следующие меры поощрения работников: 
     -денежное поощрение; 

     -объявление благодарности; 

     -награждение Почетной грамотой; 

     -награждение ценным подарком; 

     -представление к званиям;

     -внеочередное присвоение классного чина; 

     -представление к правительственным наградам. 

Меры поощрения в отношении работников АМС применяются главой администрации по представлению руководителя соответствующего структурного подразделения АМС, в отношении руководителей – по представлению курирующего заместителя главы АМС.

За нарушение трудовой дисциплины к работникам АМС г.Владикавказа в соответствии с Трудовым кодексом Российской Федерации могут применяться следующие дисциплинарные взыскания: 

-замечание; 

-выговор; 

-увольнение с муниципальной службы по соответствующим основаниям.

      АМС г. Владикавказа строит свою работу на основе годового плана работы АМС г. Владикавказа и в соответствии с программой (прогнозом) социально-экономического развития города на календарный год.
      Программа (прогноз) социально-экономического развития города и годовой план работы АМС г. Владикавказа формируются с учетом планов работы структурных подразделений АМС г. Владикавказа на предстоящий год и муниципальных целевых программ.
Структурные подразделения АМС г. Владикавказа не позднее 1 ноября текущего года направляют в Управление экономики и в Отдел организационной работы и взаимодействия с Собранием представителей г. Владикавказ планы работы на предстоящий год, подписанные руководителями структурных подразделений и согласованные с курирующими заместителями главы администрации, а также муниципальные целевые программы (или их проекты, если программы еще не утверждены). Планы работ и муниципальные целевые программы представляются с указанием сроков исполнения содержащихся в них мероприятий (работ).

С целью своевременного формирования проекта бюджета г. Владикавказа структурные подразделения АМС г. Владикавказа направляют проекты планов работы на предстоящий год в Управление экономики не позднее 15 августа текущего года. 

     Руководители структурных подразделений и внутригородских округов несут персональную ответственность за своевременность, содержание и достоверность запрашиваемой информации, в т.ч. касающейся планов развития, итогов работы, показателей эффективности работы и экономических предложений подразделений.
    Отдел организационной работы и взаимодействия с Собранием представителей г. Владикавказ на основе поступивших материалов формирует годовой план работы АМС г. Владикавказа, который утверждается главой администрации города.
      Текущее планирование работы структурных подразделений АМС г. Владикавказа осуществляется их руководителями.

        Контроль выполнения годового плана работы АМС г. Владикавказа осуществляет первый заместитель главы – руководитель аппарата АМС. Контроль выполнения планов структурных подразделений АМС г. Владикавказа осуществляют их руководители.
        Годовой план работы АМС г. Владикавказа и планы работы структурных подразделений АМС г. Владикавказа могут включать:

-мероприятия по выполнению программы (прогноза) социально-экономического развития города и других общегородских программ;

-мероприятия по контролю выполнения нормативно-правовых актов, по проверке финансово-хозяйственной деятельности органов администрации, муниципальных учреждений и предприятий (комплексные и целевые проверки, ревизии и т.д.);

-организационно-массовые мероприятия на территории города (субботники, общегородские праздники, спортивные соревнования и т.д.);

-работу с кадрами (проведение конкурсов на замещение вакантных должностей, семинары, аттестация, учеба, повышение квалификации и т.д.);

-подготовку проектов постановлений и распоряжений по вопросам общегородского значения;

-подготовку вопросов и участие в работе сессий Собрания представителей г. Владикавказ;

-взаимодействие с муниципальными образованиями Российской Федерации и Республики Северная Осетия-Алания, с общероссийским ассоциациями, конгрессами, союзами, советами;

-информационно-разъяснительную работу среди населения (участие в работе органов территориального общественного самоуправления, работа с партнерами, движениями, общественно-политическими организациями, встречи с населением, информирование о работе администрации в средствах массовой информации);

-подготовку аппаратных совещаний у главы администрации города;

-иные вопросы, относящиеся к деятельности администрации .[1].
Глава 3. Пути совершенствования системы управления персоналом в АМС города Владикавказ
           Необходимость повышения эффективности управления персонала является одной из важнейших проблем для работы органа муниципальной службы города Владикавказ в силу объективных качественных изменений, которые характеризуют современную российскую действительность. Управление персоналом муниципальной службы следует рассматривать в качестве целенаправленного воздействия органов муниципальной власти, их руководителей, специалистов служб работы с персоналом, предназначенных для поиска, оценки, отбора, профессиональной развития персонала, их мотивации  и стимулов для выполнения задач, стоящих перед организацией.  

      Управление персоналом в системе муниципальной службы является сложным, постоянно обновляющимся процессом, на который воздействует много организационных, социально-психологических, правовых, экономических, моральных и других факторов. Деятельность любого учреждения муниципальной власти строго регламентируется законом. В связи с этим, требования к персоналу довольно жесткие. Это означает, что управление персоналом в системе муниципальной службы осуществляется по ограничениям, то есть в строгом соответствии с инструкциями, правилами, приказами и другими нормативными актами. [ 10, стр.42].
        Формирование комплексной системы управления персоналом на основе проектирования является актуальным направлением управления персоналом. В настоящее время наблюдается недостаточная разработанность вопросов комплексности и целостности при разработке систем управления персоналом, особенно для системы управления персоналом в органах муниципальной власти.
      Существующие в настоящее время системы управления персоналом ориентированы на решение узкоспециализированных проблем, что ограничивает возможность их применения на практике.
     Комплексная система управления персоналом органа муниципальной власти г. Владикавказ является важным условием эффективного функционирования организации. Целостность системы управления персоналом может быть усилена за счет совершенствования механизма взаимодействия функциональных подсистем в зависимости от стратегических задач организации. [12, стр.45].
     Такими функциональными подсистемами являются: профессиональная подготовка государственных служащих; содействие развитию их карьеры на конкурсной основе; ротация служащих муниципальной власти; формирование кадрового резерва на конкурсной основе и его эффективное использование; оценка профессиональной деятельности государственных служащих посредством аттестации или квалификационного экзамена; применение кадровых технологий при поступлении на гражданскую службу и ее прохождении. 
     При разработке комплексной системы управления персоналом в муниципальной службе необходимо учитывать следующие современные тенденции в управлении персоналом: рост профессионального уровня служащих; изменение роли конкурсного отбора в органы муниципальной  власти; повышение значимости профессиональных компетенций и профессионального развития; усиление роли профессионально-квалификационной оценки работников; внедрение современных технологий кадровой работы , в том числе применяемых в коммерческих организациях; использование зарубежного опыта кадрового менеджмента. 
     В настоящее время одним из приоритетов для развития организаций становится работник, профессионал со своими индивидуальными потребностями. Возрастает роль личности работника, уделяется особое внимание его мотивационным установкам и возможности формировать их так, чтобы они действовали на благо организации, системы в целом. Поэтому основным фактором деятельности организаций становится персонал, обладающий знаниями, интеллектом, компетенциями. [21,стр.81].
   Таким образом, для повышения уровня и качества развития организации, необходимо целенаправленно совершенствовать всю систему мотивации, управления персоналом. Пути совершенствования управления персоналом представлены на рисунке 3.1.





Рисунок 3.1. - Пути совершенствования управления персоналом
          При совершенствовании организационной структуры необходимо точно определить права, обязанности, ответственность службы управления персоналом, а также, её взаимоотношения с другими подразделениями. Правильная организация труда работников, социальное развитие трудового коллектива, планирование, профессиональный отбор, адаптация, аттестация, обучение, планирование карьеры – этим должны заниматься высококвалифицированные специалисты.
          Совершенствование системы процесса управления развитием персонала предполагает не только анализ существующего положения, но и разработку мероприятий, призванных повысить эффективность управления персоналом в организации. 

       Оптимизация системы управления персоналом должна включать такое направление как систематическое развитие и обучение персонала. Также необходимо разработать и реализовать программу адаптации вновь принятых сотрудников. 

          Для эффективной работы органа муниципальной власти города Владикавказ, мотивации, снижения издержек уже работающего персонала необходимо планировать карьеру работников внутри организации. Конечно, данное планирование будет избирательным, ведь есть работники, которых полностью устраивает занимаемая должность.
      В течение длительного времени центральное место в подборе персонала занимал уровень образования кандидата, а точнее наличие или отсутствие у кандидата высшего образования. Этот важный критерий не должен быть единственно значимым. Так как, не всегда наличие высшего образования свидетельствует о том, что работник сможет эффективно выполнять свои должностные обязанности в полном объеме. [22,стр. 115]. Красный диплом, особенно в условиях перехода вузов на двухуровневую, модульно-рейтинговую систему оценок, может получить человек, обладающий такими качествами, как дисциплинированность, усидчивость, кропотливость. Но это не означает, что он сможет принимать обоснованные решения в условиях повышенного уровня рисков и неопределенности внешней среды, быстро реагировать на конъюнктурные изменения, активно общаться с поставщиками, потребителями, посредниками и др. экономическими агентами, находить новых клиентов. Каждая организация должна разработать свои критерии, мероприятия по совершенствованию системы управления персоналом с учетом отраслевых особенностей, размера организации и других факторов влияния.
        Организации, ориентированные на постоянное развитие своей деятельности и персонала, ценят в сотрудниках креативность, нетривиальный подход к решению проблем, гибкость, мобильность, готовность и желание работать, стремление к получению новых знаний, мотивацию на результат. В этой ситуации наиболее эффективным является отбор персонала на конкурсной основе, который можно проводить в несколько этапов. На первом этапе, на официальном сайте организации размещают задания (тестовые, творческие, логические, в зависимости от специфики организации). Кандидатов, прошедших первый тур объединяют в тематические группы, дают задание второго этапа. По результатам отбирают тех, кто прошел на следующий этап. Победители второго этапа беседуют непосредственно с руководителем организации или его заместителем. Такой подход позволит выбрать того, кто лучше других подходит на получение вакансии. Практика показывает, что часть потенциальных кандидатов, не выдержав многодневных, многочасовых бесед, «сходят с дистанции».
     Наиболее простым и распространенным вариантом оптимизации работы системы управления персоналом является применение поощрительных мер. Работник, который участвует в общественной жизни коллектива, пишет научные работы, публикуется и т.д., должен получать определенное вознаграждение (публичное признание, выплата премии, предоставление отгула и др.). Руководству организаций не следует забывать о сотрудниках с большим опытом работы. Необходимо разработать систему вознаграждений за выслугу лет, основанную на дифференцированном подходе. [23, стр. 83].
     Система стимулирования должна основываться не только на заработной плате, но и на дополнительных поощрениях, зависящих от результатов и эффективности работы подразделения. Необходимо не только разработать положение о стимулировании персонала, но и довести его до сведения всех работников подразделений. Стимулирующие выплаты должны быть понятны и прозрачны для всех членов коллектива.
     Совершенствование системы управления персоналом заключается и в непрерывном обучении персонала, не только с помощью учебных центров, но и через самоподготовку, внутрифирменное обучение.
       Совершенствование условий труда включает в себя не только улучшение организации труда, но и создание благоприятного психологического климата в коллективе. Очень важно научиться работать в команде, в коллективе. Если коллектив сплоченный, то и эмоциональное состояние сотрудников более стабильное, а значит, у работника будет действенная мотивация работать лучше. И наоборот, сложные отношения между сотрудниками, как правило, отражаются на результатах труда и показателях производственно - хозяйственной деятельности. Поэтому необходимо проводить мероприятия, которые будут способствовать развитию сплоченности в коллективе.
         Современное общество не стоит на месте в своем развитии. Одной из наиболее серьезных проблем большинства организаций является внутрикорпоративная проблема, связанная с управление персоналом. Для решения данной проблемы важно регулярно проводить анализ кадровой политики, а также обращать особое внимание на этот вопрос в случае увеличения организации, падении интереса сотрудников в развитии организации, недовольстве сотрудников существующим взаимодействием, оплатой труда, высокой текучестью кадров и слабой адаптации новых сотрудников организации. Ведущая роль в успешной деятельности организации принадлежит как руководителю, так и персоналу. Руководство должно уделять особое внимание необходимости удовлетворения материальных, а также социальных потребностей сотрудников организации. Персонал организации является самым сложным объектом управления.

       Основными принципами управления персоналом являются: принцип подбора персонала, принцип преемственности, принцип продвижения работников, принцип открытого соревнования, принцип сочетания доверия к работникам и проверки исполнения распоряжений, принцип соответствия, принцип автоматического замещения отсутствующего сотрудника, принцип повышения квалификации, принцип правовой защищенности. [11, стр.55].
      Существуют следующие стратегии организации, с которыми тесно связана современная стратегия управления персоналом: стратегия динамического роста, стратегия прибыльности, стратегия ликвидации и стратегия круговорота.

    Технологии управления персоналом согласно можно разделить на следующие группы: традиционные технологии, отраслевые, профессиональные и инновационные. Для повышения эффективности управления персоналом принято использовать несколько технологий одновременно.

      Существует три группы методов управления персоналом организации (способов воздействия на персонал): экономические методы, административные и социально-психологические.

     Сущность подходов к управлению со временем меняется. Современные специалисты по подбору персонала в своей работе используют множество различных методик и разработок. Можно выделить следующие этапы работы:

1. подбор кадров;

2. адаптация сотрудников в коллективе и знакомство со спецификой работы;

3. мотивация;

4. оценка профессиональных качеств сотрудника;

5. развитие и обучение персонала.
      Для достижения максимальной эффективности каждого этапа работы существуют различные современные приемы и подходы, которым необходимо руководствоваться.

     На втором этапе работы целесообразно предоставить новому сотруднику наставника, который познакомит с коллективом, культурой организации, поможет быстро адаптироваться и вникнуть в специфику работы. Также на этапе адаптации для укрепления командного духа используются ролевые игры, проводятся семинары и тренинги.

      Третий этап подразумевает применение материальной (премии, вознаграждения) и нематериальной мотивации сотрудников (грамоты, благодарственные письма). Также к нематериальным способам мотивации можно отнести повышение самооценки работников, развивая в случае необходимости лидерские качества и стрессоустойчивость.

         Для оценки качеств сотрудников проводятся аттестации, различные тестирования. Для развития персонала целесообразно отправлять сотрудников на курсы обучения, проводить лекции, а также выделять время на самостоятельное обучение.

       Немаловажным фактором в управлении персоналом являются человеческие взаимоотношения. Согласно оценке западных экспертов, успех современной организации на 85 % зависит от его умения работать с людьми, и лишь на 15 % – от профессиональных знаний и умений. Причем, задача руководителя заключается в получении максимальной выгоды от умения и навыков сотрудников при максимально возможном материальном и психологическом удовлетворении работников. Неудовлетворенность персонала своим трудом отражается на неэффективности работы организации в целом. Для того, чтобы избежать подобных проблем целесообразно следовать следующим принципам: бюрократия, гибкость, децентрализация, адаптивность, единоначалие, специализация, корпоративность. Принцип бюрократии заключается в том, что высшее звено руководства господствует над основной частью персонала в разумных пределах для того, чтобы направления деятельности организации строго выполнялись. Основа принципа гибкости – система управления приспосабливается в соответствии с изменениями целей объекта управления и условиями работы. Система управления оперативно реагирует на изменения во внешней среде и своевременно перестраивается (принцип адаптивности). Власть концентрируется у линейных руководителей. Получая задание, работник выполняет его и отчитывается перед непосредственным начальником (принцип единоначалия). Принцип специализации заключается в том, что труд разделяется по направлениям, однородные функции концентрируются в сформированных отдельных подразделениях. Принцип корпоративности заключается в том, что учитываются интересы всех работников (от руководителя до подчиненных), что обеспечивает заинтересованность и объединение усилий в достижении общих целей. [25,стр.287].
     Главной задачей управления персоналом и организацией в целом является формирование эффективной команды, что в свою очередь способствует достижению успеха современной организацией.

      Все это говорит о том, что руководителю организации необходимо относиться к персоналу как эффективному потенциалу организации; создавать комфортный социально-психологический климат для благоприятной деятельности персонала на всех уровнях управления. Кроме того, руководитель должен систематически совершенствовать систему управления персоналом, используя различные методы, методики.  

       Реализовываться новые подходы в системе управления персоналом могут в двух формах:

    - текущие, с постепенным усовершенствованием отдельных сторон в системе управления персоналом. При этом поступательное улучшение серьезно не затрагивает структурные изменения, так как не сопряжено с резкими изменениями в организации. Это долговременный процесс по улучшению системы управления персоналом с привлечением предельного числа сотрудников.

    - прорывные, в форме радикального совершенствования всей системы управления персоналом в целом. При этом подходе должна в целом измениться вся система управления персоналом. Основными причинами использования прорывных форм в организации могут являться громоздкость управляемой системы, стагнация бизнеса, отставание от конкурентов, устаревшие технологии и т.д.
Аттестация призвана способствовать формированию кадрового состава муниципальной службы, повышению профессионального уровня муниципальных служащих, решению вопросов, связанных с определением преимущественного права на замещение должности муниципальной службы при сокращении должностей муниципальной службы в органе местного самоуправления, аппарате избирательной комиссии муниципального образования, а также вопросов, связанных с изменением условий оплаты труда муниципальных служащих. Аттестация проводится один раз в три года.

 Аттестации не подлежат следующие муниципальные служащие:
- замещающие должности муниципальной службы менее одного года;

- достигшие возраста 60 лет;

- беременные женщины;

-  находящиеся в отпуске по беременности и родам или в отпуске по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет. Аттестация указанных муниципальных служащих возможна не ранее чем через один год после выхода из отпуска;
- замещающие должности муниципальной службы на основании срочного трудового договора (контракта).
Для проведения аттестации муниципальных служащих по решению представителя нанимателя издается правовой акт органа местного самоуправления, избирательной комиссии муниципального образования, содержащий положения:
- о формировании аттестационной комиссии;

- об утверждении графика проведения аттестации;

- о составлении списков муниципальных служащих, подлежащих аттестации;

- о подготовке документов, необходимых для работы аттестационной комиссии.

 
Аттестационная комиссия состоит из председателя, заместителя председателя, секретаря и членов комиссии. Все члены аттестационной комиссии при принятии решений обладают равными правами.
Аттестация проводится с приглашением аттестуемого муниципального служащего на заседание аттестационной комиссии. В случае неявки муниципального служащего без уважительной причины или отказа его от аттестации муниципальный служащий привлекается к дисциплинарной ответственности в соответствии с законодательством Российской Федерации и Республики Северная Осетия-Алания о муниципальной службе, а аттестация переносится на более поздний срок.
    Сотрудники АМС вне зависимости от должности обязаны проходить ее раз в три года. Сегодня за партами послушно сидели даже начальники отделов, среди них – начальник отдела организационной работы Виталий Уртаев, отдела информационного обеспечения Александр Плиев, отдела учета и отчетности Ирма Басиева и отдела кадров Альбина Кокоева, — пресс-служба АМС г.Владикавказ.

      Всего «горячая пора экзаменов» предстоит в ближайшее время 155 сотрудникам. Еще 147 человек сдают в этот раз квалификационный экзамен, он позволяет повысить существующий классный чин. Если его «завалить» – ничего страшного не случится. А вот у непройденной аттестации гораздо более серьезные последствия: сотрудник, не прошедший ее, будет понижен в должности, а в особых случаях – даже уволен.

      Аттестация проходит в четыре этапа. Первый из них – компьютерное тестирование на знание законодательства и структуры АМС. Второй – проверка знания справочных систем «Консультант» и «Гарант». Третий – проверка навыков работы с персональным компьютером. И, наконец, последний, самый главный, – собеседование с экзаменационной комиссией, возглавляемой первым заместителем главы АМС, руководителем аппарата.
     Если сотрудник проваливает один из этапов, то к следующему он уже не допускается. Но, говорят члены комиссии, такие инциденты – большая редкость.

     С 2009 года тестирование сотрудников АМС проходит на базе Современной гуманитарной академии. Вопросы для аттестации разрабатывали именно ее специалисты. Тестирование во Владикавказе – не из легких. Проверка знаний проходит по следующей нормативной базе:

    1. №131-ФЗ от 06.10.2003 "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации"

   2 № 25-ФЗ от 02.03.2007 "О муниципальной службе в Российской Федерации"

   3. № 59-ФЗ от 02.05.2006 "О порядке рассмотрения обращений граждан Российской Федерации"

  4.№ 8-ФЗ от 09.02.2009 "Об обеспечении доступа к информации о деятельности государственных органов и органов местного самоуправления"

   5.   № 210-ФЗ от 27.07.2010 "Об организации предоставления государственных и муниципальных услуг"

   6.    №7-РЗ от 31.03.2008 г. "О муниципальной службе в Республике Северная Осетия - Алания"

   7.     Устав муниципального образования г.Владикавказ

   8.     Регламент работы АМС

Для получения удовлетворительной оценки необходимо набрать 49 правильных ответов, а на отлично и все 70! Эту планку установила сама экзаменационная комиссия, чтобы стимулировать сотрудников подходить к аттестации серьезнее.

    Если сотрудник проваливает один из этапов, то к следующему он уже не допускается. Но, говорят члены комиссии, такие инциденты – большая редкость.

      Обобщение проведенного анализа с позиции возможности внедрения новых подходов в области управления персоналом говорит о том, что они имеют отличительные черты, свойственные общему понятию нововведения. Новые подходы в управлении персоналом должны быть нацелены на разрешение конкретных проблем в организации, в соответствии со стратегией развития бизнеса, они должны быть системными, включающими весь спектр форм и методов и являться частью непрерывного и повсеместного процесса нововведения.

Заключение
          Изучив различные подходы к сущностно-содержательной характеристике процесса управления персоналом, можно сформулировать следующее определение.
        Управление персоналом – это область знаний, сфера практической деятельности, которые направлены на организацию работы с персоналом с целью повышения его профессиональной эффективности.
   Так, на наш взгляд, под системой управления персонала необходимо понимать совокупность взаимосвязанных и взаимозависимых объектов управления (работников организации) по отношению к которым реализуются управленческие функции и субъектов управления (руководителей всех уровней, включая менеджеров по персоналу), которые осуществляют функции управления персоналом с целью эффективной работы организаций на всех уровнях функционирования.
    Должности муниципальной службы классифицируются на высшие, главные, ведущие, старшие и младшие и занимать их могут представители властных полномочий на определённой территории, то есть муниципальные служащие. Муниципальным служащим является гражданин, достигший 18 лет, выполняющий обязанности по должности муниципальной службы и получаемый денежное вознаграждение из средств местного бюджета.
      Можно сделать следующий вывод, что система управления персоналом организации вносит в себя, весь перечень работы с кадрами, от найма работника до его высвобождения, а также и ряд ее подсистем, то есть информационной, кадровой, организационной и правовой.
    Таким образом, вся структура временно и постоянно муниципальных служащих составляет персонал муниципальной службы, для функционирования которого необходим чёткий и отлаженный механизм управления.
         Совершенствование системы процесса управления развитием персонала предполагает не только анализ существующего положения, но и разработку мероприятий, призванных повысить эффективность управления персоналом в организации. 

          Для эффективной работы органа муниципальной власти города Владикавказ, мотивации, снижения издержек уже работающего персонала необходимо планировать карьеру работников внутри организации. Конечно, данное планирование будет избирательным, ведь есть работники, которых полностью устраивает занимаемая должность.
       Главной задачей управления персоналом и организацией в целом является формирование эффективной команды, что в свою очередь способствует достижению успеха современной организацией.
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