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Введение

На сегодняшний день важным условием для решения насущных  задач,

стоящих перед обществом и укрепления российской государственности

является совершенствование системы управления государственной и

муниципальной службы.

Так как именно высококвалифицированный персонал, преданный

своему делу, может непосредственно в лиять и инициировать развитие реформ,

происходящих в стране и обеспечить их выполнение, можно сделать вывод,

что оптимизация кадрового потенциала государственной и муниципальной

службы является важной задачей для повышения эффективности

функционирования государственного аппарата страны.

Исследуемая тема «Оптимизация кадрового потенциала

государственного учреждения»является очень важной и актуальной на

сегодняшний день, потому что необходимо формировать, обучать и

целенаправленно мотивировать  кадровый потенциал государственного

учреждения с целью повышения эффективности его деятельности.

Актуальность исследования обусловлена тем, чтона сегодняшний день

приверженность персонала на государственной и муниципальной службе

является важным фактором эффективного функционирования всех секторов

экономики и социальной сферы страны.

Необходимо раскрыть кадровый потенциал таким образом, чтобы

сформировать высокий уровень лояльности сотрудников к государственному

учреждению, настрой на работу с высокой отда чей ипрофессиональное

выполнениесотрудниками своих обязанностей.

Путь к формированию кадрового потенциала лежит через понимание

того, как реализовать профессионализм сотрудников, обеспечить

эффективную деятельность сотрудников и побудить работника к действ иям.
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Понимая стремления работника и его нуждыдля выполнения работы, можно

оптимизировать кадровый потенциал так, чтобы работники использовали свой

опыт и профессионализм, применяли свои знания на практике, проявляли

активность и стремились выполнить свою р аботу продуктивно и качественно,

при этом не прибегая к постоянному контролю.

Объектомисследования данной работы является кадровый потенциал

государственного учреждения– МАОУ«Средняя общеобразовательная школа

№25 «Олимп» в городе Великий Новгород.

Предметомработы – оптимизация кадрового потенциала

государственного учреждения.

Цель написания выпускной квалификационной работызаключается

вразработкемероприятий для оптимизации кадрового потенциала

государственного учреждения на базе МАОУ СОШ №25 «Олимп» в горо де

Великий Новгород.

Для достижения поставленной цели в работе выделены следующие

задачи:

– изучить кадровый потенциал сотрудников как компонент системы

управления персоналом современной организации;

- провести анализ кадрового потенциала в МАОУ «Средняя

общеобразовательная школа №25 «Олимп» г. Великий Новгород;

- разработать мероприятия для оптимизации кадрового потенциала

МАОУ Средняя общеобразовательная школа №25 «Олимп».

Методы исследования. В выпускной  квалификационной работе

применялись такие общенаучные методы исследования, как: анализ учебной

литературы, анкетирование и опрос, проведенный автором для выявления

мотива выбора данного учреждения в качестве рабочего места, определения

уровня лояльности сотрудников к организации.

Практическая значимость заключается в том, что результаты работы

могут применяться для других учебных учреждений России.
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1 Кадровый потенциал сотрудников как компонент системы управления

персоналом современной организации

1.1 Определение и сущность кадрово го потенциала в государственных

учреждениях

На сегодняшний день наблюдается отток квалифицированных кадров из

государственной службы в негосударственный сектор экономики.Главная

задача управления кадрами государственной службы и государственных

предприятий - ориентация работников на достижение целей организации,

получение от них максимальной отдачи 11, С. 54.

Основой эффективности деятельности любой организации выступает

рациональная организация пр оцесса управления, а основным источником и

двигателем любых изменений в организации становятся человеческие

ресурсы10, С. 23.

Сущность кадрового потенциала является характеристикой качества,

профессионализма и приверженности к организации кадров.

Сущность кадрового потенциала проявляется в создании эффективной

системы управления персонала на государственной службе и

совершенствовании компонентов развития кадрового потенциала – мотивации

и стимулирования труда, постоянного обучения и повышения лояльности к

организации.

Кадры – представляют собой квалифицированные, обученные для

определенной трудовой деятельности люди, оптимальное использование

которых позволяет обеспечить эффективную отдачу от того, что способен дать

работник по уровню своей подготовки, личным качествам приобретенному

опыту работы.Также кадры организации можно определить как основной

квалифицированный состав работников предприятия, учреждения,
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общественной организации. Состав работник ов, имеющих общие цели,

является экономическим потенциалом предприятия, который направлен на

реализацию конкретного вида профессиональной деятельности в различных

сферах. В совокупности с целями работодателя это содействует достижению и

реализации конкретных задач, как самой организации, так и людей,

работающих в ней.

Термин «потенциал» можно рассматривать как средства, запасы и

источники, имеющиеся в наличии, которые могут быть мобилизованы,

приведены в действие, использованы для достижения определенных ц елей,

осуществления плана; решения какой -либо задачи и т. п.

С другой точки зрения, потенциал определяется нераскрывшимися

возможностями, которые могут стать реальными возможностями только в

результате определенной экономической деятельности.

Анализ научной и учебной литературы показал, что авторы подходят к

определению термина «кадровый потенциал» с различных точек зрения.

В теории и на практике специалисты оценивают количественные и

качественные характеристики кадрового потенциала – численность,

структуру, знания, образование, профессиональный состав, квалификацию,

навыки, производственный опыт и личные качества. По мнению Балабановой

Л.В. кадровый потенциал – это предельная величина возможного участия

работников с учетом их компетентности, интересов, пс ихофизических

особенностей, мотиваций 9, С. 468.

По мнению Дандыкиной Е.М., кадровый потенциал – это важная

составная часть экономического потенциала предприятия, по своей сути

характеризует те знания, умения, способности, которые реализуются в

процессе трудовой деятельности работниками, формирующими кадровый

состав предприятия, то есть, которыми работники объективно обладают как

носители рабочей силы.
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Коноплева Г. И. считает, что кадровый потенциа л – это основная часть

(подсистема) трудового потенциала, который включает в себя

профессиональную и квалификационную сторону трудового потенциала.

Таким образом, он характеризует объем специальных знаний, умений и

навыков, компетентностей работников 33, С. 86-88.

Неверкевич Д. О. рассматривает кадровый потенциал как знания,

умения, способности, реализуемые в процессе трудовой деятельности,

работниками, формирующими кадровый состав предприятия, а та кже те,

которыми работники объективно обладают как носители рабочей силы, но

пока еще не востребованные процессом производства либо

профессионального обучения.

Агарзаева Г. Ш. и Рабцевич А. А. рассматривают кадровый потенциал

как совокупность возможностей  и способностей всех людей, которые решают

определенные задачи и работают на одном предприятии 5, С. 227-229.

Андреев С. В. видит под кадровым потенциалом обобщающую

характеристику совокупных спосо бностей и возможностей постоянных

работников предприятия. При этом работники имеют определенную

квалификацию, прошли предварительную профессиональную подготовку и

обладают специальными знаниями, трудовыми навыками и опытом работы в

определенной сфере деятельности чтобы эффективно выполнять

функциональные обязанности и давать определенные экономические

результаты в соответствии с текущими и перспективными целями

предприятия.

Хунгуреева И. П., Шабыкова Н. Э., Унгаева И. Ю. рассматривают

кадровый потенциал как важнейшую интегральную характеристику

персонала, которая представляет собой его максимальные возможности по

достижению целей предприятия и выполнению поставленных перед ним

задач50, С. 240.
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Следует рассмотреть определение Миллер М.А., согласно которому

кадровый потенциал - это величина возможного участия

высококвалифицированного персонала в деятельности предприятия, также

способность работников к инновационной деятельности, их образовательный

уровень, психофизиологические характеристики, которые необходимы для

реализации стратегических целей организации.

В государственных учреждениях, в частности в сфере образования,

оптимизация кадрового потенциала заключается в том, чтобы создать штат

высокопрофессиональных кадров и проводить регулярную работу по

мотивации труда, для достижения высокой приверженности к организации и

исключения текучести высококвалифицированных кадров.

Основная цель кадрового потенциала состоит в обеспечении

позитивного экономического результата для функционирования и развития

предприятия.

Кадровый потенциал – это составная часть экономического потенциала

предприятия, представленная профессионально подготовленными

работниками с квалификацией, соответствующей уровню используемой

техники и технологии, которые эффективно выполняют свои функции по

обеспечению позитивного экономического результата функционирования и

развития предприятия.

Можно сделать вывод, что понятие «кадровый потенциал» это

многокритериальная характеристика возможн остей персонала предприятия

сточки зрения способности достигать поставленных целей и удовлетворения

всех сторон, заинтересованных в деятельности данного предприятия.

Все авторы сходятся во мнении, что кадровый потенциал - это основная

часть экономического потенциала, характеризующаяся количественным и

качественным составом трудовых ресурсов предприятия, их соответствием

уровню используемой техники и технологии, а также способностью к

перспективному развитию в соответствии с целями предприятия.
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На сегодняшний день современная система образования требует от

преподавателей повышения мотивации, профессионально – практической

направленности занятий, и постоянного улучшения результатов в своей

профессиональной деятельности. Все это является элементами  оптимизации

кадрового потенциала.

Проблемы оптимизации кадрового потенциала в сфере образования

объясняются стремительным распространением различных инноваций, в том

числе появлением новых педагогических технологий, с одной стороны, и

недостаточной мотивацией к труду и слабым владением педагогами

современными образовательными технологиями с другой.

1.2 Управление мотивацией труда для реализации кадрового

потенциала госслужащих

Одной из главных задач любой организации, а тем более в сфере

государственного управления, является эффективное использование кадрового

потенциала, повышение профессионализма своих работников 38, С. 13.

Мотивация и стимулирование труда позволяет повысить эффективность

и результативность профессиональной и служебной деятельности

государственных служащих.

Эффективная работа государственных органов обеспечивается

различными мерами, в том числе мотивацией и с тимулированием. Причем

мотивация может быть, как на профессию (собственно на государственную

гражданскую службу, как род деятельности), так и на выполнение служебных

обязанностей.

Постоянное мотивирование служебно -профессиональной деятельности

государственных гражданских служащих на основе баланса их личностных

интересов и потребностей их государственного органа, всей системы

государственной власти управления должно сопровождаться исследованием
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мотивов и потребностей современного кадрового корпуса государст венной

гражданской службы52, С. 87-89.

Сегодня мотивация работников государственных предприятий и

организаций осуществляется в основном путем жестких административных

методов, основное внимание уд еляется контролю исполнения функций,

соответствию деятельности работников установленным нормам и процедурам,

что провоцирует формальное отношение к выполнению должностных

обязанностей или их неисполнение.

Процесс мотивации персонала реализуется через сист ему стимулов, т.е.

любые действия персонала должны иметь для него положительные или

отрицательные последствия с точки зрения достижения его целей или

удовлетворения потребностей.

Изучение подчиненных может позволить руководителю создать такую

мотивационную систему, с помощью которой он осуществит развитие

работников в нужном для организации направлении 20, С. 98.

Как отмечают исследователи В.Р. Веснин и А.Я. Кибанов,

профессиональная мотивация перс онала - важный фактор, влияющий на

деятельность организации. Работники могут активно способствовать росту

эффективности организации, а могут ее тормозить, вступая в противоборство

с нововведениями и порядками. Только заинтересованный в своей работе и

удовлетворенный ею человек может по -настоящему приносить пользу

организации14, С. 34.

Для того, чтобы мотивация в организации имела необходимый эффект,

необходимо учитывать желания работника, его надеж ды и опасения, а также

мотивационные тенденции личности. При этом важно понимать, что

потребности человека являются комплексом условий, влияющих на

мотивацию, сочетание и приоритетность потребностей могут меняться 19, С.

236.
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Мотивация может иметь две формы: материальная и нематериальная 31, С.

53.

Материальная мотивация выражается в денежном стимулировании и

делится на прямое и косвенное. П рямая материальная мотивация выражается в

различных доплатах, премиях, надбавках, увеличениях зарплаты. Косвенная

же материальная мотивация включает в себя пенсионное и медицинское

страхование, оплату отпусков, больничных листов и так далее.

Моральная мотивация не подразумевает получение сотрудниками

материальных благ, а выражается в признании заслуг работника, вручением

благодарностей, победой в каких -либо конкурсах, соревнованиях,

повышением статуса в компании и так далее 29, С. 105.

Моральная мотивация способна удержать персонал в кризисных

ситуациях для компании, так как она формирует лояльность и приверженность

персонала организации. Цель моральной мотивации: повысить

заинтересованность сотрудника в выполнении своей работы, которая в

будущем позитивно отразится на производительности, повысит

экономическую эффективность. Моральная мотивация способствует

формированию благоприятной атмосферы в коллективе, что также отражается

на общей работоспособности сотрудников, их желании внести свой вклад в

работу организации. Однако, компании используют такую мотивацию не

только для непосредственного получения прибыли, многие руководители

делают основную ставку на воспитание корпоративного духа в коллективе и

на повышение самооценки работников.

Конечно, необходимо максимально эффективно использовать обе

формы мотивации, не отпуская из внимания ни материальную, ни моральную.

В.И. Герчиков выделяет пять типов мотивации, из которых четыре

базовых типа относятся к мотивации достижения. А именно:

Инструментальный. Работников этого типа интересует:

максимизация цены – величина заработной платы и других благ, получаемых в
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качестве вознаграждения за работу; возможность «заработать» получаемые

деньги понятными методами и способами точно рассчитанную суммы в

соответствии с ожиданиями сотрудника; развитое чувство социальной

важности. Сотрудник с таким типом мотивации может позитивно отнестись к

работе в худших условиях, но с повышенным заработком.

Профессиональный. Работники этого типа ориентированы: на

увлекательность, разнообразие, творческий процесс в работе; возможность

проявить себя и доказать, что он может справиться с заданием, с которым

мало кто справится; совершенствование профессиональных качеств.

Сотрудники с таким типом мотивации ценят самостоятельность в работе и

заботятся о своих профессиональных компетенциях.

Патриотический. Работников этого типа интересует участие в

реализации общих, отличающихся важностью для компании дел. Они

способны взять на себя дополнительную ответственность ради достижения

результатов общего дела. Для них имеет большое значение общественное

признание, признание их участия в достижении общих целей.

Хозяйский. Такой тип сотрудников отличается: добровольным

принятием полной личной ответственности за свою работу; негативным

отношением к контролю. Этот тип мотивации, прежде всего, характерен для

предпринимателей. Работник с преобладанием хозяйской мотивации считается

наиболее эффективным при соотношении вложенных в него затрат  и

результатов его труда. Однако трудно осуществлять управление таким

работником, так как он стремится к максимальной самостоятельности и

отсутствию контроля.

Избегательный. Этот тип мотивации характеризуется тем, что не

ориентирован на достижение резуль тата. Работники с этим типом мотивации

отличаются: стремлением минимизировать свои усилия в работе; низкой

ценой рабочей силы; расчетом на благоприятное для них стечение

обстоятельств и незаинтересованность руководителя. Несмотря на указанные

негативные качества, с таким типом работников удобно и необходимо
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работать, так как он: может работать там, где не согласятся работать

сотрудники с типом мотивации, ориентированным на какие -либо достижения;

согласен на низкий заработок в том случае, если никто из его к оллектива не

получает существенно большую сумму; является оправданием

административного стиля руководства, т. к. нуждается в постоянном

контроле49, С. 144.

Мотивация сотрудников имеет огромное зна чение, так как, если

сотрудник не мотивирован к работе, то удержать на работе его практически

невозможно, особенно, если это ценный сотрудник. Руководителю

необходимо определить какие мотивирующие факторы являются ведущими

для каждого конкретного подчиненн ого и выстроить систему мотивации в

соответствии с ними, удовлетворяя потребности сотрудников. Это необходимо

для того, чтобы избежать потерь ценных кадров 22, С. 103.

Одним из требований к системе мотивации является прозрачность. В

случае если работники не будут понимать механизмы мотивации, если какие -

то аспекты системы мотивации останутся без пояснений, то будет

наблюдаться демотивация сотрудников. Каждый работник дол жен быть

уверен в справедливости системы поощрений и наказаний.

Нематериальные стимулы можно разделить на три вида: стимулы, не

требующие инвестиций со стороны работодателя; безадресные стимулы и

адресные. Безадресные стимулы направлены на весь персонал ил и

определенный коллектив, а адресные стимулы направлены на конкретных

сотрудников.Вот некоторые стимулы, которые не требуют серьезных

инвестиций со стороны организации:

 Поздравления с праздниками руководителями.

 Доска почета, где вывешиваются вырезки из ст атей или отчетов, в

которых отмечены положительные результаты работы того или иного

сотрудника.

 Награждения в честь профессионального праздника и так далее.
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 Включение сотрудников в процесс принятия решений также играет

большую роль в мотивации сотруднико в. Обсуждение организационных

вопросов, стратегических планов с подчиненными, информирование о

ситуации в компании, рассмотрение их идей и предложений – все это

помогает работнику ощутить реальное участие в жизни компании.

Развитие кадровых технологий на г осударственной службе, основанных

на системе оценки профессионализма, должно быть связано с внедрением

системы мотивации, ориентированной на развитие как внешних, так и

внутренних мотивационных факторов.

Такая система представляет собой две соответствующи е подсистемы:

Первая из них дополняет элементы оценки кандидатов на замещение

вакантной должности оценкой их перспективного потенциала,

проявляющегося в профессиональном саморазвитии, стремлении расширять

круг выполняемых задач и повышать качество их выпол нения, новаторстве и

дисциплине.

Вторая, на основе оценки внутренней мотивации, формирует наиболее

подходящую с точки зрения целей и задач государственного органа или его

структурного подразделения карьерную траекторию данного гражданского

служащего, представляющую собой перспективный план продвижения по

должностям гражданской службы, квалификационные требования по которым

наиболее совпадают с результатами оценки его профессиональных и

личностных качеств, а также мотивации.

Составленная таким образом карь ерная траектория должна

использоваться кадровыми службами государственных органов при

составлении плана профессионального развития (индивидуального и

ведомственного), рассмотрении в ходе аттестации гражданского служащего

вопроса о включении в кадровый резе рв в порядке должностного роста, а

также определении форм и размеров материального стимулирования.
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Таким образом, в данном подразделе нами установлено и показано, что

роль и значение качественной мотивации труда сотрудников определяется

следующими критериями:

а) система мотивации должна опираться на цели и стратегию

организации, должна способствовать ожидаемому поведению сотрудников;

б) необходимо, чтобы система была понятной, объективной и

прозрачной, а цели достижимыми.

На сегодняшний день в России испо льзование моральных и

материальных мотивационных факторов на современной государственной

службе явно недооценено. Отсутствует системный подход и критерии

мотивации служащих, позволяющие адекватно оценить потенциал каждого

работника и организовать для него наиболее комфортное рабочее место.

Важным аспектом, так же является, оценка потенциала персонала. Она

затрагивает вопрос об эффективности механизма всей организации, т.к.

является базой и неотъемлемой частью для решения по развитию персонала и

механизма организации в целом.

Для эффективности выполнения поставленных целей и задач

необходимо определить потребности в кадровые резервы с учетом специфики

трудовых функций.  Должны присутствовать творческие стимулы

непосредственно к работе- тем самым можно получить ответ на требование

закономерностей общественно -социального развития- повышение роли

социального фактора и его взаимообратного влияния на труд. Расчет

численности должен основываться на балансе фактического использования

рабочего времени, потребности в работниках по профессиям, уровню

квалификации и дополнительной численности. Кроме того, в

кадровойполитике предприятия должно быть отражено прогнозирование

спроса на рабочую силу, исходя из главных целей предприятия на

предстоящий плановый период.Что бы сп равится с поставленными задачами

необходимо определить общую потребность в персонале. Общая потребность

– это численность персонала, которая необходима для выполнения
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запланированного объема работ. Дополнительная потребность характеризует

дополнительное количество персонала к уже имеющейся численности на

начало периода для выполнения намеченных задач.

На практике применимы методы измерения трудового потенциала :

количественная оценка (производится, как правило, лишь в отношении

отдельного работника по таким показателям, как пол, возраст, стаж, уровень

образования и т. д.), балльная оценка (производится по 7 –10 балльной шкале в

отношении показателей, характеризующих возраст, здоровье, подготовку

работника и т. д.), объемную величину трудового потенциала орга низации

можно устанавливать через совокупный фонд рабочего времени, выраженный

в человеко-часах.

Величина трудового потенциала организации определяется по формуле:

Фп = Фк – Тнп

или Фп = Ч · Д · Тсм(1)

- Фп – совокупный потенциальный фонд рабочего времен и организации,

час;

- Фк – величина календарного фонда рабочего времени, час.;

- Тнп – нерезервообразующие неявки и перерывы, час. (т.е.

регламентированные затраты, которые являются необходимыми – выходные и

праздничные дни и т. п.);

- Ч – численность работающих, чел.;

- Д – количество дней работы в периоде, дн.;

- Тсм – продолжительность рабочего дня, час.

 Кадровый потенциал предприятия меньше трудового потенциала

предприятия на величину потенциальных возможностей

неквалифицированных и малоквалифициро ванных рабочих, нештатных

работников и совместителей. В этом и состоит их основное отличие. Трудовой

потенциал организации может быть рассчитан и по следующей формуле:

ТП = Чр· Ср· Зр · Кк · Кп                             (2)
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- Чр – общая численность персонала, чел.;

- Ср – показатель средней продолжительности трудовой деятельности

работника в течение года, (мес./чел.);

- Зр – показатель закрепляемости персонала.

Показатель закрепляемости персонала рассчитывается по формуле:

Зр = dз + л(1-dз )                                        (3)

- dз – удельный вес закрепившихся работников, %;

- л – длительность периода трудовой деятельности работника,

принятого, но не закрепившегося в организации;

- Кк – показатель квалификации работ ников.

Таким образом, оценка кадрового потенциала осуществляется на основе

ряда показателей и требует изучения с целью совершенствования организации

труда и производства в условиях острой конкурентной борьбы между

предприятиями.

Основными способамиоптимизации кадрового потенциаладля

государственного учреждения является:

- повышение лояльности сотрудников государственного и

муниципального учреждения;

- мотивация сотрудников к выполнению своих должностных

обязанностей на высоком уровне.

- формирование гражданственности и социальной ответственности

государственными служащими;

- совершенствование технологий государственного управления и

разработка взаимоувязанных действий руководителей организации в

отношении персонала в целях повышения  эффективности его использования;

- формирование удовлетворенности работников трудовой

деятельностью;

- повышение роли и престижа деятельности сотрудников

государственных учреждений 23, С. 64-66.
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Обеспечение постоянного соответствия уровня профессиональной

компетенции персонала государственной и муниципальной службы возможно

при активном внимании к таким факторам как: ясное целеполагание и оценка

деятельности.

Обучение может оказать значительный эфф ект на процесс оказания

государственных и муниципальных услуг. Обучение использования

современных инновационных методов в трудовой деятельности занимает

важное место в саморазвитии и совершенствовании профессиональной

деятельности. Проведенное обучение поз воляет реализовать весь

профессионализм и научный потенциал в деятельности сотрудника

государственных и муниципальных учреждений.

Повышение лояльности сотрудника к учреждению, в котором сотрудник

работает, позволяет выявить потенциальные возможности личнос ти и

добиться выполнения текущей работы более качественно и на более высоком

профессиональном уровне, а также происходитнахождения путей реализации

возможностей сотрудника в учреждении.

Сложившаяся система дополнительного професси онального

образования не в полном объеме отвечает потребностям в непрерывном

профессиональном развитии государственных служащих в условиях

стремительного обновления внешних и внутренних факторов, требующих

новых знаний, умений и навыков, в том числе в част и инновационных

информационных технологий в государственном управлении. Зачастую

обучение носит формальный характер и не дает государственным служащим

новых компетенций - приращения знаний и развития навыков.

При оптимизации кадрового потенциала сотруднико в государственных

и муниципальных учрежденийосновной упор должен быть направлен на

сотрудников, которые способны в современных условиях использовать в

работе эффективные технологии.

Чтобы избежать оттока служащих в частный сектор экономики

необходим постоянный мониторинг качества мотивации труда на



19

государственной службе. Также необходимо реализовывать меры по

повышению нематериальной мотивации труда государственных служащих,

включая уважение и признательность руководством учреждения заслуг

сотрудников.

Также необходимо осуществление непрерывного профессионального

развития и планирования должностного роста государственных служащих,

присвоение более высоких классных чинов гражданской службы в

зависимости от уровня квалификации и опыта работы.

Вся эта деятельность будет направлена на удовлетворение результатом

своего труда у государственных служащих, следовательно, повысится роль и

престиж деятельности сотрудников государственных учреждений , что в

конечном итоге приведет к высокопроизводительному труду и реали зации

профессионализма сотрудников государственных и муниципальных

учреждений в своей деятельности 44, С. 69-70.

На сегодняшний день в условиях современной России особая

значимость оптимизации кадрового потенциала проявляется в сфере

государственного управления.

Оптимизация кадрового потенциала государственной гражданской

службы является ведущим принципом реализации  государственной кадровой

политики. Компетентность и профессионализм деятельности

сотрудниковгосударственных учрежденийпозволит добиться успеха в

политической, экономической и социальной сферах.

К способам оптимизации кадрового потенциала можно отнести

формирование высокого научно -профессионального уровня работников

государственных и муниципальных учреждений, формирование лояльности

сотрудников к учреждению, создание мотивации принимаемых решений,

ориентированных в большей степени на общ ественные, а не на личные цели.
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2 Анализ кадрового потенциала в МАОУ « Средняя

общеобразовательная школа  №25 «Олимп» г. Великий Новгород

2.1 Краткая характеристика МАОУ «Средняя общеобразовательная

школа №25 «Олимп» г. Великий Новгород

Муниципальное автономное общеобразовательное учреждение

«Средняя общеобразовательная школа №25 «Олимп» в городе Великий

Новгород расположено по адресу ул. Ломоносова, д. 30.Школа находится в

Западном микрорайоне города Великий Новгород.

В школе предоставляется:

 начальное общее образование - 1-4 класс (4 года, два направления

«Школа России» и «Система Л.В. Занкова»);

 основное общее образование - 5-9 класс (5 лет);

 среднее общее образование - 10-11 класс (2 года);

 дополнительное образование (для детей 5 -18 лет).

Образование ведется на русском языке в очной форме, возможно

предоставление дистанционного и индивидуального обучения.

Школа имеет официальный сайт: http://школа25-олимп.рф.

Организационная форма ОУ: Муниципальное автономное

образовательное учреждение.

Форма собственности: муниципальная собственность.

Управляющая организация:Комитет по образованию Великого

Новгорода. Школа функционирует с даты основания - 01.09.1976 г.45.

Режим работы МАОУ «СОШ № 25 «Олимп»: с понедельника по субботу

с 9 до 17 часов. Выходной день – воскресенье.



21

Учебные занятия проходят в одну смен у по смешанной 5 - 6 дневной

рабочей неделе в соответствии с утвержденными учебными планами и

расписанием занятий, занятия начинаются в 9.00 часов.

Родители имеют возможность контролировать успеваемость ребенка

через сайт школьного электронного дневника:

https://schools.dnevnik.ru/school.aspx?school=942.

Ежегодно учащиеся школы получают аттестаты, в том числе и с

отличием.

Также с 2012 года школа занимает призовые места в городском смотре

конкурсе по физическому воспитанию среди общеобразовательных

учреждений Великого Новгорода. В системе дополнительного образования

учащиеся школы могут посещать шесть спортивных секций.

В Президентском тестировании школа традиционно занимает призовые

места. Высокое качество образования обеспечивается путем реализации

следующих учебных программ:

 Начальные классы обучаются по программам развивающего

обучения: система Л.В. Занкова и «Школа Рос сии».

 В основном звене школы предусмотрено обучение по программам

профильного изучения некоторых дисциплин.

 В 10-11 классах реализуются программы профильного обучения:

социально-математический.

 Для создания условий формирования индивидуальной траектории

обучения организованы дистанционные курсы по программам: «Решение

уравнений и неравенств» (алгебра и начала анализа) – учитель Савченко

Галина Леонидовна, «Решение задач повышенной трудности» (физика) –

учитель Иванов Александр Сергеевич.

 С 2013 года в школе начал работать проект «Интеллектуальный

марафон», с целью расширения образовательного пространства и активизации

компетентностей в различных областях знаний у обучающихся.
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 Продолжается сотрудничество между школой и ДД(ю)Т имени

Лени Голикова по реализации на базе школы программы Детская хоровая

капелла (для начальной школы в рамках внеурочной деятельности).

Организуя образовательную деятельность, коллектив школы

руководствуется основополагающими документами, направленными на

обеспечение качества, доступно сти и эффективности образования:

Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. N 273 -ФЗ «Об образовании в

Российской Федерации»;

Конвенция о правах ребёнка.

Приоритетными направлениями образовательной деятельности в МАОУ

«СОШ № 25 «Олимп» приняты:

 Обновление содержания образования в соответствии с ФГОС

общего образования.

 Развитие системы поддержки талантливых детей.

 Совершенствование учительского корпуса.

 Совершенствование школьной инфраструктуры.

 Сохранение и укрепление здоровья школьников.

 Достижение высокого уровня качества и доступности

образовательных услуг.

 Обеспечение успешной социализации выпускников через создание

модели воспитательной системы школы, основанной на методе проектов и

организации разнородных пространств, позволяющих включить школьн иков в

разнообразные общественно -значимые деятельности на принципах

кооперации и социального партнерства 45.

Важнейшей задачей администрации и педагогического коллектива в

МАОУ «СОШ №25 «Олимп» является обеспечение комфортных условий

обучения и воспитания школьников.

Перед коллективом была поставлена цель – обеспечение высокого

качества образования с учетом образовательных потребностей и
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возможностей обучающихся. Для ее достижения в 2017 -2018 учебном году

педагогами была продолжена работа, направленная на социализацию

личности школьников через организацию личностно -ориентированного

обучения, реализацию индивидуальных учебных планов, проектно -

исследовательской деятельности. Все эти направления оста ются актуальными

и на следующий учебный год, работа по ним будет продолжена.

Важной формой организации работы в школе является методическое

объединение учителей. В школе организована работа 8 методических

объединений: учителей начальной школы, русского язы ка и литературы;

математики и информатики; естественно -научного цикла; физической

культуры; технологии, музыки, МХК и ИЗО; иностранных языков; учителей

истории, обществознания и права.

Анализ работы школьных методических объединений показывает, что

деятельность всех методических объединений строилась исходя из целей и

задач школы. Каждое методическое объединение определилось в своем

педагогическом поиске и работало над единой методической темой,

выстраивая планомерную работу учителей – предметников по подготовке

учащихся к интеллектуальным мероприятиям, работу с мотивированными,

способными и одаренными учащимися по исследовательской и проектной

деятельности45.Деятельность школьных методических объединений также

создавала условия для успешной сдачи промежуточной и итоговой аттестации

школьников.В процессе методической работы осуществляется руководство

самообразованием учителей на основе анализа деятельности всег о

педагогического коллектива в целом и каждого учителя в отдельности.

Каждый педагог в МАОУ «СОШ № 25 «Олимп» имеет собственную

тему самообразования, которая в течение года представлялась учителями на

заседаниях педсовета, методических объединениях, что б ыло отражено в

протоколах заседаний методических объединений.

Цели, которые запланированы на период 2019 -2020 годы:
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 Создание и развитие в школе информационно -образовательной

среды;

 Обеспечивающей повышение качества образования;

 Создание условий для поэтапного перехода к новому уровню

образования на основе информационных технологий.

Педагогический состав полностью укомплектован кадрами.

Всего количество педагогических сотрудников по состоянию на

сентябрь 2017 года – 60. Данное количество сотрудников удовл етворяет

потребности для обучения 844 учеников 45.

В городе Великий Новгород школа пользуется заслуженной репутацией.

В качестве факторов привлекательности учебного заведения отмечаются

следующие:

 реализация инновационной образовательной программы;

 наличие наград муниципального, регионального, федерального

уровней;

 наличие квалифицированных педагогических кадров.

Большинство педагогов являются  подписчиками популярного

электронного издания «1 сентября», а также активными участниками сетевых

педагогических сообществ «Завуч. инфо», «Про школу. ру», «Фестиваль

педагогических идей», «Открытый класс» и другие.   Можно сделать вывод,

что школа укомплектована педагогическими работниками на 100%.

Также на сегодняшний день разработан план повышения квалификации

педагогов с ориентацией на проблемы введения ФГОС.

Представленные данные характеризуют педагогический коллектив

МАОУ «СОШ № 25 «Олимп» как высокопрофессиональный и творческий.

Однако не каждый педагог имеет соответствующий потенциал и не каждый

может результативно адаптироваться к новым моделям деятельности, к

решению новых профессиональных задач и работе в новых условиях. Поэтому

деятельность администрации и методической службы учреждения в
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2017/18учебном году была направлена на создание условий, обеспечивающих

рост профессиональной компетентности педагогических работников.

Профессионализм сотрудников, их стремление к творческому росту и

самореализации, добросовестное отношение к делу и удовлетворенность

трудом являются основой деятельности СОШ №25 «Олимп».

Признанием профессионализма и творческого подхода коллектива

школы к работе служат многочисленные дипломы и награды.

Под кадровой политикой пон имается общая установка и

целенаправленная деятельность органов управления учреждением по

формированию требований к работникам, их подбору, подготовке и

рациональному использованию. Кадровая политика СОШ №25 «Олимп»

нацелена на укрепление и совершенствован ие лидирующих позиций в сфере

образование и творческого подхода при воспитании учащихся. Необходимо

обеспечить все участки трудовой деятельности квали фицированными

специалистами. Достигнуть  максимального эффекта использования

интеллектуально-кадрового потенциала трудовых ресурсов, их сохранение и

приумножение.Необходимо развивать организационную основу для

осуществления современной кадровой политики. Сотрудники школы являются

ее главным активом, основой потенциала ее развития. Так жеобеспечить

условия для профессионального роста, саморазвития и

самосовершенствования педагогов школы . Прогнозировать будущие

потребности школы в кадрах на основе оценки предполагаемых изменений в

организации образовательного процесса, движения кадров.  Необходимо

способствовать повышению статуса педагогов через включение их в

продуктивную профессиональную деятельность, обобщение и представление

их опыта на уровне районных, региональных конференций и конкурсов.
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2.2 Анализ кадрового потенциала в МАОУ «Средняя

общеобразовательная школа № 25 «Олимп»

Оптимизация кадрового потенциала заключается в адекватном

использовании высококвалифицированных сотрудников, в создании условий

для реализации ими своего профессионального потенциала для эффективного

функционирования организации.

 Стратегические цели кадровой политики в школе, заключаются в

следующем:

- в первую очередь это развитие кадрового потенциала за счет грамотно

составленной программы мотивации сотрудников, которая заключается в :

- организации непрерывного педагогических кадров

- системы повышения их профессиональной квалификации и мастерства,

как основное условие повышения качества образования

- развитие корпоративной культуры.

Необходимо наличие высококвалифицированных специалис тов

непосредственно для работы с подрастающим поколением. Твёрдое мышление

и здравая память так же являются необходимыми составляющими для

выработки навыков управления людьми. Должна прослеживаться

целеустремленность и находчивость что бы добиться успехов в выбранной

специальности.

Проанализируем качество педагогических работников и систему

мотивации труда в МАОУ «СОШ № 25 «Олимп».

Общее количество педагогических работников в МАОУ «СОШ № 25

«Олимп» 60.

Сведения об аттестованных педагогических работниках в МАОУ «СОШ

№25 «Олимп» по состоянию на 01.09.2017 год представлены в таблице 1.
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Таблица 1 - Сведения об аттестованных педагогических работниках в

МАОУ «СОШ № 25 «Олимп».

В том числеКол-во
аттестованны

х
пед.

работников

Всего
аттестовано

, кол-во
Высшая,
кол-во

Первая, кол-во
Соответствие
занимаемой

должности СЗД
№

п/ п

Должность,
предмет
педагога

2015 201
6

201
7

201
5

201
6

201
7

201
5

201
6

201
7

201
5

2016 2017 2015 2016 2017

1 Русский язык,
литература 5 6 6 4 5 5 1 2 2 3 3 4 1 1 1

2 Английский
язык 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 1

3 Немецкий
язык 2 2 3 2 2 3 2 2 3

4 Французский
язык 1 1 1 1 1 1 1 1 1

5 Математика 6 6 6 6 6 6 6 6 6
6 Информатика

и ИКТ 3 4 4 3 3 4 1 1 2 2 2 2 1

7 История,
обществознан

ие
2 2 2 2 2 2 2 2 2

8 География 1 1 1 1 1 1 1 1 1
9 Экономика 1 1 1 1 1 1 1 1 1

10 Биология 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1
11 Физика 1 1 1 1 1 1 1 1 1
12 Химия 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1
13 Музыка, ИЗО 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1
14 Технология,

черчение 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1

15 Физическая
культура 4 5 4 3 4 3 1 2 1 2 2 2 1 1 1

16 ОБЖ 0 0 0 0 0 0
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Продолжение таблицы 1

17 Начальные
классы 12 12 13 12 11 13 6 5 7 6 6 6 1

Педагог
дополнительно
го образования

1 1 1 1 1 1 1 1 1

Педагог-
психолог 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Преподаватель-
организатор

ОБЖ
0 0 1 0 0 1 1

Социальный
педагог 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1

Учитель-
логопед 0 0 0 0 0 0

ИТОГО 53 56 59 48 49 45 20 20 25 28 29 30 5 7 5

Сводный анализ кадрового состава в МАОУ «СОШ № 25 «Олимп» по

состоянию на 01.09.2017 года представлен в таблице 2.

Таблица 2–Сводный анализ кадрового состава в МАОУ «СОШ №25

«Олимп» по состоянию на 01.09.2017 года.

ИЗ НИХ

Стаж
педагогической

работы

Общее кол-во
педагогических

работников

Количество
педагогических

работников,
имеющих

квалификационные
категории и

аттестованных на
СЗД

Высшая
категория

Первая
категория СЗД

Количест
во

пед.работ
ников, не
имеющих
категории

и не
аттестова
нных на

СЗД

1 2 3 4 5 6 7

0-5 лет

2015 5 4 1 3 0 1
2016 3 3 0 3 0 0
2017 6 5 2 3 0 1

6-15 лет
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Продолжение таблицы 2

2015 5 4 1 3 0 1
2016 5 4 1 3 0 1
2017 4 4 1 3 0 0

6-15 лет
2015 5 4 1 3 0 1
2016 5 4 1 3 0 1
2017 4 4 1 3 0 0

16-30 лет
2015 27 26 10 15 1 1
2016 28 27 10 14 3 1
2017 27 27 11 15 1 0

Свыше 30 лет
2015 20 19 8 7 4 1
2016 23 22 9 9 4 1
2017 23 23 10 9 4 0

ИТОГО
2015 57 53 20 28 5 4
2016 59 56 20 29 7 3
2017 60 59 24 30 5 1

Как видно из таблицы 2, в МАОУ «СОШ №25 «Олимп»наблюдается

старение кадров. При этом выпускников ВУЗов, работающих менее 6 лет в

2017 году всего 6 человек. Это является крайне неудовлетворительным

показателем, потому как:

- Данные специалисты владеют современными технологиями в

образовании.Молодые специалисты используют современные педагогические

технологии такие, как обучение в сотрудничестве, проектная методика,

использование новых информационных технологий, Интернет -ресурсов,

которые помогают реализовать личностно -ориентированный подход в

обучении, обеспечивают индивидуализацию и дифференциацию обучения с

учётом способностей детей, их интеллектуального уровня и склонностей.
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- Малая доля кадров со стажем до 5 лет говорит о том, что

выпускники не желают работать в школе, престиж профессии также

крайненизкий. Специалисты с педагогическим образованием предпочитают

работать в частном секторе.

Велика доля кадров со стажем работы от 16 до 30 лет. Данные педагоги

отличаются высоким профессионализмом, опытом работы с детьми,

качественным изложением материала. Также следует отметить, что

деятельность педагогов МАОУ «СОШ № 25 «Олимп» регулярно поощряется.

Многие педагоги имеют поощрения и награды, такие как:

 Звание «Заслуженный учитель» - 4 человека;

 Грамота Министерства образования Российской Фед ерации -13

человек;

 Грамоты Министерства образования Новгородской области - 25

человек.

 Победители национального проекта «Образование» на грант

президента - 2чел.

 Отраслевые награды: «Отличник народного просвещения» - 2

человека и «Почетный работник обра зования РФ» - 4 человека45.

Модернизация образования требует создать учителю все необходимые

условия для постоянного самообразования и совершенствования, поэтому

вопрос использования современных м етодик и применения информационных

технологий является для педагогов, имеющих большой стаж.

Для достижения цели по оптимизации кадрового потенциала в МАОУ

«СОШ № 25 «Олимп» необходимо решить следующие задачи:

 Подготовка педагогических кадров, способных эффективно

использовать в учебном процессе новейшие информационные технологии;

 Применение информационных технологий в учебном процессе и

управленческой деятельности;

 Использование в учебном процессе современных электронных
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учебных материалов.

В 2017 учебном году учителя школы активно повышали квалификацию.

Более половины состава учителей (69 %) прошли обучение на курсах

повышения квалификации. Анализ тематики курсов показал, что наиболее

востребованными на сегодняшний день являются кур сы, посвященные

внедрению современных педагогических технологий в практику,

возможностям информационных технологий в образовании и подготовке к

ЕГЭ.

Можно сделать вывод, что в целях оптимизации кадрового потенциала

необходимо проводить работу по овладению педагогами современными

образовательными технологиями обучения с применением информационных

технологий, разработанными на основе системно -деятельностного подхода:

проектными технологиями, развивающего обучения.

С целью изучения процесса мотивации и стимул ирования персонала

было проведено исследование следующими методами:письменный опрос,

тестирование и анкетирование.

Опрос – это метод получения информации посредством ответов на

вопросы. При опросе составляется список вопросов, которые задаются группе

людей. Опрос может быть письменным (анкетирование) либо устным, где в

ходе беседы получают ответы на поставленный вопрос.

Под анкетированием понимается сбор информации через ответы

респондентов на вопросы в анкете.

В МАОУ «СОШ №25 «Олимп» было проведено:

Письменный опрос . Опрос является очень эффективным методом

исследования, так как исключает вероятность неверного трактования

результата опроса. Опрос проводился анонимно, людей просили ответить на

вопросы, письменно не указывая свое имя. Анонимность также повышает

вероятность получения более честных ответов.
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Тестирование. Тестирование было проведено по методике В.И.

Герчикова. Опросник уже включал в себя варианты ответов, работникам

нужно было лишь выбрать подходящий вариант ответа. Тестирование также

было проведено анонимно, что исключает у работников страх того, что о

результатах теста узнает руководитель и не одобрит мнение работника.

Анкетирование. Анкетирование с целью исследования степени

лояльности к СОШ №25 «Олимп».  Лояльность персонала означает в ерность

его своей организации. Оценка лояльности необходима в ситуациях,

руководитель организации хочет оценить приверженность работников именно

к данной организации, ведь в случае низкой приверженности коллектив

испытывает явные признаки недовольства, раб отая в данной организации.

Проявлением низкой лояльности могут стать текучесть кадров, конфликтные

ситуации, снижение эффективности труда и вовлеченности в работу.

Во время преддипломной практики был проведен опрос по теме

«Мотивы выбора в качестве рабочег о места СОШ №25 «Олимп».

Проанализировав ответы, мы получили результат ы, представленные в

таблице 3.

Таблица 3 -Мотивы выбора в качестве рабочего места МАОУ «СОШ №

25 «Олимп»

№ п/п Ответы педагогов
Количество

человек

% от общего
количества
работников

1
Гарантии постоянной работы,
стабильного положения 18 30

2
Стремление работать рядом с
домом 13 22

3
Стремление занять престижное
место в обществе 11 18

4
Желание принести пользу
обществу 8 13
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Продолжение таблицы 3

5
Стремление повысить свое
материальное благополучие 10 17

Итого 60 100

Мотивы выбора в качестве рабочего места СОШ 25 «Олимп» наглядно

представлены на рисунке 1.

Рисунок 1. - Мотивы выбора в качестве рабочего места СОШ №25

«Олимп»(%)

Представленное распределение мнений показывает, что основным

мотивом трудовой деятельности в СОШ 25 «Олимп» является  стремление к

стабильности и обеспечение своего статуса.

Такой стимул, как желание принести пользу обществу, что является

более важным смыслом педагогической деятельности, оказывается не очень

высоко значимым. Доля педагогов, которые стремятся принести пользу

обществу в МАОУ «Средняя общеобразовательная школа №25 «Олимп»

составляет всего 13%.
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Тест «Тип мотивации» по методике В.И. Герчикова.

Мотивация – это воздействие на поведение человека для достижения

личного, группового или общественного интереса и целей. Мотивация

является комплексом мероприятий, которые стимулируют деятельность

отдельного работника или коллектива, и направлены на достижение личных

или организационных целей. Она может способствовать развитию

организации, выявлению потенциальных лидеров в ней и закреплению

полученных высоких результатов, стремлению к совершенствова нию.

Влияние мотивации на поведение работника зависит от множества различных

факторов, ее влияние индивидуально для каждого и может меняться под

воздействием мотивов и обратной связи с деятельностью работника.

Мотивация имеет две формы:

- внешняя мотивация - как сделать, чтобы «замотивировать» людей;

- внутренняя мотивация - самозарождающиеся факторы, которые влияют

на людей, поддерживая определенные начинания и побуждая двигаться в

определенном направлении.

Непосредственно процесс мотива ции зарождается с какой-либо

(сознательной или бессознательной) ощущаемой неудовлетворенной

потребности. В дальнейшем, определяется цель, которая предполагает, что для

удовлетворения потребности требуется некое направление действий,

посредством которых может быть достигнута цель и может начаться

удовлетворение непосредственной самой потребности.

Система мотивации – это рабочий инструмент руководителя,

позволяющий достигать поставленных целей. Соответственно, эффективной

будет считаться та система мотивации , которая позволит решать поставленные

задачи с минимальными финансовыми, временными и прочими затратами.

Как отмечают исследователи В.Р. Веснин и А.Я. Кибанов,

профессиональная мотивация персонала - важный фактор, влияющий на

деятельность организации. Работники могут активно способствовать росту

эффективности организации, а могут ее тормозить, вступая в противоборство
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с нововведениями и порядками. Только заинтересованный в своей работе и

удовлетворенный ею человек может по -настоящему приносить пользу

организации14, С. 39.

Для того, чтобы мотивация в организации имела желаемый  эффект,

необходимо учитывать желания работника, его надежды и опасения, а также

мотивационные тенденции личности. При этом в ажно понимать, что

потребности человека являются комплексом условий, влияющих на

мотивацию, сочетание и приоритетнос ть потребностей могут меняться. Тест

«Тип мотивации» по методике В.И. Герчикова, проведенный во время

прохождения практики в СОШ №25 «Олимп»  представлен в приложении 1.

В ходе исследования типов мотивации работников СОШ 25 №«Олимп»

нами было выявлено, что: представителей патриотического типа мотивации

16,5%, профессионального типа мотивации 36,7 %, с хозяйственным типом

мотивации 35%. Работников с инструментальным типом МАОУ «СОШ № 25

«Олимп» выявлено 11,7%.

Работников с избирательным типом мотивации не выявлено, что

является очень хорошим показателем.

Типы мотивации работников СОШ 25 «Олимп»по результатам

тестирования представлены в таблице 4.

Таблица 4 - Типы мотивации работников СОШ 25 «Олимп».

№ п/п
Типов мотивации работников

СОШ №25 «Олимп»
Количество
работников

% от общего
количества
работников

1 Патриотический тип 10 16,7

2 Профессиональный тип 22 36,7

3 Хозяйственный тип 21 35,0

4 Избегательный тип 0 0,0

5 Инструментальный тип 7 11,7

Итого: 60 100
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Типы мотивации работников СОШ 25 «Олимп»наглядно представлены

на рисунке 2.

Рисунок 2.- Типы мотивации работников МАОУ «СОШ № 25 «Олимп».

Данные исследования мотивации у работников СОШ №25 «Олимп»не

являются хорошими показателями, то есть сотрудники организации хотят в

первую очередь удовлетворить свои потребности в самореализации  в

выбранной профессии. Данная мотивация осуществляется самим работником,

так как работа в СОШ №25 «Олимп»не противоречит их личным ценностям.

Как видно из опроса, многие люди считают себя профессионалами,

поэтому при возникновении конфликтатаких профессио налов ничего не

держит в организации, и они могут покинуть данное учебное учреждение, что

также является угрозой для организации.

Можно сделать вывод, что с целью оптимизации кадрового потенциала в

СОШ №25 «Олимп» с педагогическими кадрами необходимо:

- отмечать профессионализм педагогических кадров;

- внедрить моральную мотивацию,которая практически не

осуществляется, ведь в организации взаимодействие подчиненных с

руководителями происходит формально.
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Анкетирование с целью исследования степени лояльности кадров к СОШ 25

«Олимп».Анкета на исследования лояльности кадров представлена в

приложении 2.

Просьба заполнить анкету встретила сопротивление со стороны

персонала, многие отказались ее заполнять, даже после пояснения, что это

пойдет на благо организации, а те, кто заполнял – делали это с неохотой. Это

свидетельствует о проблемах взаимодействия рук оводства с подчиненными, и

о том, что персонал не настроен на улучшение работы всей организации, а

сосредоточен только на выполнении своих основных обязанностей.

Результаты исследования лояльности кадров к СОШ №25

«Олимп»представлены в таблице 5. В Данной таблице представлен средний

балл по шкале от 0 до 7, где 0 -минимум, 7–максимальная оценка утверждения.

Таблица 5 - Результаты исследования лояльности к СОШ №25«Олимп».

№ п/п Утверждение Средний
балл

1 Я готов работать сверхурочно на благо организации. 3,1

2 Я рассказываю моим друзьям о том, как хорошо работать в
организации.

3,4

3 Я не сильно предан организации. 5,4

4 Я согласен почти на любую работу для того, чтобы остаться в
организации.

4,1

5 Я нахожу, что мои ценности и ценности организации очень
схожи.

2,6

6 Я горжусь тем, что могу сказать: «Я – часть организации». 3,8

7
Аналогичную работу я могу выполнять в другой организации не
хуже, чем в этой.

5,6

8
Ради организации я готов повышать производительность своего
труда.

3,5

9
Даже незначительного уменьшения моей заработной платы было
бы достаточно для ухода из организации.

6,3
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Продолжение Таблицы 5

10
Я рад, что выбрал именно эту организацию из тех, которые
рассматривал при устройстве на работу

4,2

11 Преданность организации вряд ли сулит много выгод. 6,5

12
Часто мне трудно согласится с политикой организации в
отношении ее сотрудников.

4,1

13 Я действительно забочусь о судьбе организации. 2,1

14 Для меня это лучшая из всех организаций, в которых я работал. 4,7

15 Решение о работе в организации было ошибкой с моей стороны. 2,0

Анализу подлежат ответы, которые демонстрируют ответ выше среднего

балла 3,5.

В ответах на исследование лояльности к организации сотрудники часто

соглашались с утверждениями «Я не сильно предан организации»,

«Аналогичную работу я могу выполнять в другом уч ебном учреждении не

хуже, чем в МАОУ «СОШ №25 «Олимп», «Даже незначительного

уменьшения моей заработной платы было бы достаточно для ухода из

организации», «Преданность организации вряд ли сулит много выгод».

Такой результат о степени лояльности к месту р аботы у сотрудников

может говорить о том, что сотрудники думают только о своих личных

мотивах, о выполнении конкретно поставленных задач для личной

самореализации. При возникновении конфликтов в МАОУ «СОШ №25

«Олимп» сотрудники с легкостью могут согласитьс я на аналогичную

должность в другом государственном учреждении, так как они уверены в

своем профессионализме, существует слабая привязка к конкретному месту

работы.
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В опросе на выявление уровня лояльности сотрудники часто

соглашались с такими утверждениями  как: «Часто мне трудно согласиться с

политикой организации в отношении ее сотрудников». И не соглашались с

утверждениями «Я горжусь тем, что могу сказать «Я – часть организации»»,

«Я готов работать сверхурочно на благо организации», «Я нахожу мои

ценности и ценности организации схожими». Такие ответы указывают на

низкий уровень лояльности, что может привести к определенным

последствиям.

Нелояльные работники имеют склонность к обману, ставят свои личные

интересы выше интересов организации, в которой они тр удятся.

Таким образом, можно сделать следующие выводы:

-Установлено и показано, что в СОШ №25 «Олимп»работают

высококвалифицированные кадры, что подтверждается высокими

результатами учащихся и награждениями в том числе на уровне президента

страны.

Однако выявлено, что современными информационными технологиями

владеют только молодые специалисты. При этом, педагоги с большим стажем

работы сталкиваются с проблемой адаптации современного образовательного

процесса и его интеграции с инновационными технологиями, к которым

можноотнести цифровые способы обработки информации, подготовки к ГИА,

ЕГЭ и т.д.

Также было выявлено, что в МАОУ «СОШ №25 «Олимп»фактически

отсутствует разработанная система мотивации. Моральная мотивация, которая

не требует материальных затрат в организации практически не

осуществляется.

В рассматриваемой СОШ №25 «Олимп»морально -психологический

климат в коллективе достаточно напря женный, в особенности отношения

руководства и педагогических кадров. Отношения носят чисто формальный

характер. Отношения сотрудников с руководством не способствуют
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эффективной работе.Моральная мотивация способствует формированию

благоприятной атмосферы в коллективе, которой не хватает на сегодняшний

день, что также отражается на общей работоспособности сотрудников, их

желании внести свой вклад в работу школы. Поэтому целесообразно

руководству организации усилить внимание на данном типе мотивации с

целью сплочения коллектива.

Уровень лояльности кадров к организации и ее руководству достаточно

низкий, об этом свидетельствуют ответы сотрудников в опросе. Такой уровень

лояльности является показателем того, что нелояльные работники могут

ставить свои личные интересы выше интересов организации.

Таким образом, в данном разделе нами установлено и показано, что в

СОШ №25 «Олимп»педагоги не владеют в достаточной степени

современными информационными технологиями, разработанными на основе

системно-деятельностного подхода, а также проектными технологиями

развивающего обучения.

Моральная мотивация практически не осуществляется.

Самый распространенный тип мо тивации работников в

компаниипатриотический (48%) и профессиональный (35%). Представителей с

хозяйственным типом мотивации 13%. Работников с избир ательным и

инструментальным типом мотивации не выявлено. Данный показатель

является хорошим показателем, то есть сотрудники организации хотят

работать. Однако можно предположить, что данная мотивация осуществляется

самим работником, так как работа в данной школе не противоречит их личным

ценностям.

В ходе анализа системы управления СОШ №25 «Олимп»было выявлено,

что в учреждении отсутствует моральный тип мотивации, следует отметить,

что коллектив подобран таким образом, что у н их реализуются свои личные

потребности в работе в данном учреждении, им удобно работать здесь так как

все сотрудники с близлежащих микрорайонов города, и все понятно, работа

налажена, четко разграничена. Однако при ухудшении отношений с
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руководством, сотрудники могут принять решение уйти на аналогичную

должность в другое учебное учреждение.

3 Разработка мероприятий для оптимизации кадрового потенциала

МАОУ «Средняя общеобразовательная школа №25 «Олимп»

3.1 Разработка мероприятий по оптимизации кадрового

потенциалаМАОУ «Средняя общеобразовательная школа№25 «Олимп»

Цель работы: оптимизация кадрового потенциала и повышение

престижа профессии учителя.

Задачи работы:

- Развитие системы мотивации и стимулирования успешной

профессиональной деятельности педагогов;

- Создание правовых, организационных условий для развития

профессиональной деятельности работников образования;

- Освоение современных педагогических технологий и методик

(информационно-коммуникационных, исследовательских, проектных,

системно-деятельностного подхода и т. д.);

- Создание эффективной модели непрерывного профессионального

роста работников образования.

Так как деятельность СОШ №25 «Олимп»напрямую зав исит от качества

выполняемой работы сотрудниками, то важной задачей являетсямотивировать

персонал на выполнение качественного и высокопроизводительного труда.

Непосредственно важной задачей, является организация благоприятных

условий для выполнения должнос тных обязанностей, предоставить рабочее

место, обеспечить всем необходимым для качественного и высокого

выполнения своих должностных обязанностей.
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Стимулировать труд, благодаря которому создаются условия для

осознания работником, что он может трудится боле е производительно,

возникновения желания, рождающего, в свою очередь потребность трудится

более производительно.

В современных условиях понятия стимулирования и мотивации

взаимосвязаны, как представлено на рисунке 3.

Рисунок 3 - Взаимосвязь и различие мотивации и стимулирования

труда32, С. 399

Главная цель оптимизации кадрового потенциала - ориентация

работников на достижение целей организации, получение от них

максимальной отдачи.

Причины, по которым человек отдает работе максимум усилий, очень

разнообразны.

Мотивация – это внутреннее побуждение сотрудников к достижению

целей компании при соблюдении своих личных интересов, то есть мотивация

имеет внутреннюю природу и зависит от интересов, стремлений и личных
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потребностей сотрудника.Наряду с мотивацией в организациях применяют

инструмент стимулирования труда, когда работодатель путем воздействия

внешними факторами стремится добиться от подчиненных

высокопроизводительного труда путем стимулов.

Если учитывать, что побуждает человека к действиям, к чему он

стремится, можно построить управление трудовой деятельностью сотрудника

в организации таким образом, что он будет выполнять свои обязанности

результативно, лучшим образом.

Очень важно, чтобы все сотрудники компании понимали, что только при

достижении целей компании могут быть достигнуты цели сотрудника.

Взаимопомощь является необходимой составляющей в работе коллектива и на

рабочем месте, главной обязанностью которого является высокое обучение

будущего подрастающего поколения.

Нематериальные стимулы, которые планируется применять в МАОУ

СОШ №25 «Олимп» можно разделить на три вида: стимулы, не требующие

инвестиций; безадресные стимулы и адресные. Безадресные стимулы

направлены на весь персонал или определенный коллектив, а адресные

стимулы направлены на конкретных сотрудников.

Стимулирование персонала СОШ №25 «Олимп» которые не требуют

серьезных инвестиций со стороны организации:

- Поздравления с праздниками от лица руководителей;

- Доска почета, где вывешиваются вырезки из статей или отчетов, в

которых отмечены положительные результаты работы того или иного

сотрудника;

- Награждения в честь профессионального праздника и так далее.

Внутреннее удовлетворение сотрудник получает от работы, ощущая

значимость своих действий, ощущая причастность к коллективу, от

позитивных отношений с коллегами. Также удовлетворение ра ботник
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получает от таких внешних стимулов повышение служебного статуса и

престижа47, С. 74.

Мотивация труда позволит повысить эффективность и результативность

профессиональной деятельности медицин ских работников. Одной из главных

при этом является эффективное использование кадрового потенциала,

повышение профессионализма работников. Желание работать продуктивно

подчас становится ключевым фактором достижения успеха организацией.В

самом общем виде мотивация представляет собой совокупность внутренних и

внешних движущих сил, которые побуждают человека к деятельности, задают

ее границы и формы, придают ей направленность, ориентированную на

достижение определенных целей.

По мнению многих исследователей, в основе мотивации труда лежит

процесс удовлетворения потребностей работника, отражающих нужды

человека, которые он пытается удовлетворить в своей деятельности. Поэтому

можно рассматривать потребности как причины его поведения, которые не

только побуждают к действию, но и некоторым образом влияют на систему

ценностей, убеждений и мировоззрения человека.

Постоянное мотивирование служебно -профессиональной деятельности

можно реализовать:

– Реструктуризация работы — удобное построение структуры режима

труда и отдыха внутри учреждения. Формирование удобного графика работы;

– Обогащение работы специальными проектами с целью расширения

индивидуальной сферы ответственности, выявления новых ролей;

– Проведение семинаров по обмену опытом в специализации

педагогов;

– Постоянное обучение и развитие персонала, переориентация

обучения на более широкий спектр вопросов профессионального развития.

Можно сделать вывод, что оптимизация кадрового потенциала в СОШ

№25 «Олимп» является комплексом мероприятий, которые стимулиру ют
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деятельность коллектива и направлены на достижение личных и

организационных целей. Она может способствовать развитию организации,

закреплению полученных высоких результатов, стремлению к

совершенствованию46, С. 112.

Построим дерево целей по оптимизации кадрового потенциала СОШ

№25 «Олимп» на рисунке 4.

Рисунок 4 - Дерево целей по оптимизации кадрового потенциала СОШ

№25 «Олимп»

Ожидаемые результаты:

Улучшение взаимоотношений персонала и руководства, вовлечение в

принятие управленческого решения будет стимулировать к активной работе,

Цель 1-го уровня
обеспечение кадрами и их

эффективное использование для
обеспечения эффективной деятельности

организации

Цель 2-го уровня
исключить текучку кадров,

удержать
высококвалифицированные кадры

Цель 2-го уровня
Сформировать доброжелательное

отношение в коллективе для устранен ия
барьеров при осуществлении трудовых

коммуникаций и оптимизации трудового
процесса

Цель 3-го уровня
Организовать обучение

педагогических работников

Цель 3-го уровня
Разработать мероприятия по

эффективной мотивации персонала
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обеспечит понимание сотрудниками политики и стратегии компании

(проведение итоговых собраний, напутственная речь, донесе ние информации

об изменении в законодательстве);

Улучшение морально-психологического климата - 15-тиминутные

собрания, на которых освещаются проблемы и предложения о деятельности в

СОШ №25 «Олимп»;

Увеличение лояльности педагогов к СОШ № 25 «Олимп», повышение

значимости педагогического коллектива в учебном учреждении.

Повышение профессионального уровня педагогических кадров с учетом

использования современных информационных технологий.

Морально-психологический климат в коллективе во многом зависит от

стиля взаимодействия руководства с подчиненными и умения руководителя

создать обстановку обоюдной требовательности, благожелательности и

взаимного доверия. Руководителю необходимо быть направляющим для

персонала, примером, на который можно и хоч ется равняться. Такое

поведение предполагает доброжелательные отношения с установлением

авторитета12, С. 100-101.

Цель моральной мотивации: повысить заинтересованность сотрудника в

выполнении своей работы, которая в будущем позитивно отразится на

производительности. Руководители центра должны сделать основную ставку

на воспитание корпоративного духа в коллективе и на повышение самооценки

работников.

Моральная мотивация способна раскрыть имеющийся потенциал у

работников. Цель моральной мотивации: повысить заинтересованность

сотрудника в выполнении своей работы, которая в будущем позитивно

отразится на производительности и повышении профессионализма.

Обучение руководителей о важности трудапедагогич еского

персонала и его мотивации к высокопрофессиональному труду . Обучение

состоит из двух частей: лекционная и практическая. Для того, чтобы обучение
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прошло наиболее эффективно для в приложении 3 представлен план его

проведения.

В лекционной части раскрываются теоретические аспекты мотивации

персонала, а в практической части отрабатываются теоретические аспекты на

собственном опыте.

Цель обучения: понимание руководителей процесса мотивации, его

влияния на сотрудников, овладение навыками использования знан ий об

индивидуальной мотивации для повышения эффективности работы персонала

и решения задач.

 В рамках курса обучения рекомендуется изучить следующие темы,

отраженные в плане обучения: внутренняя мотивация и внешнее

стимулирование, где описывается сущность  и процесс мотивации; типы

мотивации сотрудников по В.И. Герчикову, где раскрывается индивидуальный

подход к мотивации, описывается каждый тип, способы определения и

управления каждым типом; Мотивирующее и демотивирующее общение

руководителя с подчиненными, где говорится об общении как инструменте

управления мотивацией и деятельности персонала в целом.

Улучшение взаимоотношений персонала и руководства .

Помимо совершенствования системы мотивации в рамках

взаимоотношений персонала и руководства, необходимо дополнить

существующую систему мотивации элементами, стимулирующими

работников вне зависимости от типа их мотивации. Вовлечение в принятие

управленческого решения будет стимулировать педагогический состав к

активной работе, обеспечит понимание сотрудниками  политики и стратегии

компании, позволит почувствовать сопричастность и вовле ченность в работу

организации. Улучшение морально-психологического климата .

Устроенные заместителем директора по учебно -воспитательной работе

15-тиминутные собрания, на которых освещаются проблемы и предложенияне

повлекут больших временных затрат, но способствуют быстрому
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решениювозникшей проблемы. Во время этих собраний рекомендуется

доносить и общую информацию до сотрудников об организационных

вопросах, стратегических планах, с итуации в школе, изменениях в

законодательстве и прочих специфических вопросах.

Руководителю рекомендуется использовать как инструмент общения с

подчиненными напутственную (мотивационную) речь, направляющую

сотрудников в дальнейшей работе, в особенности п ри поручении того или

иного задания. Стоит максимально отказаться от упреков, наказаний и

агрессивной критики подчиненных, в особенности публично – все это

нарушает морально-психологический климат в организации, способствует

снижению мотивации работников.

Необходимо соблюдать правила делового общения при взаимодействии

с персоналом. Получение обратной связи от сотрудников позволит выявить

достоинства и недостатки сложившейся системы работы в организации,

скорректировать свои действия как руководителя.

После проведения указанных мероприятий в СОШ №25

«Олимп»ожидается повышение уровня лояльности персонала к организации и

ее руководству. Это, в свою очередь, приведет к повышению продуктивности

персонала, и соответственно к оптимизации кадрового потенциала.

Обучение педагогических кадров по направлению «О бучение с

применением дистанционных образовательных технологий (электронные

учебно-методические комплексы: электронные учебники, учебные пособия,

учебные аудио-, видео записи)», а также «Информационно -

коммуникационные технологии в преподавании».

Таким образом, с целью оптимизации кадрового потенциалав СОШ №25

«Олимп» в данном разделе нами разработаны и предложены следующие

проектно-практические рекомендации: -обучение линейных руководителей,

обеспечивающее понимание важности использования процесса мотивации, его

влияния на сотрудников, овладение навыками использования знаний об
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индивидуальной мотивации для повышения эффективности работы персонала

и решения поставленных задач;

- 15-тиминутные собрания, вовлека ющие сотрудников в принятие

управленческих решений, мотивирующие к активной работе, позволяющие

почувствовать сопричастность и вовлеченность в работу организации;

- Обучение педагогических кадров по направлению «О бучение с

применением дистанционных образо вательных технологий (электронные

учебно-методические комплексы: электронные учебники, учебные пособия,

учебные аудио-, видео записи)», а также «Информационно -

коммуникационные технологии в преподавании».

3.2Оценка эффективности оптимизации кадрового потенциала в

МАОУСредняя общеобразовательная школа№25 «Олимп»

После реализации предложенных мероприятий можно предположить

достижение следующих результатов:

После проведения обучения педагоги с большим опыт ом работы,

которые ранее сталкивались с проблемой использования на уроках

информационных технологий, стали чаще использовать инновации, такие как

презентации на уроках. Данное мероприятие обеспечило удовлетворение и

интерес сотрудников с большим педагогиче ским стажем в организации

учебной деятельности.

Проведение обучения линейных руководителей способствовалок

использованию индивидуального подхода к работникам. Это позволило

сотрудникам почувствовать себя важной частью учебного учреждения, что

способствовало более комфортной работе, улучшению морально -

психологического климата за счет удовлетво рения потребностей сотрудников.

После обучения линейные руководители смогут определять тип мотивации
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сотрудника и управлять мотивацией, выбирать оптимальные приемы и

инструменты мотивации, использовать техники мотивационного общения. В

результате ожидается повышение лояльности сотрудников к компании,

повышение их активности благодаря индивидуальному подходу, также

улучшение морально-психологического климата за счет грам отно

выстроенной системы мотивации.

Вовлечение педагогов в принятие управленческих решений в МАОУ

«СОШ №25 «Олимп» стимулирует их к активной работе, обеспечивает

понимание сотрудниками важности своего труда, позволяет почувствовать

сопричастность и вовлеченность в работу школы.

Финансовые потери на обучение педагогов:

Курс (40 часов) «Обучение с применением дистанционных

образовательных технологий». Количество человек – 25.

Курс (40 часов) «Информационно-коммуникационные технологии в

преподавании». Количество человек – 25.

Затраты на повышение квалификации одного педагога составляют в

среднем 4500 рублей за курс обучения.

Всего планируется обучить 50 человек.

Эффективность программы обучения  можно рассчитать следующим

образом: 48, С. 138-142

                              (4)

Где: П – продолжительность эффекта от программы (в годах),

N – количество обученных работников,

V – стоимостная оценка различий в результативности труда лучших и

средних работников (руб.),

К – коэффициент прироста результативности в результате обучения,

З – затраты на обучение одного работника (руб.).

Таким образом, эффективность программы обучения составляет

Э = 2 * 50 * 5000 * 1,1 – 50 * 4500 = 325000 рублей.
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Таким образом, можно предположить, что благодаря предложенным

мероприятиям будет достигнута социально -экономическая эффективность.

Оценка кадрового потенциала осуществляется на основе ряда

показателей и требует изучения с целью совершенствования организации

труда в муниципальном учреждении и конкуренцией с другими

муниципальными учреждениями.

Необходимо обеспечить муниципал ьное учреждение трудовыми

ресурсами, которые определяются путем сравнения фактического количества

работников по категориям и профессиям с плановой потребностью.

Также можно предположить, что будет достигнута цель оптимизации

кадрового потенциала в МАОУ СОШ №25 «Олимп» в городе Великий

Новгород:

 сформирована мотивация труда к эффективной педагогической

деятельности;

 создана система повышения профессионального мастерства

педагогических работников с целью использования информационных

технологий в процесс педагогической деятельности;

 наблюдается рост профессиональной компетентности педагогов;

 наблюдается рост профессиона льного уровня педагогических

работников;

 повышение персональной ответственности каждого учителя за

результаты своего педагогического труда;

 повышение престижа профессии учителя в МАОУ СОШ №25

«Олимп» в городе Великий Новгород .

Можно сделать вывод, что возмо жно достижение высоких показателей в

повышении профессионализма педагогов, повышения лояльности к учебному

учреждению и улучшения отношений между сотрудниками в СОШ №25

«Олимп» и в этом случае цель по оптимизации кадрового потенциала будет

выполнена.
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Заключение

Таким образом, выполнение поставленных задач данной выпускной

квалификационной работы позволило получить следующие результаты:

1. Проанализированы роль и значение кадрового потенциала. Под

кадровым потенциалом можно считать знания, умения и способности,

реализуемые в процессе трудовой деятельности работниками, которыми

работники объективно обладают как носители рабочей силы, но пока еще не

реализуют в процессе своей трудовой деятельности.

2. Проанализирован кадровый потенциал в МАОУ «СОШ №25

«Олимп». Представлено что кадровый потенциал является высоким. Большое

количество педагогических кадров имеет высокий стаж работы, их знания и

профессионализм отмечаются наградами.

3. Выявлено, что в образовательном учреждении практически не

используется моральная мотивация. Педагоги работают в данном учреждении

так как желают иметь гарантии постоянной работы, стабильного положения, а

также стремятся работать рядом с домом. Желание принести пользу обществу

как основной мотив трудовой деятельности встречается редко, а значит

именно этот мотив необходимо развивать, чтобы раскрыть полностью

имеющийся потенциал педагогов и реализовать их профессионализм в

учебной деятельности.

4. Рассмотрены эффективные элементы оптимизации кадрового

потенциала, которыми являются:

а) Эффективная система нематериальной мотивации, способствующая

формированию лояльности сотрудников к месту работы;

б) Обучение руководителей по системе мотивации персонала и

педагогических кадров по программе повышения квалификации;

в) Вовлечение работников в управленческий процесс, что мотивирует

работников на выполнение поставленных задач.
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5. Обоснована социально-экономическая эффективность

рекомендуемых мероприятий, которые будут способствовать улучшению

отношений между руководством и подчиненными, формированию

удовлетворенности педагогов результатами своего труда и повышением

лояльности к учебному учреждению, в которо м они работают.

6. Можно предположить, что мероприятия, предлагаемые в данной

работе, такие, как повышение квалификации педагогических кадров,

использование индивидуального подхода в мотивации к работникам, обучение

линейных руководителей, вовлечение сотрудни ков в принятие

управленческих решений будет способствовать оптимизации кадрового

потенциала, что приведет к долгой и плодотворной работе в СОШ №25

«Олимп» и достижению высоких показателей педагогической деятельности.
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Приложение1

Тест «Тип мотивации» по методике В.И. Герчикова (опросник составлен

им же), проведенный автором во время прохождения практики в СОШ 25

«Олимп»

Инструкция
Внимательно прочитайте вопрос и все варианты ответов, которые для него

приведены. В каждом вопросе есть примечание, сколько вариантов ответа Вы можете дать.
Большинство вопросов требуют дать только один или два варианта ответа.

Если в таком вопросе Вы выбираете какой -то из приведенных вариантов, обведите
кружком номер этого ответа. Если ни один из вариантов Вас не устраивает, напишите
Ваш ответ сами в поле «Другое».

Тестовое задание
1. Ваша позиция в организации: 1) управляющий; 2) служащий; 3) рабочий.
2. Ваш пол: 1) мужской; 2) женский.
3. Ваш стаж в компании: ____ лет____ месяцев.
4. Подразделение, в котором Вы работаете? ___ ________________________

5. Что Вы больше всего цените в своей работе? Дайте один или два ответа.
5.1. Что я в основном сам решаю, что и как мне делать.
5.2. Что она дает мне возможность проявить то, что я знаю и умею.
5.3. Что я чувствую себя полезным и нужным.
5.4. Что мне за нее относительно неплохо платят.
5.5. Особенно ничего не ценю, но эта работа мне хорошо знакома и привычна.
5.6. Другое: ______________________________________________________

6. Какое выражение из нижеперечисленных Вам подходит бо лее всего?
Дайте только один ответ.
6.1. Я могу обеспечить своим трудом себе и своей семье приличный доход.
6.2. В своей работе я полный хозяин.
6.3. У меня достаточно знаний и опыта, чтобы справиться с любыми трудностями в

моей работе.
6.4. Я ценный, незаменимый для организации работник.
6.5. Я всегда выполняю то, что от меня требуют.
6.6. Другое: ________________________________________________________

7. Как Вы предпочитаете работать?
Дайте один или два ответа.
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7.1. Предпочитаю делать то, что знакомо, привычно.
7.2. Нужно, чтобы в работе постоянно появлялось что -то новое, чтобы не стоять на

месте.
7.3. Чтобы было точно известно, что нужно сделать и что я за это получу.
7.4. Предпочитаю работать под полную личную ответственность.
7.5. Готов(а) делать все, что нужно для организации.
7.6. Другое: ________________________________________________________

8. Допустим, что Вам предлагают другую работу в Вашей организации. При каких
условиях Вы бы на это согласились?

Дайте один или два ответа.
8.1. Если предложат намного более высокую зарплату.
8.2. Если другая работа будет более творческой и интересной, чем нынешняя.
8.3. Если новая работа даст мне больше самостоятельности.
8.4. Если это очень нужно для организации.
8.5. Другое: ________________________________________________________
8.6. При всех случаях я бы предпочел (предпочла) остаться на той работ е, к которой

привык (привыкла).
9. Попробуйте определить, что для Вас означает Ваш заработок?
Дайте один или два ответа.
9.1. Плата за время и усилия, потраченные на выполнение работы.
9.2. Это, прежде всего, плата за мои знания, квалификацию.
9.3. Плата за мой трудовой вклад в общие результаты деятельности организации.
9.4. Мне нужен гарантированный заработок – пусть небольшой, но чтобы он был.
9.5. Какой бы он ни был, я его заработал(а) сам(а).
9.6. Другое: _________________________ _______________________________
10. На каких принципах, по -Вашему, должны строиться отношения между

работником и организацией? Дайте только один ответ.
10.1. Работник должен относиться к организации как к своему дому, отдавать ей все

и вместе переживать трудности и подъемы. Организация должна соответственно оценивать
преданность и труд работника.

10.2. Работник продает организации свой труд, и если ему не дают хорошую цену, он
вправе найти другого покупателя.

10.3. Работник приходит в организацию для самореализации и относится к ней, как к
месту реализации своих способностей. Организация должна обеспечивать работнику такую
возможность, чтобы извлекать из этого выгоду дл я себя и на этой основе развиваться.

10.4. Работник тратит на организацию свои силы, а организация должна взамен
гарантировать ему зарплату и социальные блага.

10.5. Другое: _______________________________________________________
Спасибо!1

1 Опросник оценки типа мотивации по методике В.И. Герчикова.
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Приложение2

Анкета по оценке организационной лояльности в СОШ №25 «Олимп»

                                                 Уважаемые коллеги!

Ниже представлена серия утверждений, отражающих возможное отношение

человека к компании или организации, в которой он работает. С уважением к Вашим

чувствам по отношению к той организации, в которой Вы сейчас работаете, мы просим Вас

указать степень Вашего согласия или несогласия с каждым утверждением, выбрав один из

семи вариантов ответа рядом с каждым утверждением.

№ Утверждение 1
(Абсолютн
о не
согласен)

2
(Не
согласен)

3
(Скорее
не
согласен)

4
(Не имею
определен
ного
мнения)

5
(Скоре
е
соглас
ен)

6
(Согла
сен)

7
(Абсолют
но
согласен)

1
Я готов работать
сверхурочно на благо
организации.

2
Я рассказываю моим
друзьям о том, как хорошо
работать в организации.

3 Я не сильно предан
организации.

4
Я согласен почти на любую
работу для того, чтобы
остаться в организации.

5
Я нахожу, что мои ценности
и ценности организации
очень схожи.

6
Я горжусь тем, что могу
сказать: «Я – часть
организации».

7

Аналогичную работу я могу
выполнять в другой
организации не хуже, чем в
этой.

8

Ради организации я готов
повышать
производительность своего
труда.

9

Даже незначительного
уменьшения моей
заработной платы было бы
достаточно для ухода из
организации.

10

Я рад, что выбрал именно
эту организацию из тех,
которые рассматривал при
устройстве на работу.
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11 Преданность организации
вряд ли сулит много выгод.

12
Часто мне трудно согласится
с политикой организации в
отношении ее сотрудников.

13 Я действительно забочусь о
судьбе организации.

14
Для меня это лучшая из всех
организаций, в которых я
работал.

15
Решение о работе в
организации было ошибкой с
моей стороны.

СПАСИБО!2

2 Методика «Опросник организационной лояльности» Портера Л.
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Приложение3

Обучение для руководителей
«мотивация персонала»

Цель обучения: понимание руководителей процесса мотивации, его

влияния на сотрудников, овладение навыками использования знаний об

индивидуальной мотивации для повышения эффективности работы персонала

и решения задач.

Лекционная часть:

Тема 1. Внутренняя мотивация и внешнее стимулирование

o Сущность мотивации, процесс мотивации.

o Материальная и нематериальная мотивация.

Тема 2. Типы мотивации сотрудников по В.И. Герчикову

o Сущность и описание типов мотивации.

o Определение типа мотивации работника.

o Особенности управления мотивами сотрудников каждого типа.

Тема 3. Определения ведущего типа мотивации кандидата при приеме на

работу

o Техника проведения интервью с кандидатом.

o Вопросы на выявление доминирующего типа мотивации.

o Соотнесение доминирующего типа  мотивации кандидата и

оптимального вида работы.

Тема 4. Мотивирующее и демотивирующее общение руководителя с

подчиненными:

o Мотивирующее общение с персоналом.

o Критика как инструмент воздействия на персонал.

o Неформальное общение с подчиненными и авторитет руководителя.
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Практическая часть:

Тема 1. Внутренняя мотивация и внешнее стимулирование

o Задание: Выявить причину демотивированности сотрудника к

работе, предложить стимулирующие действия для решения проблемы.

Тема 2. Типы мотивации сотрудников по В.И. Герчикову

o Тест: определение типа мотивации.

o Задание: Выявить доминирующий тип мотивации

сотрудника,предложить стимулы, способствующие повышению мотивации в

рамках конкретной ситуации.

Тема 3. Определения ведущего типа мотивации кандидата при приеме на

работу

o Задание: проведение интервью, решение о приеме на должность.

Тема 4. Мотивирующее и демотивирующее общение руководителя с

подчиненными:

o Задание: похвала и критика сотрудника.

o Задание: мотивационная речь.

o Задание: неформальное общение с подчиненными .

Получаемые эффекты от обучения:

После обучения руководители смогут:

o определять тип мотивации у сотрудника и управлять мотивацией

педагогических кадров;

o выбирать оптимальные приемы и инструменты мотивации;

o использовать техники мотивационного общения;
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формировать лояльность сотрудников по отношению к учебному

учреждению.


