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Введение

Актуальность темы исследования определяют новые социально -

экономические условия, вызвавшие необходимость в модернизации системы

образования, в новых подходах к образованию и его субъектам, а заявленное на

федеральном уровне, инновационное уп равление образованием, становится

одним из движущих сил развития системы образования и конкретного

образовательного учреждения.

В систему образования в России за последнее время внесен ряд

изменений:

 государственная стандартизация образовательных услуг,

 отказ от государственной монополии в области образования,

 переход к платному образованию.

Все это вызвало повышение спроса на образовательные услуги, а также

изменили требования к их структуре и содержанию. У руководителей

образовательных учреждений часто от сутствует необходимый опыт, а в

систему образования проникают менеджмент и маркетинг. К сожалению,

многие руководители считают, что маркетинг направлен на увеличение доли

платных услуг. Однако это заблуждение, так как маркетинг в образовании

ориентирован, в первую очередь, на удовлетворение образовательных

потребностей населения. Образовательная организация понимается уже как

«социально значимая открытая система, подверженная законам рыночной

экономики».

Внедрение маркетинга в образовательный процесс позвол яет ускорить

темпы развития системы образования; предоставить потребителям

дифференцированные образовательные услуги; стимулирует

профессиональный рост, мотивированных на качество образовательного

процесса, педагогов.

Успех любой организации зависит от выс окого качества кадрового

потенциала, а повышение эффективности деятельности организации, позволяет
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сделать ее максимально конкурентоспособной.

Основная цель кадрового управления состоит в регулировании

численности, качественного состава кадров, обновлении и развитии его. От

грамотности управления кадрами зависит успех всей организации, личное

развитие и формирование сотрудников, повышение уровня их адаптации к

окружающим условиям.

Многие руководители стали пони мать, что кадры являются основным

звеном эффективности деятельности организации, которому необходимо

профессиональное развитие, что невозможно обеспечить без планирования и

оценки. Модернизация системы образования выявила острую необходимость

образовательных организаций в профессиональных кадрах. Кроме того,

необходимо совершенствовать существующую систему управления, чтобы она

смогла подготавливать и управлять, соответствующим современным

требованиям, персоналом.

Объектом исследования данной выпускной квалификационной работы

является муниципальное бюджетное образовательное учреждение «Средняя

общеобразовательная школа №8» г. Туапсе. Предметом исследования

является система управления персоналом данного учреждения.

Целью выпускной квалификационной работы является разработка и

экономическое обоснование предложений по совершенствованию системы

управления персоналом МБОУ СОШ №8 г. Туапсе .

В соответствии с целью были поставлены следующие задачи:

 изучить теоретические и методические аспекты управления персоналом

бюджетного общеобразовательного учреждения ;

 дать общую организационно-экономическую характеристику

исследуемого предприятия;

 провести анализ и выявить проблемы системы управления персоналом

МБОУ СОШ №8 г. Туапсе;

 разработать и экономически обосновать мероприятия по

совершенствованию системы управления персоналом МБОУ СОШ №8 г.
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Туапсе.

Структура работы сформирована в соответствии с поставленной целью

и определенными для ее достижения задачами исследования. Во введен ии

обосновывается актуальность выбранной темы исследования, определяется

объект и предмет исследования , раскрываются цель и задачи. В первой главе

рассматриваются теоретические и методические аспекты управления

персоналом бюджетного общеобразовательного уч реждения. Во второй главе

проведен анализ и дана оценка современной системы управления персоналом

МБОУ СОШ №8 г. Туапсе . В третьей главе представлены предложения по

совершенствованию системы управления персоналом МБОУ СОШ №8 г.

Туапсе. В заключении помещены выводы и предложения по работе.

Теоретической и методической основой исследования  послужили

труды зарубежных и отечественных экономистов, посвященные проблемам

управления персоналом организаций . Что касается информационной базы

исследования, то в этой связи были использованы статистические материалы

различных источников, а также документация самого предприятия.

Общий объем работы составляет 59 страниц, включая 16 таблиц и 3

рисунка.
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Глава 1 Теоретические и методические аспекты управления персоналом

бюджетного общеобразовательного учреждения

1.1 Понятие и сущность управления персоналом организации

Для того чтобы избежать недоразумений, связанных с неточным

определением основных понятий, раскроем некоторые из них, необходимые

для данной работы.

Под управлением будем понимать процесс переработки информации с

целью подготовки, принятия и реализации решений,  обеспечивающих

повышение эффективности работы организации (улучшение качества

продукции, услуги) [6, с. 118].

В переводе с латинского персона (persona) обозначает личность, важную

особу. Следовательно, само значение данного понятия подсказывает нам как

эффективно управлять персоналом - принимать каждого сотрудника, как

личность, важную особу.

Итак, персонал - это личный состав учреждения (организации,

предприятия) принадлежащий к одной профессиональной категории.

В управление персоналом (деятельность руков одства учреждения

(организации, предприятия)) входит установление кадровой политики и

определение целей, а также решение задач (стратегических, тактических,

концептуальных), связанных с достижением этих целей.

Управление реализуется через следующие функции [16, с. 127]:

 планирование (разработка плана);

 координация (обеспечение согласованности всех звеньев организации,

установление рациональных связей (коммуникаций) между ними

(документальные материалы, обсуждение, интервьюирование,

технические средства);

 организация (реализация плана через систему структурных единиц,

имеющих общую цель и согласованные линии связи);

 мотивация (разработка и реализация приемов, способствующих
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повышению уровня заинтересованности работников в осуществлении

планов предприятия);

 контроль (проверка соответствия результатов деятельности сотрудников,

намеченным целям).

Являясь внутренней движущей силой учреждения, управление

обеспечивает ее жизнедеятельность.

Управление персоналом включает в себя следующие направления

деятельности [12, с. 98]:

1) планирование кадровой работы (в том числе, определение потребности

учреждения в персонале, наем, отбор и прием персонала, увольнение,

перевод на другие должности, повышение и понижение по службе,

мотивация трудовой деятельности персонала, орган изация труда,

соблюдение служебной этики, управление конфликтами, обеспечение

безопасности персонала, обучение, повышение квалификации и

переподготовка кадров);

2) формирование системы управления персоналом (маркетинг персонала,

определение кадрового потенциа ла учреждения, обеспечение системы

управления персоналом: информационное, техническое, правовое,

нормативно-методическое и делопроизводственное);

3) оценка деятельности подразделений организации (оценка экономической

и социальной эффективности совершенствован ия управления

персоналом) и другие.

Участие людей в трудовой деятельности обозначается в теории

менеджмента большим количеством терминов: трудовые или человеческие

ресурсы, коллектив, организация труда, управление персоналом и другие.

Раскрывая различные подходы к решению проблем, связанных с

управлением кадрами, все они выделяют основным об ъектом деятельности -

человека [14, с. 149].

Термины «персонал», «кадры», «трудовой коллектив», «работники»

идентичны - это все работники, выполняющие производственные и ли
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управленческие операции. Термин «кадры» чаще встречается в российской и

зарубежной практике.

В настоящее время в отечественной теории менеджмента существуют

различные определения понятия «управление кадрами» [24, с. 138]:

 это стратегический и целостный подход к управлению наиболее ценными

активами организации, а именно людьми, которые вносят свой вклад в

достижение целей фирмы;

 это деятельность руководящего состава организации, а так же

руководителей и специалистов подразделений системы управления

персоналом, которая включает решение концептуальных, стратегических,

тактических и оперативных задач, связанных с установлением кадровой

политики и целей, с достижением этих целей;

 это непрерывный процесс, направленный на целевое изменение

мотивации людей, чтобы добиться от них максимальной отдачи, а,

следовательно, высоких конечных результатов;

 это самостоятельный вид деятельности специалистов -менеджеров,

главной целью которых является повышение производственной,

творческой отдачи и активности персонала; ориента ция на сокращение

доли и численности производственных и управленческих работников;

разработка и реализация политики подбора и расстановки персонала;

выработка правил приема и увольнения персонала; решение вопросов,

связанных с обучением и повышением квалиф икации персонала.

Проанализировав данные определения, необходимо отметить цель и ряд

основных функций управления персоналом, отмеченных в трудах А.Я.

Кибанова. Он считает, что «управление кадрами — целенаправленная

деятельность руководящего состава организ ации, руководителей и

специалистов подразделений системы управления персоналом, включающая

разработку концепции и стратегии кадровой политики, принципов и методов

управления персоналом организации. Управление персоналом заключается в

формировании системы управления персоналом; планировании кадровой



9

работы, разработке оперативного плана работы с персоналом; проведении

маркетинга персонала; определении кадрового потенциала и потребности

организации в персонале» [1, с. 105].

В развитии менеджмента важен систем ный подход, рассматриваемый как

способ управленческого мышления. Системный подход позволяет целостно и

комплексно управлять организацией в современной рыночной экономике,

раскрывает внутреннее строение системы управления, состоящей из трех

взаимозависимых подсистем (управление формированием, развитием и

использованием человеческих ресурсов в организации).

На основании вышеизложенного, сформулируем определение понятия

«система управления кадрами» - это совокупность приемов, методов,

технологий, процедур работы с кадрами, основной целью которой является

обеспечение качественного и рационального формирования, освоения и

развития человеческих ресурсов для достижения экономической

эффективности и конкурентоспособности организации.

На современном этапе развития об разовательные учреждения (ОУ)

заинтересованы в подборе персонала (кадров), обладающего творческим и

производительным потенциалом.

Основным аспектом кадрового менеджмента является признание

социальной ценности и экономической полезности человеческих ресурсо в.

Важно отметить, что руководители образовательных учреждений стали

понимать необходимость инвестиционных вложений в развитие персонала

(кадров) ОУ. Именно понимание этой необходимости позволяет говорить об

управлении персоналом (кадрами), а не человеческ ими ресурсами.

Системы связанных между собой и взаимообусловленных взглядов на

конкретные направления развития образования (концепция образования)

представлены в современном обществе достаточно широко (концепция общего

среднего образования, концепция разви вающего обучения и т.д.) [3, с. 129].

Концепция развития среднего общего образования, а также его

реформирование осуществляется на основании следующих принципов:
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- демократизация, гумманизация и гуманитаризация образования;

- многоукладность и вариативность образования;

- регионализация образования;

- национальное самоопределение школы;

- открытость образования;

- дифференциация образования;

- мобильность образования;

- развивающий и деятельностный характер образования;

- непрерывность образования.

Российская школа уже не одно десятилетие живет в условиях

непрекращающегося реформирования, при этом преобразуются схемы

финансирования ОУ, изменяется содержание образования, методы и формы,

приходят новые технологии, все это приводит  к необходимости изменений во

взаимодействиях, работающих в ней людей [5, с. 81].

Огромное влияние на ОУ, так же как и на любые другие коммерческие

структуры, оказывают непредсказуемость и нестабильность экономической

ситуации в стране. При этом нестабильн ость выступает в роли фактора,

влияющего как на формирование организационной структуры учреждения, так

и на работу с персоналом (кадрами).

Отметим ряд особенностей образовательных учреждений [11, с. 67]:

- государство имеет большое влияние на осуществление  деятельности

ОУ;

- руководитель (директор) ОУ не отвечает в полной мере за работу,

находящегося в непосредственном подчинении ОУ;

- организация деятельности ОУ регулируется местными и федеральными

государственными структурами;

- жесткая регламентация и стандартизация основной (образовательной)

деятельности;

- ограниченность финансовых ресурсов (поступление денег нерегулярно,

его сложно запланировать заранее, бюджетные средства строго закреплены за
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конкретными статьями расходов, слабое юридическое обоснован ие

поступления внебюджетных средств);

- ограниченность юридических ресурсов (ОУ имеет низкий уровень

свободы в издании локальных нормативных актов).

Все это непосредственно влияет и на управление персоналом, повышая

роль человеческих ресурсов, как наиболее  «подвластных» руководителю ОУ.

Образовательные учреждения и, в частности, школа, несет социальную

ответственность за качество своей деятельности, именно в этом проявляется

социальный характер деятельности ОУ. Таким образом, ОУ не только

предоставляет образовательные услуги, но и выполняет важную социальную

миссию. Особенностью ОУ является высокий консерватизм, что проявляется в

использовании на протяжении длительного времени многих схем, технологий

деятельности, что приводит к трудностям в преобразовании О У, даже

вынужденных изменением социально -экономической ситуации.

К.М. Ушаков отметил несколько уровней сопротивления нововведениям

при работе с персоналом школы [8, с. 88]:

1) сопротивление отдельного сотрудника при взаимодействии с

руководителем (при этом возможно осуществление перемен);

2) изменение организационных процедур (например, изменение

организационной культуры практически невозможно, т.к. на ее

формирования уходят годы, и она становится частью конкретного ОУ).

Целью государственных ОУ не может являться  максимизация

получаемой прибыли, даже частные школы не ставят перед собой таких задач.

Данный фактор влияет и на работу с персоналом, т.к. из -за отсутствия самого

простого способа подсчета эффективности деятельности ОУ по получаемой

прибыли, возникает вопрос о критериях оценки работы и всего ОУ в целом, и

каждого отдельного сотрудника.

Изменение социально-экономической ситуации, образовательные

реформы, введение подушевого финансирования приводят не только к большей

финансовой автономии ОУ, но и к появлени ю новых направлений



12

деятельности, часто нетрадиционных для школы (маркетинг, связь с

общественностью и другие). ОУ вынуждены конкурировать в борьбе за

ученика и тут на первое место выходят такие понятия, как «имидж», «бренд».

С управлением образовательным учреждением часто связывают понятия

«менеджмент качества» и «стратегический менеджмент».

В ОУ возможны следующие подходы к формированию кадровой

политики: с позиции технических регламентации, инструкций; с позиции

трудового коллектива; с позиции компромисса между всеми участниками.

Кадровая политика образовательного учреждения выполняет следующие

функции [20, с. 178]:

- выбор методологических принципов работы с педагогическим

коллективом и их обоснование;

- определение общих требований к коллективу;

- разработка конкретных позиций по отдельным направлениям работы с

кадрами (распределение нагрузки, перемещение и увольнение, оценка качества

труда, разрешение трудовых конфликтов, порядок и основания

стимулирования, налаживание социального п артнерства, адаптация, повышение

квалификации и т. д.);

- информационная поддержка;

- контроль кадров.

Для реализации данных функций необходимо решение конкретных задач

[15, с. 96]:

- определение общей стратегии управления кадрами ОУ;

- определение целей управления педагогическим коллективом;

- формирование идеологии;

- формирование принципов кадровой работы;

- разработка и построение системы мотивации;

- разработка документа, содержащего моральные нормы в работе с

кадрами организации (идеология кадровой ра боты);

- реализация в повседневной работе идеологии кадровой работы всеми
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руководителями;

- уточнение кадровой идеологии в случае необходимости (по мере

развития ОУ, изменения внешних условий и т.д.);

- планирование потребности организации в педагогических  кадрах (с

учетом существующего кадрового состава и факторов, влияющих на

потребность в работниках (например, стратегии развития образовательного

учреждения, или технологий и программ обучения и т.п.));

- привлечение, отбор и руководство кадрами;

- разработка критериев отбора персонала;

- оптимизация соотношения внутреннего (перемещения внутри

организации) и внешнего (прием новых сотрудников) привлечения персонала;

- разработка должностных инструкций;

- определение содержания работы;

- разработка четкой системы оплаты труда;

- осуществление планирования и контроля за работой в организации;

- повышение квалификации педагогических работников и их

переподготовка;

- построение и организация рабочего процесса (определение рабочих

мест, условий труда, содержания и  последовательности выполнения работ) и

другое.

1.2 Методы управления персоналом в организации

Ряд исследователей, в том числе А. В. Бычкова, Б. А. Карташов, А. Я.

Кибанов, Н. С. Яшин и другие, определяют методы управления кадрами, как

способы воздействия на кадры (как коллективы, так и отдельных работников) с

целью осуществления координации их деят ельности в процессе работы.

При этом все методы можно разделить на три группы [25, с. 145]:

1) административные (базируются на единоначалие, власти,

дисциплине и взысканиях, т.е. «методы кнута», например: осознанная
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необходимость дисциплины труда, чувство долга, желание трудиться в

определенной организации, на культуру труда).

Эти методы отличает прямой характер воздействия (обязательное

исполнение любого регламентирующего или административного акта),

характерной особенностью их является полное соответствие  правовым нормам,

актам и распоряжениям вышестоящих организаций.

К этой группе методов отнесем приказы, распоряжения, указания,

должностные инструкции, устанавливающие права и функциональные

обязанности персонала; методические указания, рекомендации и инст рукции,

определяющие порядок, методы и формы работы и т.д. [7, с. 74]

2) экономические (основываются на правильном использовании

экономических законов, «методы пряника»), это элементы экономического

механизма, обеспечивающие развитие организации, основным экономическим

методом управления персоналом является технико -экономическое

планирование (определение программы деятельности организации, применение

системы материального стимулирования, эффективная организация заработной

платы в соответствии с количеством и качеством труда.

Роль экономических методов заключается в мобилизации трудового

коллектива на достижение конечных результатов (достижение поставленных

целей, определение критериев эффективности, конечных результатов рабочей

деятельности (показателей)).

3) социально-психологические (исходят из мотивации и морального

воздействия на людей, «методы убеждения». При этом социологические

методы, направлены на группы людей и их взаимодействие в процессе

трудовой деятельности; а психологические методы воздействуют  на личность

конкретного человека.

Существуют и иные классификации методов управления кадрами [2, с.

107]:

- по признаку принадлежности к функциям управления:

а) нормирование,
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б) организация,

в) планирование,

г) координация,

д) регулирование,

е) мотивация,

ж) стимулирование,

з) контроль,

и) анализ,

к) учет.

- по признаку принадлежности к конкретной функции управления:

а) найм, отбор и прием персонала;

б) деловая оценка персонала;

в) социализация, профориентация и трудовая адаптация персонала;

г) мотивация трудовой деятельности;

д) организация системы обучения персонала;

е) управление конфликтами и стрессами;

ж) управление безопасностью персонала;

з) организация труда персонала;

и) управление деловой карьерой и служебно -профессиональным

продвижением персонала;

к) высвобождение персонала.

Рассмотрим технологии подбора и расстановки педагогических кадров в

образовательных учреждениях. Современной концепцией управления

персоналом является контроллинг персонала, включающий в себя разработку

гипотезы достижения экономической и социальной эффективности управления

трудом; координацию мер кадровой политики организации; принятие

обоснованных решений на основе подготовленной информации.

Как было отмечено ранее, человеческий ресурс приобретает особое

значение, кадры подвластны руководителю в рамках финансовой и

материальной ограниченности ресурсов, а штат учебного заведения состоит в
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основном из педагогов, от качества труда которых, зависит не только развитие

учеников, но и успешность самой образовательной организации. Из  этого

вытекает основное направление работы - набор сотрудников в образовательное

учреждение [10, с. 109].

Данная работа состоит из планирования потребности в кадрах, поиск

кадров и их подбор. Процесс приема на работу новых сотрудников является

частью управления персоналом ОУ и включает в себя сопоставление

требований, предъявляемых к кандидату и его квалификац ии. Так как

руководитель ОУ, выступая в качестве работодателя, предлагает кандидату

место, гарантирующее определённое вознаграждение, то он вправе предъявить

к последнему определенные требования, касающиеся профессиональных и

личных качеств.

В том случае, когда требования, предъявляемые организацией, и

требования кандидата (хотя бы частично) совпадают, проводится их

сопоставление, и оговариваются уступки в требованиях обеих сторон.

Таким образом, на стадии отбора организация выбирает на вакантное

место из ряда кандидатов одного наиболее подходящего по имеющимся

критериям, при этом, учитывается удовлетворённость самого работника,

возможность полного раскрытия и использования его способностей [18, с. 66].

В образовательном учреждении в силу его специфики поиск

потенциальных работников осуществляется извне, из -за отсутствия

возможности ротации внутри организации, исключение может составлять

только выдвижение на руководящие должности из сотрудников

образовательного учреждения, что произошло и в рассматриваемом на ми

образовательном учреждении.

Необходимо выработать единые для всех общеобразовательных

учреждений критерии, так, чтобы при приеме на работу в

общеобразовательное учреждение они давали всестороннюю характеристику

личности кандидата, определяли уровень его  образованности,

профессионализм.
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«Эталоном» таких критериев могут служить люди, работающие в

учреждении и хорошо справляющихся со своими обязанностями. Тем не менее,

руководителю ОУ следует учитывать, что отбор кандидата будет невозможен,

если будет очень велик список требований к кандидату [19, с. 82]:

- образование (необходимо учитывать успехи на работе, а критерий

образованности должен сравниваться с требованиями выполняемой работы,

необходимо уточнить продолжительность и тип образования (очное, заочное ,

переподготовка, переквалификация), стаж  работы и т.д.), т.е. не всегда кандидат

с более высоким образованием, но без опыта работы, будет предпочтительнее

кандидата с более низким профильным образованием и большим стажем

работы;

- опыт, к сожалению, не всегда является гарантией того, что человек

любит свою работу и будет выполнять ее хорошо, встречаются молодые

специалисты, которые своей инициативностью и желанием работать добьются

больших успехов, чем их более опытные коллеги;

- физические (медицинские) характеристики;

- личностные характеристики (в том числе и социальный статус, семейное

положение, наличие несовершеннолетних детей, возраст кандидата и т.п.).

При отборе персонала методы отбора можно сравнить со ступенчатой

системой, т.к. часть претендентов  будет отсеиваться на каждой из ступеней

(или откажутся сами). При таком отборе каждый руководитель ОУ будет

самостоятельно выбирать объем, добавляя, или, исключая, какие - либо методы

(для экономии времени и средств).

При отборе кандидатов для работы в ОУ  собеседование с кандидатами

проводит руководитель ОУ или его заместитель. Цель ее выяснить лишь самые

общие данные о кандидате (внешний вид, образование, оконченные учебные

заведения, стаж работы, время пребывания на предыдущих местах работы,

удаленность места жительства от предполагаемой работы, общее состояние

здоровья, умение вести беседу и т.д.). Если на данном этапе руководителя

устраивает кандидат, он проходит к следующей стадии отбора. Таким образом,
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собеседования являются наиболее широко применяемы м методом отбора

кадров и предназначено для выяснения некоторых деловых качеств кандидата,

личного знакомства с ним.

Существуют общие рекомендации эффективного проведения

собеседования, к ним относятся: установление взаимопонимания  с кандидатом;

концентрация внимания на требованиях к работе; недопустимость оценки

кандидата по первому впечатлению; необходимость получения всей

информации о человеке. Цель любой беседы - знакомство с претендентом, при

этом у руководителя ОУ может быть подготовлен комплект вопро сов, которые

он будет задавать всем кандидатам, при этом по необходимости всегда можно

исследовать и другие вопросы (при их возникновении) [22, с. 166].

1.3 Особенности построения, развития и совершенствования системы

управления персоналом в образовательном учреждении

Модернизация российского образования, в том числе переход на

Федеральные Государственные Образовательные Стандарты второго поколения

(далее ФГОС II) ставит перед образовательными учреждениями зад ачу

повышения качества обучения и воспитания школьников. Выполнение

указанной задачи напрямую зависит от эффективности взаимодействия всех его

участников (прежде всего, администрации и педагогического персонала).

Педагогический персонал трудового коллектив а образовательного

учреждения состоит из [9, с. 134]:

- учителей;

- социальных педагогов;

- педагогов-психологов;

- воспитателей;

- классных руководителей;

- педагогов дополнительного образования;

- других педагогических специалистов;
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- администрации школы.

Специфика функционирования образовательной системы обусловливает

необходимость сочетания как традиционных подходов к управлению

персоналом, так и особенных, которые объясняются педагогическими

функциями, реализуемыми школой (учить, вос питывать, подавать личный

пример и другие) и влияющими на характеристику и поведение его членов.

Исходя из вышесказанного, руководитель ОУ в своей кадровой работе

должен учитывать особенности педагогического труда и его воздействие на

сознание и поведение сотрудников [23, с. 166].

В науке и практике управления школой в настоящее время

разрабатываются различные модели управления ОУ, происходит пересмотр

таких категорий, как цели образования, миссия и функции школы и др. На

ведущее место выходит проблема каче ства образования, причем главная задача

ОУ состоит в обеспечении условий, а не в контроле за качеством. Контроль

является лишь одним из инструментов управления качеством, а достижение

оптимального качества образования зависит от управленческой компетентнос ти

администрации и методического мастерства педагогов, от качества управления

и других показателей.

Для того чтобы управление педагогическим персоналом ОУ было

эффективным, необходимо обеспечить комплекс педагогических условий

такого управления. А для этого построить модель взаимодействия различных

специалистов и служб внутри ОУ, основанную на системном,

коммуникационно-диалогическом, оптимизационном, личностно -

ориентированном подходах.

Модель управления педагогическим персоналом образовательного

учреждения включает в себя 3 компонента [4, с. 133]:

- организационно-содержательный компонент (на первом месте стоит

цель, как системообразующий фактор, являющийся основанием для

планирования деятельности и определяющий организационные формы,

основное содержание деятельности, объекты управления, средства и способы
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выполнения запланированных мероприятий; контроль и оценка результатов;

критерии эффективности; корректировка педагогического процесса);

- технологический компонент (форма; средства; методы; стиль

управления, оптимальные условий качественного образовательного процесса;

система работы с кадрами; а также педагогические условия управления

персоналом школы);

- профессионально-кадровый (специфические цели, конкретизирующие

общие цели применительно к руководителям  и подчиненным, формирование

личных и профессиональных потребностей, самооценка профессиональных

качеств и притязаний управленцев; профессиональное целеполагание;

выработка программы действий, ее реализация, анализ и коррекция, повышение

квалификации управленцев и педагогов).

Необходимо помнить, что система управления кадрами в

образовательном учреждении, направлена на создание условий для выполнения

социального заказа государства, связанного с воспитанием современной модели

выпускника образовательного учре ждения, т.е. современно образованного,

нравственного, способного к самостоятельным решениям и сотрудничеству,

патриота своей страны, обладающего чувством ответственности за судьбу

страны, ее социально-экономическое процветание, готового к созданию

правового государства и жизни в нем [17, с. 28].

Любые преобразования, происходящие в школе, находятся в прямой

зависимости от уровня профессиональной компетентности, самостоятельности

и инициативы учителя. Сегодня к учителю предъявляются особые требования,

поскольку выпускникам школы предстоит работать в условиях инновационной

экономики, ориентированной на умение не воспроизводить известное, а

создавать принципиально новое.

Именно поэтому в программе особое внимание уделено институту

наставничества, проектам и про граммам, ориентированным на укрепление

связей внутри педагогического сообщества. Следует систематически

распространять опыт лучших учителей.



21

Каждому учителю-предметнику, работающему в контексте федерального

государственного образовательного стандарта второ го поколения, необходимо

продумать стратегию и тактику нового подхода к преподаванию своего

предмета, а также вынести часть материалов из учебника в информационное и

онлайновое пространство.

На это направлены и требования к результатам, структуре и условия м

освоения основной образовательной программы общего образования, которые

учитывают возрастные и индивидуальные особенности обучающихся, а также

образовательные потребности детей, в т.ч. детей с ограниченными

возможностями здоровья.

Федеральный государственный образовательный стандарт

предусматривает расширение возможностей для реализации права выбора

педагогическими работниками методик обучения и воспитания, методов оценки

знаний обучающихся, воспитанников, использования различных форм

образовательной деятельности обучающихся, развития культуры

образовательной среды образовательного учреждения, которые будут

способствовать эффективной реализации и освоения обучающимися основной

образовательной программы, а также обеспечивать условия для

индивидуального развития всех обучающихся.

Предполагаемые результаты кадровой политики [21, с. 126]:

- создание системы повышения и совершенствования педагогического

мастерства на различных уровнях: внешкольном, внутришкольном и

самообразования для подтверждения квалификации при аттестации педагогов с

2014 года;

- создание медиатеки с подробным каталогом, о хватывающей все

стороны образовательного процесса и доступную всем участникам

образовательного процесса;

- разработка и создание школьного сайта в направлении помощи

педагогам и учащимся в повышении информационно -коммуникационной

технологической компетентности, создание сайтов педагогов;
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- формирование и организация творческой группы для обсуждения

вопросов внедрения ИКТ в учебный процесс и экстренной помощи педагогам в

работе с ИКТ.

Информационные технологии должны являться естественным элементом

образовательной среды:необходимо создать виртуальное образовательное

пространство (виртуальное общение, оперативно обновляемый, яркий, удобно

организованный сайт, массовые видеоконференции, виртуальные

образовательные программы, экскурсии и лаборатории, электронны й

документооборот, электронные дневники, автоматизированные системы учета

достижений учеников и родителей). Это должна быть в прямом смысле Умная

школа (обеспечение современным оборудованием и систематическое

повышение уровня квалификации педагогов) [13, с. 188].
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Глава 2 Анализ и оценка современной системы управления персоналом

МБОУ СОШ №8 г. Туапсе

2.1 Общая организационно-экономическая характеристика исследуемого

учреждения

Муниципальное бюджетное общеобразовательное учреждение средняя

общеобразовательная школа № 8 г. Туапсе (далее СОШ) является

некоммерческой организацией - государственным общеобразовательным

учреждением.

Юридический и фактический адрес образовательной организации в

соответствии с Уставом образовательной организации (Утвержден

Постановлением администрации муниципального образования Туапсинский

район от 06.04.2015 № 1042): 352800 , Российская Федерация, Краснодарский

край, г.Туапсе, ул. Звездная, 49.

Свидетельство о государственной аккредитации: регистрационный номер

03571 от 09.02.2016 г. срок действия 09.02.2028 год (серия 23А01 № 0001319).

Лицензия на осуществление образователь ной деятельности выдана 10

июля 2015 года, серия 23Л01 № 0003671, регистрационный номер 06830, срок

действия – бессрочно, по следующим образовательным программам:

- Основная общеобразовательная программа «Начальное общее

образование» ФГОС (1-4);

- Основная общеобразовательная программа «Основное общее

образование» ФГОС (5-8);

- Основная общеобразовательная программа «Основное общее

образование» ФКГС (9);

- Основная общеобразовательная программа «Среднее общее

образование» ФКГС (10-11);

- Адаптированная основная общеобразовательная программа «Начальное

общее образование» для обучающихся с нарушением опорно -двигательного

аппарата;
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- Адаптированная основная общеобразовательная программа «Начальное

общее образование» для обучающихся с задержкой психического разв ития;

- Дополнительные общеобразовательные программы: «Программы

художественно- эстетической направленности», «Программы физкультурно -

спортивной направленности», «Программы научно -технической

направленности», «Программы эколого -биологической направленности »,

«Программы социально-педагогической направленности».

Учредителем и собственником имущества Школы является

муниципальное образование Туапсинский район. МБОУ СОШ № 8 г.Туапсе

является юридическим лицом, обладает имуществом на праве оперативного

управления, самостоятельным балансом, лицевыми счетами в органах

Федерального казначейства, в других кредитных организациях; имеет печать со

своим наименованием, печать для документов.

Основные цели Образовательного учреждения:

- обеспечение государственных гарантий  прав граждан на получение

общедоступного и бесплатного начального общего, основного общего, среднего

(полного) общего образования, а также дополнительного образования в

Образовательном учреждении;

- организация предоставления общедоступного и бесплатного

начального общего, основного общего, среднего (полного) общего образования

по основным общеобразовательным программам.

Образовательное учреждение осуществляет обучение и воспитание в

интересах личности, общества, государства, обеспечивает самоопределение

личности, создает условия для ее самореализации, обеспечивает охрану

здоровья и создание благоприятных условий для разностороннего развития

личности, в том числе возможность удовлетворения потребности

обучающегося в самообразовании и получении дополнительно го образования.

Основным предметом деятельности Образовательного учреждения

является реализация общеобразовательных программ начального общего

образования, основного общего образования и среднего (полного) общего
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образования, обеспечивающих дополнительную (углубленную) подготовку

обучающихся по предметам гуманитарного профиля. Образовательное

учреждение реализует дополнительные общеобразовательные программы

дополнительного образования детей различной направленности.

Общеобразовательное учреждение прошло гос ударственную

аккредитацию в соответствии с Законом Российской Федерации «Об

образовании» и другими нормативными правовыми актами Российской

Федерации.

Для достижения указанных целей Образовательное учреждение

осуществляет следующие основные виды деятельнос ти:

- реализация основных общеобразовательных программ начального

общего образования, основного общего образования, среднего (полного)

общего образования;

- реализация дополнительных общеобразовательных программ

дополнительного образования детей различной направленности (за

исключением учреждения дополнительного образования детей);

- пребывание учащихся в группе продленного дня в

общеобразовательном учреждении, образовательном учреждении для детей

дошкольного и младшего школьного возраста, кадетской школе,

общеобразовательной школе-интернате, кадетской школе-интернате;

- иные виды деятельности в рамках государственного задания.

Образовательное учреждение осуществляет образовательный процесс в

соответствии с уровнями общеобразовательных программ трех ступеней

общего образования:

I ступень - начальное общее образование (1 -4 классы);

II ступень - основное общее образование (5 -9 классы);

III ступень - среднее (полное) общее образование (10 -11 классы).

I ступень - начальное общее образование обеспечивает развитие

обучающихся, овладение ими чтением, письмом, счетом, основными умениями

и навыками учебной деятельности, элементами теоретического мышления,
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простейшими навыками самоконтроля учебных действий, культурой поведения

и речи, основами личной гигиены и здорового образа жизни. Начальное общее

образование является базой для получения основного общего образования. В

дополнение к обязательным предметам могут вводиться предметы по выбору

самих обучающихся и их родителей (зак онных представителей), направленные

на реализацию интересов, способностей и возможностей личности.

II ступень - основное общее образование обеспечивает освоение

обучающимися образовательных программ основного общего образования,

условия становления и форми рования личности обучающегося, его

склонностей, интересов и способностей к социальному самоопределению. В

дополнение к обязательным предметам могут вводиться предметы по выбору

самих обучающихся, направленные на реализацию интересов, способностей и

возможностей личности. Основное общее образование является базой для

получения среднего (полного) общего образования, начального и среднего

профессионального образования.

III ступень - среднее (полное) общее образование является

завершающим этапом общеобразовател ьной подготовки, обеспечивающим

освоение обучающимися образовательных программ среднего (полного)

общего образования, развитие устойчивых познавательных интересов и

творческих способностей обучающихся, формирование навыков

самостоятельной учебной деятельно сти на основе дифференциации обучения. В

дополнение к обязательным предметам могут вводиться предметы по выбору

самих обучающихся, направленные на реализацию интересов, способностей и

возможностей личности. При наличии соответствующих условий и

возможностей, исходя из запросов обучающихся и их родителей (законных

представителей), в Образовательном учреждении может быть введено обучение

по профилям и направлениям. Среднее (полное) общее образование является

основой для получения среднего профессионального и высшего

профессионального образования.

Содержание образования в Образовательном учреждении определяется
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образовательными программами, разрабатываемыми, принимаемыми и

реализуемыми Образовательным учреждением самостоятельно на основе

федеральных государственных образовательных стандартов. Образовательное

учреждение самостоятельно в выборе программ из компонента вариативных

программ, рекомендованных государственными органами управления

образованием, внесении изменений в них с учетом состояния здоровья и уровн я

развития обучающихся, а также в разработке собственных (авторских)

программ в соответствии с требованием федерального государственного

образовательного стандарта.

Организация образовательного процесса, продолжительность и сроки

обучения на каждой возрастной ступени регламентируется учебным планом

(разбивка содержания образовательной программы по учебным курсам,

дисциплинам и годам обучения), годовым календарным учебным графиком,

согласованным с Управлением образования, и расписанием занятий, которые

разрабатываются и утверждаются Образовательным учреждением

самостоятельно.

Организация образовательного процесса в Образовательном учреждении

строится на основе учебного плана, разрабатываемого Образовательным

учреждением самостоятельно с учетом Базисного учебн ого плана

общеобразовательных учреждений РФ или Примерных учебных планов

общеобразовательных учреждений Краснодарского края, и регламентируется

расписанием занятий. Учебный план, разрабатываемый Образовательным

учреждением, обсуждается и принимается Педаго гическим советом

Образовательного учреждения, согласовывается с Управлением образования и

государственным органом санитарно -эпидемиологического надзора,

утверждается приказом директора Образовательного учреждения.

Управление Образовательным учреждением осу ществляется в

соответствии с действующим законодательством и Уставом. Управление

Образовательным учреждением строится на принципах единоначалия и

самоуправления.
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Формами самоуправления Образовательного учреждения являются:

Педагогический совет Образователь ного учреждения и Родительский комитет

Образовательного учреждения.

Организационная структура учреждения представлена на рис. 1.

Рис. 1. Организационная структура МБОУ СОШ №8 г. Туапсе 1

Управленческие решения принимаются по результатам изучения качества

образовательного процесса. Итоги работы структурных подразделений,

качественные и количественные результаты обучения и воспитания,

обсуждаются на педагогических советах и Совете школы, с овещаниях при

директоре, заместителях, производственных совещаниях, научно -методическом

совете. Обоснованы и своевременно проводятся административные,

1 Рисунок составлен автором
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коррекционные и регулирующие меры по стабильному функционированию

образовательной системы.

Основные финансово-экономические показатели деятельности

изучаемого учреждения отражены в табл. 1.

Таблица 1

Основные финансово-экономические показатели деятельности МБОУ

СОШ №8 г. Туапсе в 2014 – 2016 гг.2

ГодыПоказатель
2014 г. 2015г. 2016 г.

2016 к
2015, %

2015 к
2014, %

1.Стоимость ОПФ,
тыс. руб.:
- здания;
- автотранспорт;
- машины и оборуд.;
- хоз. инвентарь;
- произв. нвентарь;

9775,273
282,958
786,715
220,600
430,750

9775,373
282,958
941,715
263,600
330,775

9775,273
282,958
941,715
298,600
300,700

100
100
100
113
91

100
100
120
135
70

2.Поступило
бюджетных средств,
тыс. руб.

8690,730 8670,490 10098,950 115 99

3.ОС, тыс. руб. 2208,760 2480,600 3125,640 126 112
4.Производственная

площадь,

2958,8 2958,8 2958,8 100 100

5.Среднесписочная
численность
работников, чел.

71 68 68 100 96

Анализируя полученные данные, можно отметить, что стоимость зданий

и автотранспорта не изменялась на протяжении трёх лет и составляла 9755,273

тыс. руб. и 289,958 тыс. руб. соответственно. Это объясняется тем, что ничего

нового не строилось и не закупалось , но и не списывалось. Стоимость машин и

оборудования увеличилась с 786,7  тыс. руб. в 2014 г. до 941,7 тыс. руб. в 2015

г. и осталась неизменной и в 201 6 г. Отмечено увеличение стоимост и

хозяйственного инвентаря с 2014  г. на 2015 г. на 35%, с 2015 г. на 2016 г. на

2 Таблица составлена автором
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13%, стоимость производственного инвентаря, напротив, снизилась на 30% и

9% соответственно, с 430,7 тыс.руб. в 2014  г. до 300,7 тыс. руб. в 20116 г.

Финансирование за счёт бюджетных средств в 20 14 г. составило 8690,730

тыс. руб., что на 20,24 тыс. больше, чем в 2015 г . Таким образом, произошло

снижение финансирования, но к следующему году бюджетный фонд

увеличился и составил 10098,950 тыс. руб. У величение ОС составило 12% с

2014 г. по 2015 г. и 26% с 2015  г. по 2016 г., или на 916,88 тыс. руб. в период с

2014 г. по 2016г. Производственная площадь, равная  2958,8 . (кабинеты,

спортзал и др.) остаётся неизменной на протяжени и всего анализируемого

периода.

Анализируя трудовой состав школы, заметим, что наблюдается

незначительная текучесть кадров, с 71 чел. в 2014 г. до 68 чел. в 2016 г. на 3

чел. или 4%.

2.2 Анализ и выявление проблем системы управления персоналом МБОУ

СОШ №8 г. Туапсе

От обеспеченности  организации трудовыми ресурсами и эффективности

их использования зависят объём и своевременность выполнения всех работ, и

ряд других показателей.

Основные задачи анализа: изучение обеспеченно сти организации

персоналом по количественным и качественным параметрам; оценка

экстенсивности, интенсивности и эффективности использования кадров;

выявление резервов более полного и эффективного использования персонала

организации.

Обеспеченность организации трудовыми ресурсами определяется путём

сравнения фактического количества работников по категориям и профессиям с

плановой потребностью.
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Особое внимание уделяется анализу обеспеченности организации

кадрами наиболее важных профессий, в нашем случае это, б езусловно, учителя

и административный персонал (табл. 2).

Таблица 2

Кадровый состав работников учреждения в 2016  году3

Наименование
должностей

Расчёт
потребности, чел.

Фактическое
количество, чел.

Обеспеченность
потребности, %

Директор 1 1 100
Зам. директора 1 1 100

Зав библиотекой 1 1 100
Пед.-организатор 1 1 100

Пед.-психолог 1 1 100
Завуч 4 4 100

Учитель 46 42 91
Делопроизводитель 1 1 100

Лаборант 2 1 50
Уборщик служебного

помещения 8 6 75

Сторож-дворник 3 2 75
Рабочий по рем. 2 1 50

Гардеробщик 2 2 100
Шеф-повар 1 1 100

Повар 1 1 100
Кух. работник 1 1 100

Водитель 1 1 100
Итого 77 68 88

Анализируя численность должностей, сложившихся в организации в 201 6

г., видим, что обеспеченность потребности работников выполнена на 88% и это

не учитывая того, что многие работники совмещают несколько должностей

подряд, например: директор-учитель, гардеробщица-техничка и т.п. Данный

факт объясняется тем, что в организац ии достаточно низкая оплата труда, а так

же не хватает кадров и многие работники вынуждены работать по

совместительству или на две ставки, чем и покрывают разницу в планах.

Отсюда результат: необходимо 77 работников, а среднесписочный состав равен

68 (табл. 1). Недостаёт 4 учителя, потребность выполнена на 91%, 1 лаборанта

(50%) , 1 сторожа-дворника (75%) и 1 рабочего по ремонту (50%). По АУ

3 Таблица составлена автором



32

показатели оптимальные и равны 100%.

Для более детального анализа обеспеченности предприятия трудовыми

ресурсами и более подробного изучения кадрового состава организации

рассмотрим табл. 3 и 4.

Таблица 3

Обеспеченность учреждения трудовыми ресурсами в 2016 году

Численность, чел.Категория работников
План Факт

Обеспечен-
ность, %

Среднесписочная численность персонала, чел 77 68 88

Учителя 46 42 91
Работники АУ 6 6 100

Обслуживающий персонал (работники) 25 20 80

Из таблицы видно, что достаточно существенные расхождения по плану и

фактическому соотношению выделяется категория учителей необходимо 46

чел., но фактически 42 чел., так же не хватает 5 человек категории работников.

Общая обеспеченность составляет 88%. Не  хватает работников

категорий: учителя (91%), работники (80%), численность работников АУ

составляет 100%. Имеются вакантные места на должность учителя в размере 4 -

х ед., из них вакансии: краеведа, учителя истории и преподавателя ОБЖ.

Так как предприятие является общеобразовательным учреждением,

акцентируем внимание на следующих категориях работников: учителя

(специалисты) и работники аппарата управления. Квалификационный уровень

работников во многом зависит от их возраста, стажа работы, образования и т.п.

Поэтому в процессе анализа изучают изменения в составе работников по этим

признакам (табл. 4).

Таблица 4

Качественный состав трудовых ресурсов предприятия 4

Годы
Показатели

2014 г. 2015 г. 2016 г. 2016 г. к

4 Таблица составлена автором



33

2014 г. в %

Численность АУ, чел. 6 6 6 100

Численность педагогов, чел. 43 42 42 98

Численность технического персонала, чел 22 20 20 91

Продолжение таблицы 4
Средний возрастной состав, лет

- руководителей АУ
- руководителей среднего звена

- специалистов

46
42
43

47
45
46

48
46
46

104
110
107

Доля руководителей и специалистов, %
- с высшим образованием

- со специальным образованием
73
27

73
27

80
20

110
74

Соотношение высшего и среднего
образования

3:1 3:1 4:1 -

По трудовому стажу, чел.
-до года

- 1-2
- 2-5

5 и более

1
4
9

57

-
5
8

55

-
4
8

56

-
100
89
98

Численность повышающих квалификацию
в различных образовательных формах,

чел.
1 - 2 200

Структура персонала по полу, чел.
- мужчины
- женщины

7
64

6
62

6
62

86
97

По результатам анализа состава трудовых ресурсов, можно сделать

вывод, что на протяжении трех лет численность административного персонала

оставалась неизменной и составляла 6 человек. Численность педагогического

персонала сократилась на 1 чел., средний воз раст работников стабильно

увеличивается, это показывает, что молодые коллеги не пополняют состав

персонала. Доля руководителей и специалистов с высшим образованием

увеличивается с 2014-2015 годов к 2016 г. на 10%, со средним, напротив,

уменьшается на 6%. Большинство кадров имеют трудовой стаж более 5 лет, это

говорит об их высоком уровне специализации, повышающих квалификацию, к

сожалению не много всего 1 чел. в 20 14 г. и 2 чел. в 2016 г.

Анализируя структуру персонала по полу, заметно, что мужчин намного
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меньше, чем женщин. Судя по среднему тарифному разряду и средней

тарифной ставке, рассчитанным по средневзвешенной арифметической, а так

же рассматривая частные показатели, их квалификационный уровень за

отчётный год немного повысился.

Поскольку изменения качественного состава персонала происходят в

результате его движения, то этому вопросу при анализе уде ляется большое

внимание (табл. 5).

Таблица 5

Данные о наличии и движении педагогического  персонала5

Показатель 2014 г. 2015 г. 2016 г.
Среднесписочная численность педагогов и АУ, чел. 49 48 48

Приняты на работу, чел. 2 - -

Выбыли, чел.:
- по собственному желанию 2 1 -

- за нарушение трудовой дисциплины - - -
Коэффициент оборота по приёму работников 0,05 - -

Коэффициент оборота по выбытию работников 0,05 0,02 -

Коэффициент постоянства кадров 1 0,98 1

Коэффициент оборота по приему рассчитывается по формуле  (1):

Коб.пр = Чприн. / Чср.спис. * 100% (1)

где Чприн. - число принятых за период, чел.,

Чср.спис. - среднесписочная численность за период, чел.;

Коэффициент оборота по выбытию рассчитывается по формуле  (2):

Коб.ув = Чувол. / Чср.спис. *100% (2)

где Чувол.. - число выбывших за период, чел.,

Чср.спис. - среднесписочная численность за период, чел.;

5 Таблица составлена автором
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Коэффициент постоянства кадров за определенный

период рассчитывается по формуле  (3):

Кпост. = ( Ссписочн.числ. - Чувол. ) / Чср.спис. * 100% (3)

где Ссписочн.числ. - списочная численность на начало периода, чел.,

Чувол. - число уволенных за период, чел.,

Чср.спис. - среднесписочная численность за этот период, чел.

Анализируя численность педагогического состава и работников АУ

школы № 8, видим, что количество работников составляло 49 человек в 2014г.

и по 48 в 2015-2016г.г., в 2014 г. было принято на работу 2 человека, уволились

по собственному желанию также 2 человека. В 2015  г. уволился 1 человек, в

последующем году не было ни приемов ни увольнений, отсюда можно судить

об относительном постоянстве состава педагогического персонала и это

показывает коэффициент постоянства кадров. Однако в 20 15 г. отмечается

снижение постоянства кадров и составляет 0,98 или 98 %, чему послужило

увольнение 1 работника по собственному желанию.

Полноту использования педагогического персонала в школе можно для

начала оценить по количеству отработанных дней и часов одним работником за

анализируемый период времени, а также по степени использования рабочего

времени (ФВР), результаты разместим в табл. 6 и 7.

Таблица 6

Анализ использования рабочего времени  в 2016 г.6

На одного
работника Изменение

Показатель
План Факт на одного

работника
на всех
рабочих

Календарное количество дней 365 365 - -
В том числе:

праздничные и выходные дни 101 101 - -
Номинальный фонд рабочего времени 264 264 - -

Неявки на работу, дни 79 82 -3 -129

6 Таблица составлена автором
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В том числе:
- ежегодные отпуска

- болезни
- прогулы
- прочее

72
5
-
2

72
7
2
1

-
+2
+2
-1

-
+86
+86
-43

Эффективный фонд рабочего времени, дней 185 182 -3 -129
Средняя продолжительность рабочего дня,

час. 4 7,8 +3,8 +163,4

Коэффициент использования рабочего времени составит:

= (365-101-79) * 4=740 - план

= (365-101-82) *7,8=1419,6 - факт

=1419,6/740=1,92

В анализируемом периоде среднее число дней, отработанных одним

рабочим, было меньше планового на 3 дня. Основными причинами потери

рабочего времени явились увеличение продолжительности прогулов, а также

количество невыходов по причине болезни, на что необ ходимо обратить

внимание, не связано ли это с ухудшением условий труда. Коэффициент

использования почти вдвое больше нормального значения, это свидетельствует

об общей перегрузке рабочего времени.

Таблица 7

Использование трудовых ресурсов организации за 20 16 г.

Значение показателя
Показатель

План Факт
Изменение

(+,-)
Среднегодовая численность учителей и

работников АУ
52 48 -4

Отработано дней одним работником за год 185 182 -3
Отработано часов одним работником за год 699* 842 143

Средняя продолжительность рабочего дня, ч. 4 7,8 3,8
Общий фонд рабочего времени (ФРВ), чел. -ч. 36348 40416 4068

*- число часов по тарификации
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Как видно из приведённых данных школа использует трудовые ресурсы

достаточно полно и это про нехватке кадров, данную зависимость можно

объяснить тем, что учителям не хватает нагрузки до нужной зарплаты и они

вынуждены совмещать преподавание различных «втор остепенных» предметов.

Например, химик - физкультуру и т.п., к чему они профессионально не готовы.

Отсюда такие показатели, что при нехватке 3 педагогов и фактически меньшим

отработанным временем на 3 часа, отработано больше плана на 143 часа и на

4068 часа общего ФРВ.

Ввиду сокращения штатных единиц, низкого уровня зарплаты и

увеличения нагрузки каждого педагога, и, следовательно, их занятости

практически весь день, значительно увеличивается и средняя

продолжительность рабочего дня, в нашем примере на 3,8 часа, что в свою

очередь не лучшим образом отражается на качестве преподавательской

деятельности.

Далее, анализируя поступление бюджетных средств, определим

экономические показатели за три отчётных года, а так же определим средний

показатель наличия учеников на одного работника школы (табл. 8).

Таблица 8

Расчёт экономической эффективности  использования трудовых ресурсов

учреждения7

Показатель 2014 г. 2015 г. 2016 г. Отклонение 2016 г.
к 2014 г. (+,-)

Получено бюджетных
средств всего (тыс.руб.),

в т.ч на:
- 1 учителя

8690,730

124,670

8670,490

126,840

10098,950

133,28

1408,22

8,61
- 1 работника

- 1 работника АУ
98,440

145,900
96,988

144,870
122,860
159,798

24,42
13,898

Наличие учеников всего
(чел.), в т.ч на:

485 458 428 - 57

7 Таблица составлена автором
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- 1 учителя
- 1 работника

- 1 работника АУ

11
22
81

11
23
76

10
21
71

-1
-1

-10
Наличие учителей на 1

работника АУ(чел.) 7 7 7 -

Из таблицы видно, что поступление средств было в 2015 г. меньше, чем в

2014 г., но к 2016 г. больше снижение не наблюдалось, разница 201 6 г. к 2014 г.

составила 1408,22 тыс. руб. Постепенно увеличивается поступление

бюджетных средств на одного рабочего в школе, хотя среднегодовые

показатели не значительны. Анализируя количество учащихся, наблюдается

чёткая тенденция снижения учеников за три года на 57 человек, а

следовательно и одного ученика на одного работника на 1 чел. и на одного

работника АУ на 10 чел. Наличие учителей на одног о работника АУ осталось

неизменным.

Для оценки эффективности качества образования (производительности

труда) были определены общие и частные показатели, представленные в

табл. 9.

Таблица 9

Итоги успеваемости за последние три года 8

Учебный годПоказатель
2013-2014 2014- 2015 2015-2016

Уч-ся на начало года, чел. 480+5 (инд) 455+3 (инд) 422+6 (инд)
Прибыло, чел. 26+1 (инд) 21 22
Выбыло, чел. 37+1 (инд) 41 31

Уч-ся на конец года, чел. 469+5 (инд) 433+5 (инд) 411+8 (инд)

Успевает всего, чел. 460+5 (инд) 426 407+7 (инд)

Оставлено на 2 год, чел 8+1 7 4+1 (инд)
% успеваемости 98,3 98,4 98,8

Учатся на «5», чел. 19 16 15
Учатся на «4-5»,чел. 128+1(инд) 157 133

% качества 31,3 39,5 35,3

8 Таблица составлена автором
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Эффективность обучения определяется по формулам (частные

показатели) (4, 5, 6):

= (К5 + 0,64 * К4 + 0,36 * К3) /N <1 (4)

= (0,64 * К5 + 0,36 * К4 + 0,16 * К3) /N < 0,64 (5)

= (0,36 *К5 + 0,16 * К4 + 0,04 * К3) /N <0,36 (6)

где Эф - эффективность обучаемости,

К – количество обучающихся на «5», «4» и «3»,

N – общее число обучающихся.

Данные показатели рассчитываются на каждого учителя и по отдельным

предметам. Рассчитаем эффективность на отдельного учителя математики в

5«А» классе, где количество учеников 22 человека  на «5» учится 1 ученик, на

«4» -11.

Эф= 0,27 =

Высокая эффективность деятельности преподавателя первым (высшим)

уровнем требований, а переход ко второму и, тем более, к третьему уровню

ведёт к снижению общей эффективности этой деятельности, несмотр я на

кажущееся благополучие во внешних показателях (отметках) – формальной

оценочной эффективности.

Процент успеваемости на протяжении 3 -х лет в среднем составляет

98,5%, постепенно увеличиваясь, в противоположность, к сожалению,

уменьшается количество учеников, обучающихся на «5». Лучшим год ом по

проценту качества стал 2014 г. – 39,5 %, но к 2015 г. наблюдалось снижение на

4,2%. Анализируя показатель качества, в нашем примере учителя математики,

отметим не наилучшие результаты, эффективность заняла третью позицию.

В настоящее время не все звенья образовательной системы школы в

полной мере соответствуют требованиям модернизации образования, что
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сказывается на качестве  начального образования.

Основные причины заключаются в следующем:

- отсутствие необходимого учебного оборудования;

- недостаточность финансовых средств для развития школы;

- несовершенство системы подушевого финансирования;

- недостаточно задействован потенциал городского комплекса,

социальных партнеров, потребителей образовательных услуг, друг их

заинтересованных структур;

- не всегда используются ресурсы эффективного управления,

соорганизации различных служб;

- ослабление импульсов к саморазвитию школы из -за отсутствия

системной интеграции, необходимой для развития школы ресурсов семьи,

социальных партнеров;

-  недостаточно рациональное использование имеющихся ресурсов и на

этой основе повышение инвестиционной привлекательности школы.

Анализ анкет участников образовательного процесса позволил выделить

в качестве важнейшей задачи, стоящей перед школой - укрепление ее

материально-технической базы, которая является основой развития школы,

повышения качества учебно -воспитательного процесса. Следовательно, в

Программе развития необходимо предусмотреть систему мер по решению этой

задачи.

Требует дальнейшего совершенствования материально -техническое

обеспечение школы современным учебным и спортивным оборудованием,

информационно-техническими средствами. Эту проблему можно решить при

взаимодействии школы, семьи, социальных партнеров и целевых поступлений

средств областного бюджета (субвенции).

Исследование сформированности компонентов учебной деятельности у

младших школьников к концу обучения в 4 -ом классе показало, что части

учащихся (26%) не сформированы учебные действия: учебно -познавательный

мотив,  целеполагание, мотивация к учебной деятельности, умение
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планировать,  собственно учебные действия, контроль, самооценка,

следовательно, уровень самостоятельности у данной категории школьников

низкий, отсутствует самостоятельность в учебной деятельности.

При высоком качестве и уровне обученности учащихся школы

существует проблема, которая ярко проявляется при переходе в среднюю

школу - несформированность основ учебной самостоятельности (умений

учиться) у части младших школьников, которая напрямую связана с

обозначенной выше проблемой. Данная проблема возникла из -за недооценки

частью педагогов необходимости организации учебной деятельности на

деятельностной основе, отсутствием практических умений построения

обучения на самостоятельной основе, системы повышения к валификации по

данному вопросу.

Для решения этой проблемы учителям необходимо освоить новые

технологии, методики по формированию самостоятельности младших

школьников в учебной деятельности.

Необходимо образовательную деятельность школы направить на

формирование у учащихся:

- познавательного интереса к учебной деятельности;

- умение определять цели собственной деятельности;

- умение находить рациональный способ достижения цели;

- умение контролировать и оценивать результаты собственного труда

(самоконтроль, самооценка);

Опрос педагогов школы подтвердил большое желание учителей в

овладении новыми информационными технологиями. Препятствием для

внедрения данных технологий является отсутствием системного программного

обеспечения для обучения учащихся начальной ш колы, цифровых

образовательных ресурсов, включая интегрированные творческие среды и

предметные инструменты, информационные источники. Необходимо

продумать план повышения квалификации педагогов школы в других

образовательных центрах и непосредственно на раб очем месте.
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Представим полученные результаты в SWOT- анализе со стратегиями

дальнейшего развития (табл. 10).

Таким образом, в ходе проведенного исследования выделены следующие

противоречия, разрешение которых приведет к качественному изменению

школы. Это противоречия между:

- потребностью родителей в общественном управлении школой и

недооценкой администрации, педагогического коллектива возможностей

родителей, социальных потребителей образовательных услуг;

- необходимостью сохранения и укрепления здоровья у чащихся и

применением для оценки результатов учебного труда балльной отметки, низкой

мотивацией учащихся, педагогов, родителей на формирование ценности

здорового образа жизни;

Таблица 10

SWOT-анализ работников МБОУ СОШ №8 г. Туапсе 9

9 Таблица составлена автором

Возможности (O) Угрозы (T)
1.Возможность занять

лидирующее положение на
рынке образовательных

услуг;
2.Возможность увеличения

численности персонала;
3.Расширение диапазона

возможных услуг;
4.Увеличение

привлеченных денежных
средств для дальнейшего

развития

1.Снижение
конкурентоспособности;

2.Уход квалифицированных
специалистов;

3.Снижение успеваемости
обучающихся

4.Неблагоприятные
изменения законодательства

Сильные стороны (S)

1.Высококвалифицированны
й педагогический состав;

2.Практическое отсутствие
конкурентов;

3.Долгое и стабильное
существование на рынке
образовательных услуг

SиO
1.Повышение качества

учебно-воспитательного
процесса;

2.Удержание
лидирующего положения;

3.Привлечение новых
сотрудников

SиT
1.Обучение, переподготовка

педагогов;
2.Повышение качества

преподавания

Слабые стороны (W)
1.Слабая материально-

WиO
1.Укрепление

WиT
1.Эффективное
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- необходимостью применения современных педагогических  технологий

(в том числе и информационных) и недостаточной подготовкой педагогических

кадров к использованию информационных и коммуникативных технологий в

учебной деятельности.

Результаты за 2015/2016 учебный год:

- до 45% сотрудников рассматриваемого учреждения не удовлетворены

работой, в частности заработной платой, а при наличии необходимых стимулов

как материальных (премирование за год, премирование за выполнение

определённых заданий), так и нематер иальных (повышение мотивации) многие

сотрудники учреждения согласились бы и дальше работать в данной

организации;

- для сотрудников образовательного учреждения практически не

ведётся планирование карьеры;

- проведённые исследования показали, что морально - психологический

климат учреждения не стабилен, малоэффективен и не до конца сформирован.

В силу этих причин, назрела необходимость совершенствования системы

управления кадрами ОУ, т.к. система управления персоналом учреждения в

настоящее время не соответствует нормативным показателям; при этом не

обеспечена полноценная отдача сотрудника, нет слаженной работы коллектива,

отсутствует мотивация сотрудников, материально -психологический климат

техническая база
отсутствие необходимого
учебного оборудования;

2.Недостаточность
финансовых средств для

развития школы;
3. Несовершенство системы

подушевого
финансирования;
4.Недостаточно

задействован потенциал
городского комплекса,
социальных партнеров,

потребителей
образовательных услуг,

других заинтересованных
структур

материально-технической
базы;

2.Взаимодействие с
социальными партнерами;

 3.Привлечение
дополнительных

поступлений средств
областного бюджета
(субвенции), средств

спонсоров

использование ресурсов;
2.Повышение уровня

образования;
3.Првышение мотивации

педагогов
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неоднороден; в основе системы заработной платы лежат коэффициенты по

системе оплаты труда и не всегда учитываются индивидуальные заслуги

каждого сотрудника; участие в конкурсах не практикуется; платные услуги не

оказываются, хотя необходимые условия имеются; педагоги не вовлечены

максимально в образовательный процесс; не д о конца определены основные

направления совершенствования и развития системы мотивации персонала

учреждения.

Именно поэтому целесообразно разработать и реализовать на базе МБОУ

СОШ №8 г. Туапсе программу мероприятий по совершенствованию системы

управления кадрами.
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Глава 3 Разработка предложений по совершенствованию системы

управления персоналом МБОУ СОШ №8 г. Туапсе

Как уже описывалось в предыдущей главе, в ходе проведения анализа

системы управления кадрами в МБОУ СОШ №8 г. Туапсе  был выявлен ряд

проблем, в силу чего были подобраны и реализованы мероприятия по

совершенствованию данной системы в следующих направлениях:

- повышение уровня мотивации у сотрудников образовательного

учреждения;

- повышение привлекательности ОУ путем сове ршенствования

адаптационных процессов и материальным стимулированием молодых

специалистов и вновь пришедших работников;

- внедрение новых моделей повышения квалификации и

стимулирование процесса повышения уровня образования у работников ОУ;

- развитие сети платных услуг в МБОУ СОШ №8 г. Туапсе.

Чтобы работники образовательного учреждения были полностью

вовлечены в образовательный процесс и результаты их трудовой деятельности

были наиболее эффективными, следует в первую очередь усовершенствовать

мотивационные механизмы. Как известно, существует два основных вида

мотивации работников к эффективной трудовой деятельности - моральное и

материальное стимулирование труда.

Ликвидировать противоречия, выявленные в ходе проблемного анализа

во 2 главе, помогут предложенные приоритетные направления в развитии

школы. Программа развития включает:

- повышение качества начального общего образования через укрепление

материально-технической базы учреждения, интеграцию науки и

образовательно-воспитательной деятельности школы;

-  изменение в подходах к оценке качества образования младших

школьников;  программно-целевое планирование деятельности;

- овладение педагогами новыми технологиями (включая
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информационные) воспитания и обучения;

- обеспечение безопасности, сохранения жизни  и здоровья учащихся,

педагогов;

- нравственное воспитание учащихся;

- общественный характер управления;

- проведение экспериментальных исследований по безотметочной

системе обучения;

- информатизация учебно-воспитательного процесса;

- расширение спектра образовательных услуг;

- совершенствование экономических механизмов расходования

бюджетных и привлеченных средств от предпринимательской деятельности.

Для достижения этих целей к внедрению в учреждении предлагается

Комплексная программа «Здоровье» , включающая следующие элементы :

а) установление административного контроля за условиями труда,

уровнем организации учебно -воспитательного процесса, правового

регулирования трудовой деятельности учителей;

б) организация и оборудование для учителей кабинета  психологической

разгрузки и консультации психолога, задачей которого является снятие

эмоционального напряжения, снижения уровня тревожности, невротизации,

депрессии, совершенствование коммуникативной компетентности посредством

аутотренинга, социально-психологических тренингов;

в) организация на базе общеобразовательного учреждения физкультурно -

оздоровительных секций с целью профилактики гиподинамии у учителей;

г) организация питания учителей в школе на льготных условиях;

д) активизация деятельности по форм ированию здорового образа жизни,

здоровосберегающих технологий.

Для этой цели необходимо планирование, организация и осуществление

диспутов, проведение лекций и семинаров по различным формам активного

обучения принципам здорового образа жизни.

Так же был разработан план повышения квалификации педагогов на 2018
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год, представленный в табл. 11.

Таблица 11

План повышения квалификации педагогов МБОУ СОШ №8 г. Туапсе на

2018 год10

Месяцы Период,
дн

Финанси
рование,

руб.

Учитель
начальных

классов

Учитель-
предметник

Зам.
директора по

УР

Январь - - - - -
Февраль - - - - -

Март 10 9000

г. Краснодар
ИПК, курсы
повышения

квалификации

- -

Апрель - - - - -
Май - - - - -

Июнь 10 9000 -

г. Краснодар
ИПК, курсы
повышения

квалификации

-

Июль - - - - -
Август - - - - -

Сентябрь - - - - -

Октябрь 21 14000 - -

г. Краснодар
ИПК, курсы
повышения

квалификации
Ноябрь - - - - -
Декабрь - - - - -

Предполагается, что пройдут повышение квалификации 3 специалиста в

2018 учебном году, для сравнения в 2016г. - 2 чел., 2015г. - 1 чел., что,

безусловно, положительно отразится на качестве преподавания.

Проведенное исследование показало большие временные за траты

учителей на взаимодействие с администрацией, родителями, следовательно

руководителям школы перспективно использование интернет -технологий,

модернизация существующего Web -сайта для донесения информации с целью

экономии временных затрат. Модернизация с уществующего сайта школы

необходима по тем причинам, что данный сайт не работает в полной мере и не

10 Таблица составлена автором
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отвечает требованиям комфортности и надежности. Предложим простой и

недорогой вариант организации обмена информацией и использования

ресурсов сети на начальном этапе.

Расчет заработной платы учителя информатики, выполняющего

модернизацию школьного сайта, представлен в табл . 12.

Таблица 12

Объем средств на модернизацию Web-сайта

Ответственный
исполнитель

Надбавка к основной
зарплате, руб. Финансирование

Копытова Н.С., учитель
информатики 3000 Бюджетное

Ответственным исполнителем выбран учитель информатики за данный

вид работы предполагается выделение 3000 руб. добавка к основной зарплате

единовременно.

Сайт школы создаётся с целью ознакомить его посетителей с

образовательным учреждением, а так же для  облегчения работы

преподавателей (поиск документов, информации, общее взаимодействие и др.).

Сайт состоит из пяти разделов: любимая школа, ученикам, родите лям,

учителям, электронный документооборот, новости.

В разделе «Любимая школа» можно прочитать стихи, песни,

посвящённые школе, интересные высказывания выпускников и родителей, а

также зарисовки на тему «Школа будущего». В этом разделе можно

ознакомиться с историей школы, этапами и перспективами её развития.

Раздел «Ученикам» представляет информацию, полезную и интересную

школьникам. Основные направления этого раздела – это учебная и досуговая

деятельность. Раздел состоит из блоков: «Досуг», «Спорт», «Учёба », «Гордость

школы», «Пресса».

Раздел «Родителям» содержит информацию, представляющую интерес

родительской общественности. Блоки: « Родительский комитет», «Перспективы

образования», «Образовательные траектории учеников», «Выражаем
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благодарность».

Раздел «Учителям» будет интересен прежде всего педагогам. Блок

«Нормативная документация» содержит нормативно -правовые документы.

Блок «Квалификация» поможет учителям и всем педагогическим

работникам в повышении квалификации и прохождении аттестации, блок

«Методическая копилка» познакомит педагогов с новинками в методике и

практике конструктирования уроков, д иагностике и самоанализе урока.

Блок «Самообразование» содержит ссылки на интернет -ресурсы, которые

могут быть использованы учителями в самообразовании. Блок «Д оска почёта»

знакомит с лучшими учителями.

Раздел «Электронный документооборот»  вариант организации

документооборота тот же, который используется для обмена документами с

вышестоящими организациями, а так же внутри школы - электронная почта.

Последний раздел «Новости» знакомит всех посетителей с

калейдоскопом событий, фотографиями.

Этапы разработки и развития сайта:

1) разработка концепции сайта;

2) формирование творческой группы по работе с сайтом ;

3) составление бизнес-плана по разработке и содержанию сайта ;

4) администрирование сайта (наполнение, редактирование, периодичность

обновления);

5) мониторинг результативности работы и коррекция ;

6) продвижение сайта в интернете.

Неудобное расписание занятий, отметили достаточно большое

количество учителей, из этого следует, что для повышения эффективности  в

данном аспекте необходима оптимизация расписаний занятий. На рис . 2

предложена модель номинальной (нормативной) нагрузки , учитывая

продолжительность рабочей недели.

В табл. 13 представлен выполненный расчет номинальной (нормативной)

нагрузки учащихся, исходя из предлагаемой модели.
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Рис. 2. Модель номинальной нагрузки сотрудников СОШ № 8 11

Таблица 13

Расчет номинальной (нормативной) нагрузки учащихся в соответствии с

предлагаемой моделью12

6-дневная учебная неделя
Пн Вт Ср Чт Пт Сб

0,75 х х 1,25 х 1,25 х х 0,75 х
5-дневная учебная неделя

Пн Вт Ср Чт Пт
0,75 х х 1,25 х 1,25 х 0,75 х

Для расчета необходимо просчитать количество уроков за неделю с

учетом окон и вычислить нагрузку в единицах на 1 учебный день  (7).

Х= ∑ ед / дн (7)

где ∑ ед - количество уроков,

дн – количество учебных дней в неделю.

11 Рисунок составлен автором
12 Таблица составлена автором

Шаг 1 - Необходим подсчет
номинальной средней нагрузки
учащихся в классе (х).

Используя шкалу трудностей,
подсчитываем общую
нагрузку в течение недели и
делим ее на количество
учебных дней.

Шаг 3 - Находим реальную учебную нагрузку
учащихся по дням недели. При этом наличие в
расписании окон или начало не с первого урока
необходимо оценить в 4 балла за каждый час, исходя
из того, что наличие в расписании о кон или начало
занятий ни с первого урока достает неудобство
педагогам и нарушает рабочий ритм школьников,
создавая дополнительные трудности в усвоении
знаний.

Шаг 2 - Вычисляем номинальную
ежедневную нагрузку по дням недели

Аналогично
необходимо
оценить
наличие в
расписании
классного
часа, если он
стоит не
последним
уроком.

Таблица 13

Проводим сравнительный анализ номинальной и
реальной нагрузки учащихся по дням недели.
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Результаты расчетов представим в виде графика учебной нагрузки,

изображенного на рис. 3.

Рис. 3. График распределения учебной нагрузки 13

Изменение нагрузки позволит не только снизить уровень физической и

психологической нагрузки, но и повысит удовлетворенность педагогов от

организации учебного процесса.

Как было выявлено, многие родители желали бы организовать

дополнительные кружки в школе. Поэтому, для повышения мотивации

сотрудников стоит организовать в школе платные кружки, направленные на

удовлетворенность родителей и детей.

В частности предлагается:

- по обучению игре на музыкальных инструментах;

- по обучению кино-, видео-, радиолюбительскому делу;

- по обучению учащихся народным промыслам;

- создание дополнительных групп по укреплению здоровья (ритмика,

аэробика).

По согласованию с директором школы и учителями были определены

предполагаемые педагоги по ведению кружков. Количество желающих

обучаться в кружке было определено на основании опроса учащихся разных

13 Рисунок составлен автором
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возрастных групп. Предполагается, что кружки будут проводиться

еженедельно, в течение учебного года. План представлен в табл . 14.

Таблица 14

План по введению дополнительных кружков 14

Кружок
Препо-
дава-
тель

Затраты на
создание,

оплату труда
педагога,

руб.

Стоимость
обучения,
руб./мес.

Кол-
во

учащ
ихся

Предполага-
емый доход

(ежемесячно),
руб.

Эффектив
ность

Обучение игре
на

музыкальных
инструментах

Музыки 6000 500 30 15000 9000

Обучение
кино- видео

делу

Физики,
труда 12000 700 50 35000 23000

Обучение
народным

промыслам

Труда,
литерату

ры
12000 600 50 30000 24000

Ритмика,
аэробика

Физкуль
туры,

учителя
начальн

ых
классов

12000 700 60 42000 30000

Итого 7 42000 - - 122000 86000

Таким образом, но проведение данных мероприятий планируется

затратить изначально 42000 руб., из расчета 4000 руб. на оплату, а так же на

закупку дополнительного инвентаря к уже имеющемуся – 14000 руб..

Эффективность предлагаемых мероприятий на первоначальн ые затраты в 42000

руб. составит 86000 руб. или увеличение средств на 204% . Введение кружков

приведет к повышению занятости учащихся, удовлетворенности родителей,

повышению мотивации педагогов.

В целом, можно сделать вывод, что выше предложенные мероприят ия

позволят существенно улучшить микроклимат школы, оптимизация расписаний

занятий позволит сократить нагрузку как на преподавателей так и на учеников,

за счет введения платных секций увеличится доход ведущих специалистов.

14 Таблица составлена автором
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Внедрение интернет-сайта школы поможет сократить затраты рабочего

времени в среднем на одного работника на 3 часа в неделю,  следовательно

наблюдается некоторая разгрузка педагогов.

Организация дополнительных кружков позволит увеличить

среднемесячную заработную плату педагогического колле ктива:

- 42 чел-7 чел (ведущих курсы)= 35 чел.

- 86000/35=2450 (табл. 15).

Таблица 15

Предполагаемое увеличение среднемесячной заработной платы 15

Факт План
Контингент Среднемесячная заработная

плата, руб.
Темп роста, %

Преподаватели 18000 20450 113,6

Таким образом, увеличение будет небольшое, всего по 2450 руб. на

человека или на 13,6% к заработной плате, в большем размере увеличение

будет у преподавателей ведущих курсы. Тем не менее, данное мероприятие

позволит частично повысить мотивацию сотрудников. Положения

Правительства РФ об увеличение заработной платы учителей школ также

позволят повысить заинтересованность педагогического коллектива от работы.

Ожидаемые результаты повышения квалификации и предложенных

программ представлены в табл . 16.

Таблица 16

Ожидаемые результаты внедряемых мероприятий 16

Показатель 2016 г.,
чел.

2018 г.,
чел.

Абсолютное
отклонение, +/-

Повышение квалификации 2 3 1
Увольнения 1 - 1

Прибытие в школу новых
сотрудников - 3 3

Таким образом, предложенные мероприятия позволят повысить

15 Таблица составлена автором
16 То же
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удовлетворенность педагогов от работы, заинтересуют молодые к адры и

позволят увеличить численность персонала, снизят текучесть имеющегося

состава коллектива.

Из всего выше сказанного можно сделать вывод, что в целом

мероприятия по совершенствованию системы управления кадрами оказались

весьма эффективными. Однако ис следование на этом не заканчивается, оно

будет иметь свое продолжение из года в год, в ходе которого будет

осуществляться систематический анализ системы управления кадрами,

выявляться существующие недостатки и реализовываться мероприятия по их

устранению. Таким образом, система управления кадрами будет непрерывно

совершенствоваться и развиваться, к чему мы собственно и стремимся.
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Заключение

Переход к рыночным отношениям, приоритетность вопросов качества

образовательных услуг и обеспечение их конкурентоспособности повысили

значимость творческого отношения к труду и высокого профессионализма.

Данные условия побуждают искать новые формы управлен ия, развивать

потенциальные способности персонала, обеспечивать его мотивацию к

трудовому процессу.

Управление кадрами является одним из важнейших направлений

деятельности дошкольного образовательного учреждения и считается

основным критерием успеха его об разовательной деятельности. Можно иметь

отличные образовательные программы и информационные технологии, но при

неквалифицированном персонале работа будет непродуктивна. Таким образом,

ключевой составляющей успешного функционирования учреждения является

развитая система управления кадрами.

Несмотря на особенности каждого метода управления кадрами, основная

ставка всегда делается на человека. Сила любой организации, прежде всего в

профессионалах, преданных организации. Слабость любой организации - это

люди, которые не соответствуют по своим профессиональным данным

занимаемому ими посту.

Наибольший эффект и качество системы управления персоналом

достигаются в том случае, когда применяется система методов в комплексе.

Применение системы методов позволяет взгляну ть на объект

совершенствования со всех сторон, что помогает избежать просчетов.

Объектом исследования данной выпускной квалификационной работы

было муниципальное бюджетное образовательное учреждение «Средняя

общеобразовательная школа №8 г. Туапсе». Проведе нное исследование

системы управления персоналом данного учреждения позволило

сформулировать следующие выводы:

1. Организационная структура управления учреждением относится к типу
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линейно-функциональных, основывается на принципах единоначалия. Однако,

учитывая специфику образовательного учреждения, в структуре существуют

формы самоуправления, методические объединения и т.д. Это усложняет

процесс управления персоналом в учреждении, но является объективной

необходимостью в соответствии с требованиями законодат ельства.

2. Анализ основных финансово -экономических показателей деятельности

изучаемого учреждения показал, что финансирование за счёт бюджетных

средств в 2014 г. составило 8690,730 тыс. руб., что на 20,24 тыс. больше, чем в

2015 г. Таким образом, произошл о снижение финансирования, но к

следующему году бюджетный фонд  увеличился и составил 10098,950 тыс. руб.

Также наблюдается незначительная текучесть кадров, с 71 чел. в 2014 г. до 68

чел. в 2016 г. на 3 чел. или 4%.

3. Обеспеченность потребности работников выполнена на 88% и это не

учитывая того, что многие работники совмещают несколько должностей

подряд, например: директор-учитель, гардеробщица-техничка и т.п. Данный

факт объясняется тем, что в организации достаточно низ кая оплата труда, а так

же не хватает кадров и многие работники вынуждены работать по

совместительству или на две ставки, чем и покрывают разницу в планах.

4. Как показал анализ, до 45% сотрудников рассматриваемого

учреждения не удовлетворены работой, в ча стности заработной платой, а при

наличии необходимых стимулов как материальных (премирование за год,

премирование за выполнение определённых заданий), так и нематериальных

(повышение мотивации) многие сотрудники учреждения согласились бы и

дальше работать в данной организации. Для сотрудников образовательного

учреждения практически не ведётся планирование карьеры.

В силу этих причин, назрела необходимость совершенствования системы

управления кадрами ОУ, т.к. система управления персоналом учреждения в

настоящее время не соответствует нормативным показателям; при этом не

обеспечена полноценная отдача сотрудника, нет слаженной работы коллектива,

отсутствует мотивация сотрудников, материально -психологический климат
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неоднороден; в основе системы заработной платы лежат коэффициенты по

системе оплаты труда и не всегда учитываются индивидуальные заслуги

каждого сотрудника; участие в конкурсах не практикуется; платные услуги не

оказываются, хотя необходимые условия имеются; педагоги не вовлечены

максимально в образовательный процесс; не до конца определены основные

направления совершенствования и развития системы мотивации персонала

учреждения.

Именно поэтому целесообразно предложить и реализовать на базе

МБОУ СОШ №8 г. Туапсе программу мероприятий по совершенствованию

системы управления кадрами:

1. Внедрение в учреждении Комплексной программы «Здоровье»,

включающей следующие элементы :

а) установление административного контроля за условиями труда,

уровнем организации учебно -воспитательного процесса, правового

регулирования трудовой деятельности учителей;

б) организация и оборудование для учителей кабинета психологической

разгрузки и консультации психолога, задачей которого является снятие

эмоционального напряжения, снижения уров ня тревожности, невротизации,

депрессии, совершенствование коммуникативной компетентности посредством

аутотренинга, социально-психологических тренингов;

в) организация на базе общеобразовательного учреждения физкультурно -

оздоровительных секций с целью проф илактики гиподинамии у учителей;

г) организация питания учителей в школе на льготных условиях;

д) активизация деятельности по формированию здорового образа жизни,

здоровосберегающих технологий.

2. Повышение квалификации педагогов на 2018 год. Предполагается, что

пройдут повышение квалификации 3 специалиста в 201 8 учебном году, для

сравнения в 2016г. - 2 чел., 2015г. - 1 чел., что, безусловно, положительно

отразится на качестве преподавания.

3. Модернизация существующего Web -сайта для донесения информации
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с целью экономии временных затрат. Модернизация существующего сайта

школы необходима по тем причинам, что данный сайт не работает в полной

мере и не отвечает требованиям комфортности и надежности.

4. Модель номинальной (нормативной) нагрузки , учитывая

продолжительность рабочей недели . Изменение нагрузки позволит не только

снизить уровень физической и психологической нагрузки, но и повысит

удовлетворенность педагогов от организации учебного процесса.

5. Организация в школе платных кружков, направленных  на

удовлетворенность родителей и детей .

Расчеты показали, что предложенные мероприятия позволят повысить

удовлетворенность педагогов от работы, заинтересуют молодые кадры и

позволят увеличить численность персонала, снизят текучесть имеющегося

состава коллектива.

Из всего выше сказанного можно сделать вывод, что в целом

мероприятия по совершенствованию системы управления кадрами оказались

весьма эффективными. Однако исследование на этом не заканчивается, оно

будет иметь свое продолжение из года в год, в ходе кото рого будет

осуществляться систематический анализ системы управления кадрами,

выявляться существующие недостатки и реализовываться мероприятия по их

устранению. Таким образом, система управления кадрами будет непрерывно

совершенствоваться и развиваться, к ч ему мы собственно и стремимся.
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