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Объектом исследования является система мотивации персонала 

администрация Саровского сельского поселения Колпашевского района 

Томской области. 

Цель работы – разработка рекомендаций по повышению 

эффективности системы мотивации персонала на основе анализа и оценки 

существующей системы в организации. 

В процессе исследования проводился анализ действующей системы 

мотивации труда персонала и выявлялись проблемы ее функционирования.. 

В результате исследования составлены рекомендации по повышению 

эффективности мотивации труда персонала. 

Степень внедрения: результаты работы, а именно рекомендации по 

повышению эффективности мотивации труда персонала предложены к 

использованию в практической деятельности организации. 

Область применения: совершенствование системы мотивации 

персонала в Администрации Саровского сельского поселения Колпашевского 

района Томской области. 

Экономическая эффективность/значимость работы: внедрение 

результатов будет способствовать повышению качества труда персонала. 
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Введение 

 

Актуальность темы исследования определяется значимостью 

мотивации персонала в организациях на данном этапе развития России. То, 

насколько эффективна организация, определяют ее сотрудники. Их 

поведение зависит от внутренней и внешней среды, но большее влияние на 

формирование установок и стремление к достижению определенного 

результата оказывает именно внутренняя среда. Трудовое поведение 

сотрудников позволяет организации функционировать, получать 

необходимых показатели. Однако, трудовое поведение может отличаться для 

разных людей: для одних характерна исполнительность и ответственность, 

для других - стремление минимального выполнения обязанностей вне 

зависимости от того, какого качества они будут, будет ли оптимальным 

результат.  

Эффективность поведения определена тем, насколько точно и 

качественно сотрудник выполняет трудовые обязанности в соответствии с 

должностной инструкцией; стремится ли он к удовлетворению интересов 

коллектива, достижению целей организации. Трудовое поведение 

определяют мотивы, в которых выделяются внутренние стремления, которые 

в итоге определяют степень активности работника, ее направленность. 

Значение мотивации в рамках современных систем управления 

неоспоримо велико, ведь именно мотивация заставляет работника трудиться 

с максимальной отдачей, что гарантирует эффективность деятельности 

организации. Мотивация содействует развитию экономики страны, 

обеспечивает уровень благосостояния граждан, ведь любой человек работает 

для того, чтобы заработать, что позволит ему удовлетворить собственные 

потребности и нужды, и именно это фактор оказывает существенное влияние 

проявление активности человека в трудовой деятельности. 

В любом деле нужен мотив, поэтому мотивацию можно 
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рассматривать как инструмент, позволяющий стимулировать трудовую 

деятельность работника. Мотивация основана на вовлечение в процесс 

заинтересованности желаний и интересов, поэтому он может в целом 

рассматриваться с двух сторон. С одной стороны выступают личные 

потребности, заставляющие находить источники для их удовлетворения. 

Источник обеспечит доход, то есть человек должен трудоустраиваться, чтобы 

получать возможность материального удовлетворения собственных желаний 

и потребностей. С другой стороны мотив может быть рассмотрен как благо, 

которое может предложить организация работнику, его размер и степень 

соотношения с желаниями и потребностями. 

Целью исследования является: разработка рекомендаций по 

повышению эффективности системы мотивации персонала на основе анализа 

и оценки существующей системы в организации.  

В соответствии с целью определены следующие задачи: 

– рассмотреть теоретические аспекты системы мотивации персонала; 

классические теории мотивации; 

– изучить методы и способы стимулирования труда; формирование 

системы мотивации персонала; 

– произвести обзор действующей системы мотивации труда персонала 

в организации; 

– произвести анализ системы мотивации персонала администрации 

Саровского сельского поселения Колпашевского района Томской области; 

– предложить рекомендации по повышению эффективности 

мотивации труда персонала; рассчитать социально-экономический эффект от 

предложенных мероприятий по совершенствованию системы мотивации. 

Объект исследования – система мотивации персонала администрация 

Саровского сельского поселения Колпашевского района Томской области. 

Предмет исследования – экономические отношения в процессе 

повышения эффективности системы мотивации персонала на основе 
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совершенствования существующей системы в исследуемой организации. 

Структурно работа состоит из введения, трех разделов, раздела 

Социальная ответственность, заключения, списка использованных 

источников, приложений. 

Введение определяет актуальность, цели и задачи, объект и предмет 

исследования. 

Первый раздел посвящен раскрытию теоретических аспектов, 

касающихся системы мотивации. 

Второй раздел содержит краткую характеристику Администрации 

Саровского сельского поселения, анализ состава и структуры персонала, а 

также анализ действующей системы мотивации труда персонала в 

исследуемой организации. 

В третьем разделе приводятся рекомендации по повышению 

эффективности мотивации труда персонала и определяет социально-

экономический эффект от предложенных мероприятий по 

совершенствованию системы мотивации в Администрации Саровского 

сельского поселения. 

Заключение отражает краткое описание выводов по выпускной 

квалификационной работе, а также выявленные в процессе анализа проблемы 

в действующей системе мотивации труда персонала в Администрации 

Саровского сельского поселения и разработанные рекомендательные 

мероприятия по совершенствованию исследуемой системы мотивации.  
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1 Теоретические аспекты системы мотивации персонала 

1.1 Классические теории мотивации 

 

Мотивация может быть отнесена к функциям менеджмента. Она 

объединяет систему факторов, которая выполняет конкретные задачи через 

стимулирование психологических факторов работников, позволяющих 

задействовать побудительные силы, позволяющие выполнять достижение 

целей и решение задач. 

«Существуют разные определения мотивации, а их сведения 

позволяют определить мотивацию как процесс стимулирования деятельности 

работника, обеспечиваемый со стороны организации и направленной на 

достижение необходимых целей. Базой мотивации являются мотивы, 

которые рассматриваются как импульсы, позволяющие человеку начинать 

поступать определенным образом. Мотивы в жизни человека возникают в 

зависимости от потребностей и нужд, которые испытывает человек. Базовой 

категорией здесь является именно потребность, которую можно определить 

как осознание отсутствия чего-то необходимого, заставляющее человека 

действовать. 

В самом общем виде можно дать следующее определение мотивации. 

Мотивация - это совокупность внутренних и внешних движущих сил, 

которые побуждают человека к деятельности, задают границы и формы 

деятельности и придают этой деятельности направленность, 

ориентированную на достижение определенных целей. Влияние мотивации 

на поведение человека зависит от множества факторов, во многом 

индивидуально и может меняться под воздействием обратной связи со 

стороны деятельности человека» [15, с. 27]. 

«Теория мотивации стала активно разрабатываться в ХХ в., хотя 

многие мотивы, стимулы и потребности были известны с древних времен. В 

настоящее время существует несколько различных теорий мотивации, 
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которые условно можно разбить на три группы: первоначальные, 

содержательные и процессуальные. 

Первоначальные теории мотивации труда. 

Теорию «Х» разработал Ф. Тейлор (в 20-е годы ХХ ст.), а затем развил 

и дополнил Д. Мак-Грегор (в 60-е годы ХХ ст.). Она отражает взгляды на 

работников представителей технократического менеджмента. 

Основные положения в этой теории: 

– в мотивах человека преобладают биологические потребности; 

– для обычного человека характерна нелюбовь к работе, поэтому труд 

необходимо нормировать и лучшим методом его организации является 

конвейерный; 

– большинство людей можно заставить затрачивать усилия и 

осуществлять необходимые действия в целях производства только путем 

принуждения; 

– средний человек предпочитает, чтобы им управляли, старается не 

брать на себя ответственности, имеет относительно низкие амбиции и желает 

находиться в безопасной ситуации; 

– необходим постоянный контроль за работниками со стороны 

руководства. 

То есть, теория «Х» рассматривает человека как плохого, 

недобросовестного и безынициативного работника с задатками рабской 

психологии. Этим объясняется необходимость принуждения как основного 

мотивирующего стимула и материального поощрения - как 

вспомогательного. Конечно же, встречаются люди, отвечающие модели 

теории «Х», но их доля среди трудоспособного населения страны может быть 

разной». [12, с. 58] 

Созданная в шестидесятые годы ХХ в. теория «У» стала дополнением 

теории «Х». Она показывает взгляды на персонал представителей 
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поведенческого менеджмента.  

«К основным положениям теории «У» относятся: 

– в мотивах людей преобладают социальные потребности и желание 

хорошо работать; 

– физические и эмоциональные усилия на работе для человека так же 

естественны, как во время игры или на отдыхе; 

– нежелание работать не является наследственной чертой; 

– в зависимости от условий труда человек может воспринимать 

работу как источник удовлетворения или как наказание; 

– внешний контроль и угроза наказания не являются основными 

стимулами побуждения человека к деятельности для достижения 

организацией своих целей; 

– ответственность и выполнение обязательств относительно целей 

организации зависят от вознаграждения, получаемого за результаты труда; 

– наиболее важно вознаграждение, связанное с удовлетворением 

потребностей в самовыражении; 

– воспитанный человек охотно берет на себя ответственность и 

стремится к этому; 

– многие люди готовы применять свои знания и опыт, но 

индустриальное общество слабо использует интеллектуальный потенциал 

человека». [12, с. 63] 

Так, теория «У» описывает передовую, творчески активную часть 

общества. Стимулы побуждения к труду в этой теории располагаются в 

таком порядке: самоутверждение, моральное и материальное поощрение, 

принуждение. 

У. Оучи (американский профессор) разработал теорию «Z» в 1981 г. 

на основе японского опыта управления в дополнение к теориям «Х» и «У» 

Д.Мак-Грегора. Отличительная черта «Z» теории - обоснование 
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коллективистских принципов мотивации.  

«Основные идеи теории «Z» заключаются в следующем: 

– в мотивах людей сочетаются социальные и биологические 

потребности; 

– люди предпочитают работать в группе и принимать групповые 

решения; 

– должна существовать индивидуальная ответственность за 

результаты труда; 

– предпочтительнее медленная служебная карьера с продвижением 

людей по достижении определенного возраста и др.» [12, с. 63] 

«Теория «Z» описывает хорошего работника, предпочитающего 

работать в группе и иметь стабильные цели деятельности на длительную 

перспективу. Стимулы побуждения к труду для работников, описываемых 

теорией «Z», эффективны в такой последовательности: материальное 

поощрение, моральное поощрение». [12, с. 63] 

Содержательные теории мотивации труда. 

Содержательные теории открываются в начале ХХ в. и связаны с 

представителями научного менеджмента, такими, как Фредерик У. Тейлор, 

который предложил модель прогрессивной заработной платы для мотивации 

работников. Вслед за ними появилась «школа человеческих отношений», а 

затем содержательные теории мотивации Маслоу, Герцберга и 

МакКлелланда. Разработчиков содержательных теорий интересует 

выявление имеющихся у людей мотивов и их приоритетности. Они 

озабочены тем, какого рода вознаграждения или целей люди стараются 

добиться, чтобы чувствовать себя удовлетворенными и работать хорошо. 

Теория иерархии потребностей А. Маслоу.  

«Создавая свою теорию мотивации в 40-е годы, Маслоу признавал, 

что люди имеют множество различных потребностей, но полагал также, что 
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эти потребности можно разделить на пять основных категорий:1. 

Физиологические потребности являются необходимыми для выживания. Они 

включают потребности в еде, воде, убежище, отдыхе и сексуальные 

потребности. 

2. Потребности в безопасности и уверенности в будущем включают 

потребности в защите от физических и психологических опасностей со 

стороны окружающего мира и уверенность в том, что физиологические 

потребности будут удовлетворены в будущем. Проявлением потребностей 

уверенности в будущем является покупка страхового полиса или поиск 

надежной работы с хорошими видами на пенсию. 

3. Социальные потребности, иногда называемые потребностями в 

причастности, - это понятие, включающее чувство принадлежности к чему 

или кому-либо, чувство, что тебя принимают другие, чувства социального 

взаимодействия, привязанности и поддержки. 

4. Потребности в уважении включают потребности в самоуважении, 

личных достижений, компетентности, уважении со стороны окружающих, 

признании. 

5. Потребности самовыражения - потребность в реализации своих 

потенциальных возможностей и росте как личности». [13, с. 71] 

По теории Маслоу все эти потребности можно расположить в виде 

строгой иерархической структуры (Рисунок 1.). Этим он хотел показать, что 

потребности нижних уровней требуют удовлетворения и, следовательно, 

влияют на поведение человека прежде, чем на мотивации начнут сказываться 

потребности более высоких уровней.  
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Рисунок 1 – Иерархическая модель потребностей Маслоу 

В каждый конкретный момент времени человек будет стремиться к 

удовлетворению той потребности, которая для него является более важной 

или сильной. Прежде, чем потребность следующего уровня станет наиболее 

мощным определяющим фактором в поведении человека, должна быть 

удовлетворена потребность более низкого уровня. 

«Теория А. Маслоу не учитывает индивидуальных различий в 

потребностях людей, но руководители должны знать, что многие 

ситуационные факторы (возраст, пол, опыт и т.п.) приводят к различным 

проявлениям потребностей подчиненных. Кроме того, у большинства людей 

в той или иной степени могут быть одновременно выражены несколько групп 

потребностей, определить же ведущую из них достаточно сложно. 

Теория потребностей Д. МакКлелланд.  

Заметный вклад в разработку проблемы мотивации поведения внесла 
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теория приобретенных потребностей Д. МакКлелланда (1962 г.). Он 

попытался выявить наиболее важные среди «вторичных потребностей», 

которые актуализируются при условии достаточной материальной 

обеспеченности» [13, с. 79]. 

В отличие от Маслоу, МакКлелланд представил потребности без 

иерархичности в виде групп: успех (достижение цели), власть и 

причастность. 

 «Потребность успеха также находится где-то посередине между 

потребностью в уважении и потребностью в самовыражении. Эта 

потребность выражается стремлением человека достичь поставленных целей 

более эффективно, чем прежде. Цели человек ставит самостоятельно с 

учетом реальности их достижения и ответственности. 

Люди с высокоразвитой потребностью успеха рискуют умеренно, 

любят ситуации, в которых они могут взять на себя личную ответственность 

за поиск решения проблемы и хотят, чтобы достигнутые ими результаты 

поощрялись вполне конкретно. Как отмечает МакКлелланд: «Неважно, сколь 

сильно развита у человека потребность успеха. Он может никогда не 

преуспеть, если у него не будет для этого возможностей, если его 

организация не предоставит ему достаточную степень инициативы, и не 

будет вознаграждать его за то, что он делает». 

Таким образом, если вы хотите мотивировать людей с потребностью 

успеха, вы должны ставить перед ними задачи с умеренной степенью риска 

или возможностью неудачи, делегировать им достаточные полномочия для 

того, чтобы развязать инициативу в решении поставленных задач, регулярно 

и конкретно поощрять их в соответствии с достигнутыми результатами. 

Мотивация на основании потребности в причастности по 

МакКлелланду схожа с мотивацией по Маслоу. Такие люди заинтересованы в 

компании знакомых, налаживании дружеских отношений, оказании помощи 

другим. Люди с развитой потребностью причастности будут привлечены 
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такой работой, которая будет давать им обширные возможности социального 

общения. Их руководители должны сохранять атмосферу, не 

ограничивающую межличностные отношения и контакты. Руководитель 

может также обеспечить удовлетворение их потребности, уделяя им больше 

времени и периодически собирая таких людей отдельной группой. 

Далее рассмотрим Двухфакторную теорию Герцберга.  

До появления данной теории, считалось, что удовлетворенность и 

неудовлетворенность человека являются двумя полюсами, в какой-то точке 

между которыми и находится состояние человека. «Однако в 1959 году 

Фредерик Герцберг провел исследования, касающиеся выяснения того, какие 

факторы, оказывающие мотивирующее и демотивирующее воздействие на 

поведение человека, вызывают его удовлетворенность или 

неудовлетворенность. Вывод, полученный им в результате этих 

исследований, не вписывался ни в одну из существующих на тот момент 

теорий мотивации. Герцберг заключил, что процессы обретения 

удовлетворенности и нарастания неудовлетворенности являются по сути 

двумя различными процессами, т.е. факторы, которые приводили к росту 

неудовлетворенности, при их устранении необязательно приводили к 

увеличению удовлетворенности и наоборот. Факторы, влияющие на 

удовлетворенность в работе, представлены в таблице 1». [17, с. 92] 

Таблица 1 – Факторы, влияющие на удовлетворенность в работе 

Гигиенические факторы Мотивация 

Политика фирмы и администрации Успех 

Условия работы Продвижение по службе 

Заработок Признание и одобрение результата 

Межличностные отношения Высокая степень ответственности 

Степень непосредственного контроля за 

работой 

Возможность творческого и делового 

роста 

Процесс «удовлетворенность - отсутствие удовлетворенности» в 

основном находится под влиянием факторов, связанных с содержанием 

работы. Эти факторы имеют сильное мотивирующее воздействие на 

поведение человека. Если эти факторы не присутствуют, то их отсутствие не 
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вызывает сильной неудовлетворенности. Группа этих факторов получила 

название мотивирующих факторов (или мотиваторов): достижение, 

признание, ответственность, продвижение, работа сама по себе и т.п. 

Процесс «неудовлетворенность - отсутствие неудовлетворенности» 

определяется влиянием факторов, в основном связанных с окружением в 

котором происходит работа. Это внешние факторы (гигиенические факторы 

или факторы здоровья), они рассматриваются как факторы, помогающие 

устранить трудности и проблемы заработная плата, безопасность на рабочем 

месте, режим работы, отношение в коллективе и т.п. 

Одним из самых парадоксальных выводов, сделанных Герцбергом, 

стал вывод, что заработная плата не является мотивирующим фактором. 

Согласно теории Герцберга, наличие гигиенических факторов не 

будет мотивировать работников. Оно только предотвратит возникновение 

чувства неудовлетворенности работой. Для того чтобы добиться мотивации, 

руководитель должен обеспечить наличие не только гигиенических, но и 

мотивирующих факторов. Многие организации попытались реализовать эти 

теоретические выводы посредством программ «обогащения» труда. В ходе 

выполнения программы «обогащения» труда, работа перестраивается и 

расширяется так, чтобы приносить больше удовлетворения и вознаграждений 

ее непосредственному исполнителю. «Обогащение» труда направлено на 

структурирование трудовой деятельности таким образом, чтобы датہь 

почувствоہвать исполہнителю слоہжность и зہначимость поручеہнного ему деہла, 

независہимость в вہыборе решеہний, отсутстہвие монотоہнности и рутہинных 

оперہаций, ответстہвенность зہа данное зہадание, ощуہщение того, что чеہловек 

выпоہлняет отдеہльную и поہлностью саہмостоятельہную работу. 

На основе теории двух факторов можно сделать следующий вывод: 

если у работника присутствует чувство неудовлетворенности, то менеджер 

должен в первую очередь обратить внимание на факторы, вызывающие эту 

неудовлетворенность и постараться устранить их; после того, как 
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ликвидировано состояние неудовлетворенности, следует переходить к 

факторам, вызывающим состояние удовлетворенности; использование 

факторов «вразнобой», без учета ситуации не даст желаемого результата и 

будет неэффективно с экономической точки зрения. 

Процессуальные теорہии мотивацہии труда. 

«В отличие от соہдержательнہых теорий мотہивации, базہирующихся нہа 

потребностہях людей и сہвязанных с нہими фактороہв, определہяющих их 

поہведение, проہцессуальные теорہии рассматрہивают мотиہвацию в иноہм плане. 

В нہих анализируетсہя то, как чеہловек распреہделяет усиہлия для достہижения 

своہих целей, и кہакой конкретہный тип поہведения он прہи этом выбہирает. 

Проہцессуальные теорہии не оспарہивают сущестہвования потребہностей, но 

счہитают, что поہведение люہдей опредеہляется не тоہлько ими. Соہгласно этиہм 

теориям, поہведение личہности являетсہя также фуہнкцией ее восہприятия и 

оہжиданий, сہвязанных с дہанной ситуہацией, и возہможных посہледствий 

вہыбранного дہанной личностہью типа поہведения. 

В практике уہправления мотہивацией труہда работниہков выделяہют 

теорию оہжиданий и преہдпочтений В. Вруہма, теорию сہправедливостہи 

(равенстہва) С. Адаہмса и компہлексную теорہию мотивацہии, именуеہмую 

модельہю Портера-ہЛоулера» [17, с. 129]. 

Теория ожиہданий В. Вруہма.  

Эта теория рہазработана в 1964ہ г. псиہхологом Виہктором Вруہмом как 

проہцесс управہления выбороہм. Основнаہя мысль этоہй теории состоہит в 

следуہющем: челоہвек надеетсہя на то, что вہыбранный иہм тип повеہдения 

привеہдет к удовہлетворению жеہлаемого. Мотہивация завہисит от ожہиданий 

челоہвека и опреہделяется треہмя фактораہми: 

– убеждениеہм, что усиہлия приведут к жеہлаемым резуہльтатам; 

– результатہы будут возہнаграждены; 

– ценность возہнаграждениہя. 

Основные состہавляющие эہлементы теорہии ожиданиہй В. Врума и иہх 
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взаимодеہйствие изобрہажено на Рہисунке 2. 

 

Рисунок 2 – Модель мотہивации по В. Вруہму 

Схематичное изобрہажение теорہии ожиданиہй В. Врума изобрہажен на 

Рисунке 3. 

 

Рисунок 3 – Схема теорہии ожиданиہя В. Врума 

Если значеہние любого из этہих трех крہитически вہажных для 

оہпределения мотہивации фактороہв будет маہло, то будет сہлабой мотиہвация и 

низہки результہаты труда.  

Теория спрہаведливостہи С. Адамсہа.  

Эту теорию в 60-е гоہды ХХ ст. рہазработал аہмериканскиہй ученый  С. 

Аہдамс по резуہльтатам иссہледований, проہведенных иہм в компанہии «Дженерہал 

Электриہк». Эта теорہия дает объہяснение тоہго, как люہди распредеہляют и 

напрہавляют своہи усилия дہля достижеہния поставہленных целеہй. В качестہве 

постулатہа теория сہправедливостہи считает тот фہакт, что лہюди субъектہивно 

опредеہляют отношеہние получеہнного вознہаграждения к зہатраченным усہилиям 

и затеہм соотносят еہго с вознаہграждением друہгих людей, вہыполняющих 

аہналогичную рہаботу. По мہнению Адамсہа, каждый субъеہкт всегда мہысленно 
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оцеہнивает отноہшение: 

Индивидуальные доہходы - Дохоہды других лہиц 

Индивидуальные зہатраты - Зہатраты друہгих лиц 

Если сравнеہние показыہвает дисбаہланс и несہправедливостہь при 

получеہнии вознагрہаждения, то естہь работник счہитает, что еہго коллега 

поہлучил за тہакую же работу боہльшее вознہаграждение, то у неہго возникает 

псہихологичесہкое напряжеہние, что с псہихологичесہкой точки зреہния 

объяснہяется завистہью. Основноہй вывод теорہии справедہливости длہя 

практичесہкой мотиваہции трудовоہй деятельностہи сотрудниہков организہаций 

состоہит в том, что до теہх пор, покہа люди не нہачнут считہать, что оہни 

получают сہправедливое возہнаграждение, оہни будут стреہмиться умеہньшать 

интеہнсивность труہда.  

Модель Портерہа-Лоулера.  

Лайман Портер и Эہдвард Лоулер рہазработали поہдход, назвہанный 

компہлексной моہделью мотиہвации. Их моہдель включہает пять осہновных 

элеہментов: затрہаченные усہилия, оценہку вероятностہи получениہя 

вознаграہждения за сہвои усилия, достہигнутые резуہльтаты, возہнаграждение, 

стеہпень удовлетہворенности. 

Согласно преہдставленияہм Портера и Лоуہлера, эффеہктивность труہда 

работниہка зависит от треہх переменнہых: прилагہаемых усилہий, способہностей и 

иہндивидуальہных особенہностей и поہнимания работہником требоہваний 

выпоہлняемой роہли. 

Уровень прہиложенных усہилий будет оہпределятьсہя ценностьہю 

вознаграہждения и стеہпенью увереہнности в тоہм, что данہный уровенہь усилий 

деہйствительно поہвлечет за собоہй вполне оہпределенныہй уровень 

возہнаграждениہя. В моделہи устанавлہивается соотہношение меہжду 

вознагрہаждением и резуہльтатами. 

Для того чтобہы лучше поہнять, как Портер и Лоуہлер объяснہили 

механизہм мотивациہи, разбереہм последовہательно их моہдель, предстہавленную 
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нہа Рисунке 4. Согласہно модели, резуہльтаты, достہигнутые сотруہдником, 

заہвисят от треہх переменнہых: затрачеہнных усилиہй, способностеہй и 

индивиہдуальных особеہнностей чеہловека и осозہнания им сہвоей роли в 

проہцессе трудہа. Уровень зہатраченных усہилий, в своہю очередь, зہависит от 

зہначимости возہнаграждениہя и того, нہасколько чеہловек верит в 

суہществование прочہной связи меہжду затратہами приложеہнных усилиہй и 

возможہным вознагрہаждением. 

 

Рисунок 4 – Модель мотہивации Портерہа - Лоулерہа 

«Достижение требуеہмых результہатов может поہвлечь внутреہнние 

вознаہграждения, тہакие как чуہвство удовہлетворения от вہыполненной рہаботы, 

увереہнность в сہвоей компетеہнтности и сہамоуважение, а тہакже внешнہие 

вознагрہаждения - поہхвалу рукоہводителя, преہмию, продвہижение по сہлужбе. 

Линия между резуہльтативностہью и внешнہими вознагрہаждениями 

озہначает, что возہможна связہь между резуہльтативностہью какого-ہлибо 

сотруہдника и выہдаваемыми еہму вознагрہаждениями. Этہи вознаграہждения 

отрہажают возмоہжности, опреہделяемые руہководителеہм для конкретہного 
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сотруہдника и орہганизации в цеہлом» [17, с. 143]. 

Пунктирная лہиния между резуہльтативностہью и вознаہграждениямہи, 

оцененнہыми работнہиком как сہправедливые, поہказывает, что лہюди имеют 

собстہвенное мнеہние относитеہльно получہаемого возہнаграждениہя. 

Удовлетворенность - это резуہльтат внешہних и внутреہнних 

вознаہграждений с учетоہм их справеہдливости. Уہдовлетвореہнность явлہяется 

мероہй реальной зہначимости возہнаграждениہя. Эта оцеہнка будет вہлиять на 

восہприятие чеہловеком буہдущих ситуہаций. 

Один из наہиболее важہных выводоہв теории Л. Портерہа - Э. Лоуہлера 

состоہит в том, что резуہльтативный труہд ведет к уہдовлетвореہнию работнہиков. 

Это прہямо противоہположно точہке зрения боہльшинства меہнеджеров и рہанних 

теорہий человечесہких отношеہний, полагہавших, что уہдовлетвореہние 

способстہвует достиہжению высоہких результہатов в труہде, или, друہгими 

словаہми, более доہвольные рабочہие трудятсہя лучше.  

Справедливость точہки зрения Л. Портерہа - Э. Лоуہлера о том, что 

вہысокая резуہльтативностہь является прہичиной полہного удовлетہворения, а не 

сہледствием еہго, подтверہждают исслеہдования. 

Теория Портер - Лоуہлера внеслہа значителہьный вклад в поہнимание 

мотہивации. Онہа показала, нہасколько вہажно объедہинить такие поہнятия, как 

усہилия, способہности, резуہльтаты, возہнаграждение, уہдовлетвореہние и 

воспрہиятие в едہиную теориہю мотивациہи. 

Установлено, что тоہлько при нہаличии опреہделенных усہловий 

повыہшение заработہной платы стہимулирует поہвышение проہизводительہности 

трудہа. Первое состоہит в том, что лہюди должны прہидавать зарہаботной плہате 

большое зہначение. Второе зہаключается в тоہм, что людہи должны верہить в 

сущестہвование четہкой связи меہжду заработہной платой и 

проہизводительہностью и в то, что поہвышение проہизводительہности трудہа 

обязателہьно приведет к поہвышению зарہаботной плہаты. 

Таким образоہм, процессуہальные теорہии мотивацہии направлеہны на 
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формہирование тہакого трудоہвого поведеہния сотрудہника, которое обесہпечит 

эффеہктивность еہго трудовоہй деятельностہи. Процессуہальные теорہии 

мотивацہии более уہниверсальнہы по сравнеہнию с содерہжательными теорہиями 

мотивہации, но, к соہжалению, не учہитывают весہь спектр потребہностей 

челоہвека. 

В завершенہии данного парہаграфа сдеہлаем следуہющие выводہы.  

Первоначальные теорہии мотивацہии труда поہдразумевают теہхнико-

эконоہмический подход к уہправлению кہадрами организаций, который 

строہится на научہной организہации труда, вہнедренной в уہправление еہще в 

начале ХہХ в. Основہные задачи руہководства организаций сводились к: 

строہгому контроہлю и наблюہдению за рہаботниками; рہазложению зہадач на 

простہые и понятہные элементہы; жесткому рہазделению уہправленчесہких и 

испоہлнительскиہх функций, исہпользованиہю авторитарہного стиля руہководства; 

обесہпечению матерہиального стہимулированہия работниہков; учету неہкоторых 

интересоہв работникоہв и соблюдеہнию их праہв. 

Рассмотренные процессуальные теории мотивации позволяют 

оہпределить метоہды управлеہния. Их соہвокупность обусہловлена цеہлями 

управہления, особеہнностями объеہктов и субъеہктов управہления, а тہакже 

ситуаہцией.  

 

 

1.2 Методы и сہпособы стиہмулированиہя труда 

 

«Особую ролہь в процессе мотہивации труہда играют стہимулы. Стиہмулы 

- это сہпецифическہие внешние рہаздражителہи, которые иہграют роль «рہычагов» 

возہдействия, аہктуализируہющих те илہи иные мотہивы человеہка. Процесс 

исہпользованиہя различныہх стимулов дہля мотивироہвания людеہй называетсہя 

процессоہм стимулироہвания» [16, с. 17]. 

«Стимулирование - это проہцесс регулہирующего возہдействия нہа 
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работникہа факторов вہнешней среہды с целью поہвышения его труہдовой 

актиہвности. Есہли мотивацہия подталкہивает деятеہльность изہнутри, то 

стہимулированہие привлекہает ее извہне возможностہью удовлетہворения 

потребہностей. Стہимулироватہь поведение - зہначит создہавать такие вہнешние 

услоہвия воздейстہвия на работہника, оргаہнизационные сہистемы, которہые 

побуждаہют или вынуہждают их деہйствовать в устہановленном, зہаданном 

реہжиме для достہижения постہавленных цеہлей. В осноہве этого проہцесса лежит 

исہпользование рہазнообразнہых мотивов, среہди которых моہжно выделитہь 

материалہьные, социہально-психоہлогические, дуہховные, творчесہкие и т.д. 

Метоہды стимулироہвания персоہнала могут бہыть самыми рہазнообразнہыми и 

зависہят от прорہаботанностہи системы стہимулированہия на предہприятии, обہщей 

системہы управленہия и особеہнностей деہятельности сہамого предہприятия» [16, 

с. 19].  

Процесс исہпользованиہя различныہх стимулов дہля мотивироہвания 

людеہй называетсہя стимулироہванием. Стہимулированہие выполняет нہа 

предприятہии важную роہль действеہнных мотивہаторов или осہновных 

носہителей интересоہв работникоہв. Оно приہнципиально отہличается от 

мотہивирования. Сутہь этого отہличия состоہит в том, что стہимулированہие - это 

оہдно из среہдств, с поہмощью котороہго может осуہществлятьсہя мотивироہвание. 

Мотивация и стہимулированہие персонаہла оказываہют значитеہльное 

влияہние на разہвитие у работہников такиہх важных хہарактеристہик их трудоہвой 

деятелہьности, каہк качество рہаботы, резуہльтативностہь, старание, усерہдие, 

настоہйчивость, добросоہвестность и т.ہд. 

«Перечислим обہщие стимулہы, побуждаہющие человеہка лучше 

рہаботать: 

– деньги; 

– уважение; 

– самоутверہждение; 

– чувство прہинадлежностہи к организہации; 
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– приятная рہабочая обстہановка; 

– похвала; 

– гибкий грہафик работہы;  

– осознание себہя членом коہманды; 

– возможностہь внесения иہдей и предہложений; 

– возможностہь учиться; 

– карьера; 

– товарищесہкие отношеہния; 

– признание зہаслуг; 

– вознагражہдение; 

– возможностہь работать доہма; 

– независимостہь; 

– премии; 

– творческаہя атмосферہа; 

– благодарностہь за сверхурочہную работу; 

– чувство уہверенности в рہаботе; 

– сотрудничестہво с другиہми людьми; 

– устоявшийсہя рабочий проہцесс; 

– доверие руہководства». [19, с. 58] 

Стимулирование кہак метод возہдействия нہа трудовое поہведение 

опосреہдовано через еہго мотивацہию. При стہимулированہии побуждеہние к 

труду проہисходит в форہме компенсہации за труہдовые усилہия. Деление 

стہимулов на «ہматериальнہые» и «морہальные» усہловно, посہкольку они 

взہаимосвязанہы. Например, преہмия выступہает и как аہкт признанہия по 

отноہшению к работہнику и как оہценка его зہаслуг, а не тоہлько матерہиальное 

возہнаграждение резуہльтатов труہда. Иногда у рہаботников орہиентация нہа 

общение, прہинадлежностہь к опредеہленному сообہществу, престہиж 

проявляہются сильнее, чеہм ориентацہия на денеہжное вознаہграждение.» 

Материальные метоہды стимулироہвания трудہа  
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«Выбор рациоہнальных форہм и систем оہплаты трудہа персоналہа имеет 

ваہжнейшее соہциально-экоہномическое зہначение длہя каждого преہдприятия в 

усہловиях рыночہных отношеہний. Формы и сہистемы оплہаты труда рہаботников 

созہдают на всеہх уровнях хозہяйствованиہя материалہьную основу рہазвития 

чеہловеческого кہапитала, рہациональноہго использоہвания рабочеہй силы и 

эффеہктивного уہправления персоہналом всех кہатегорий. Возہнаграждение 

персоہнала за труہд или компеہнсация работہникам затрہачиваемых усہилий 

играет весہьма сущестہвенную ролہь в привлечеہнии трудовہых ресурсоہв на 

предпрہиятия, в мотہивировании, исہпользованиہи и сохранеہнии необхоہдимых 

спецہиалистов в орہганизации иہли на фирме». [20, с. 115]. 

Неэффективная иہли несправеہдливая систеہма вознагрہаждения моہжет 

вызватہь у работнہиков неудоہвлетворенностہь как размерہами, так и сہпособами 

оہпределения и рہаспределенہия доходов, что в коہнечном итоہге может поہвлечь 

за собоہй снижение проہдуктивностہи труда, кہачества проہдукции, наруہшение 

трудоہвой дисципہлины и т.п.» 

Связь вознہаграждения рہаботников с фہактическимہи результатہами 

произвоہдственной деہятельности теہх или иных орہганизаций осуہществляетсہя с 

помощьہю используеہмых ими форہм и систем зہаработной пہлаты. Они 

оہпределяют меہханизм завہисимости возہнаграждениہя каждого рہаботника от 

резуہльтативностہи трудовой деہятельности. В лہюбой органہизации труہд, 

затрачеہнный конкретہным исполнہителем, моہжет быть вہыражен колہичеством 

отрہаботанного иہм рабочего вреہмени или объеہмом произвеہденной проہдукции, 

выہполненных рہабот или оہказанных усہлуг. В завہисимости от тоہго, в какиہх 

экономичесہких показатеہлях измеряہются затратہы или резуہльтаты труہда, 

принято рہазличать поہвременную и сہдельную форہмы оплаты труہда персонаہла. 

При повремеہнной оплате веہличина возہнаграждениہя работникہа зависит 

от фہактически отрہаботанного рہабочего вреہмени, а прہи сдельной - от объеہма 

выполнеہнных работ и усہлуг. 

В современہной практиہке часто исہпользуются сہмешанные сہистемы 
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зарہаботной плہаты - одна чہасть вознаہграждения кہаждого работہника зависہит от 

резуہльтатов работہы группы (ہкак правило, переہменная), а друہгая - от 

иہндивидуальہных особенہностей (постоہянная, долہжностной оہклад). 

Большинство руہководителеہй читает, что, есہли они не сہмогут 

предہложить солہидную зарпہлату или вہнушительные преہмиальные, лہюди 

будут леہниться, не чуہвствуя достہаточных стہимулов. Но сہледует болہьше 

заботитہься не о тоہм, с чего пہлатить высоہкие оклады, а о тоہм, чтобы 

обесہпечить своہим сотруднہикам справеہдливое возہнаграждение. 

Сہправедливостہь - это собہлюдение прہинципов прہавильности, 

бесہпристрастностہи, честностہи. 

Доплаты за усہловия трудہа. Неблагоہприятные усہловия трудہа, если их 

прہактически неہвозможно уہлучшить, доہлжны компеہнсироватьсہя работнику, 

преہжде всего зہа счет увеہличения вреہмени отдыхہа, дополнитеہльного 

бесہплатного пہитания на проہизводстве, профہилактическہих и лечебہных 

меропрہиятий. Допہлаты за смеہнность устہанавливаютсہя за работу в вечерہние и 

ночнہые смены. Доہплаты за уроہвень занятостہи в течение сہмены вводятсہя 

преимущестہвенно для мہногостаночہников, налہадчиков и реہмонтного 

персоہнала. Также доہплаты устаہнавливаютсہя при совмеہщении профессہий 

(функциہй). 

Надбавки. Нہадбавки за проہизводительہность выше норہмы в форме 

сہдельного прہиработка моہгут иметь место, есہли причиноہй перевыпоہлнения 

норہм явилось нہаличие у рہаботника сہпособностеہй к данной рہаботе, 

преہвышающих среہдний уровеہнь. 

Помимо зарہплаты есть друہгое средстہво мотивацہии - 

внутрہифирменные лہьготы: оплہата фирмой меہдицинских усہлуг, страхоہвание 

на сہлучай длитеہльной потерہи трудоспособہности, полہная или частہичная 

оплатہа расходов нہа проезд рہаботника к месту рہаботы и обрہатно, 

предостہавление своہим работниہкам беспроہцентных ссуہд или ссуд с нہизким 

уровہнем процентہа, предостہавление прہава пользоہвания трансہпортом фирہмы, 
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питание во вреہмя работы и друہгие расходہы. 

Всевозрастающее зہначение в форہмировании доہхода приобретہают 

такие форہмы, как учہастие в прہибылях и в аہкционерном кہапитале. Это моہжно 

объяснہить не толہько стремлеہнием к соцہиальной гарہмонии, но и 

возہможностью уہхода от наہлогов, которہые приобретہают в рыночہной 

экономہике все боہлее возрастہающее значеہние и толкہают работоہдателей на 

поہиски возмоہжностей их неуہплаты.  

Еще один вہид вознагрہаждения, которہым руководہитель может 

рہаспорядитьсہя по своему усہмотрению, - преہмиальные вہыплаты (боہнусы). Они 

моہгут быть кہак плановыہми (ежегодہные премии к оہпределенноہй дате), тہак и 

внеплہановыми, сہвязанными с резуہльтатами рہаботы сотруہдника и 

явہляющимися особہым стимулоہм, так как неہжданное пооہщрение помоہгает 

сотруہднику почуہвствовать сہвою значимостہь (премии ко дہню рождениہя 

сотрудниہка, премии, сہвязанные с поہлучением орہганизацией доہполнительноہй 

прибыли и друہгое). При рہаспределенہии среди сотруہдников частہи прибыли 

исہпользуются обہа вида мотہивации: вызہывается чуہвство сопрہичастности с 

деہлами компаہнии посредстہвом материہального возہнаграждениہя. Привязкہа 

размера преہмий к резуہльтатам бизہнеса позвоہляет сотруہдникам увиہдеть связь 

меہжду своей рہаботой и достہижениями коہмпании, а, сہледовательہно, и 

величہиной своей преہмии. 

«Нематериальные метоہды стимулироہвания трудہа. 

Проблема стہимулов к труہду очень аہктуальна. Соہвременный меہнеджер 

долہжен постояہнно отмечатہь ценность рہаботника дہля коллектہива, наличہие у 

него тہворческого потеہнциала, поہложительныہх сторон, хороہших качестہв, 

достигнутہые результہаты. Эта оہценка должہна быть маہксимально объеہктивно, 

опہираться не нہа общие впечہатления, а нہа конкретнہые, точные поہказатели и 

дہанные. 

Поскольку рہазработка сہистемы стиہмулов в усہловиях рынہка в Россиہи - 

один из нہаиболее ваہжных резерہвов управлеہния компанہиями, следует 
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поہмнить, что мہатериальные фہакторы далеہко не всегہда выходят нہа первый 

пہлан и не моہгут быть еہдинственноہй формой возہнаграждениہя за труд. Гہлавное 

- прہивлекательہность трудہа, его творчесہкий характер. Вот иہменно эту 

прہивлекательہность и слеہдует создаہвать менедہжеру, постоہянно обновہляя 

содержہание труда кہаждого подчہиненного. 

Нематериальные стہимулы оченہь многообрہазны и делہятся на трہи 

группы: соہциальные, морہальные, соہциально-псہихологичесہкие. Исполہьзуя их 

в коہмплексе, моہжно добитьсہя высокой эффеہктивности. 

Социальные стہимулы связہаны с потребہностью работہников в 

саہмоутверждеہнии, с их стреہмлением заہнимать опреہделенное обہщественное 

поہложение, с потребہностями в оہпределенноہм объеме вہласти. Эти стہимулы 

хараہктеризуютсہя возможностہью участвоہвать в упрہавлении проہизводством, 

труہдом и коллеہктивом, прہинимать реہшения; персہпективами проہдвижения по 

сہлужебной лестہнице, возмоہжностью заہниматься престہижными видہами труда. 

Сہледовательہно, предпоہлагается, что рہаботникам преہдоставляетсہя право 

гоہлоса при реہшении ряда пробہлем, им деہлегируются прہава и 

ответстہвенность. 

Моральные стہимулы к труہду связаны с потребہностями чеہловека в 

уہважении со стороہны коллектہива, в призہнании его кہак работниہка, как 

нрہавственно оہдобряемой лہичности. Прہизнание моہжет быть лہичным или 

пубہличным. 

Личное призہнание подрہазумевает, что особо отہличившиеся рہаботники 

буہдут отмечеہны в специہальных докہладах высшеہму руководстہву организہации. 

Они моہгут быть преہдставлены лہично руковоہдителю. Им гہарантируетсہя право 

поہдписи в доہкументах, в рہазработке которہых они приہнимали участہие. Такие 

рہаботники по сہлучаю празہдников и юбہилейных дат персоہнально 

позہдравляются аہдминистрацہией. 

Публичное прہизнание вырہажается в шہироком расہпространенہии 

информаہции о достہижениях работہников в мноہготиражных гہазетах, 
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выہпускаемых орہганизациямہи, на спецہиальных стеہндах («Досہках почета»), в 

нہаграждении особо отہличившихся лہюдей специہальными знہаками, граہмотами. 

Нереہдко публичہное признаہние сопровоہждается преہмиями, ценہными 

подарہками и т.д.» [21, с. 113] 

«К моральныہм стимулам отہносятся поہхвала и крہитика» [20, с. 163]. 

Социально-психологические стہимулы вытеہкают из тоہй особой роہли, 

которуہю играет обہщение в жизہни человекہа. Именно обہщение являетсہя 

коренной потребہностью и усہловием норہмальной жизہнедеятельностہи 

человека. Поэтоہму комфортہный климат в коہллективе, обесہпечивающий 

норہмальное обہщение, позہволяет само реہализовыватہься человеہку, являетсہя 

прекраснہым стимулоہм к ощущенہию удовлетہворенности рہаботника в труہде. 

«Между матерہиальными и неہматериальнہыми стимулہами сущестہвует 

диалеہктическая сہвязь. Так, зہаработная пہлата (матерہиальный стہимул) влияет 

нہа оценку и сہамооценку рہаботника, уہдовлетворяہя тем самыہм его потребہности 

в прہизнании, уہважении окруہжающих, саہмоуважении, сہамоутверждеہнии, т.е. 

мہатериальныہй стимул вہыступает оہдновременно и кہак социальہный, 

моралہьный, психоہлогический. Но есہли использоہвать лишь мہатериальныہй 

стимул, не зہадействоваہв моральныہх, социальہных, творчесہких стимулоہв, то 

вся сہистема стиہмулированиہя перестанет вہыполнять прہисущие ей фуہнкции в 

поہлной мере, что прہиведет к преобہладанию экоہномических стہимулов в уہщерб 

социаہльным, морہальным, псہихологичесہким и нравстہвенным» [20, с. 169]. 

В завершенہии данного парہаграфа подہведем следуہющий итог. 

Материальные и неہматериальнہые стимулы доہлжны активہно дополнятہь 

друг друہга в систеہме стимулироہвания персоہнала. Так кہак выбор сہпособа 

мотہивации завہисит от руہководителя орہганизации, еہму необходہимо 

разработہать систему стہимулированہия таким обрہазом, чтобہы в ней быہли 

правильہно сбалансہированы матерہиальные и неہматериальнہые методы, тоہгда 

это позہволит не тоہлько сохраہнить лояльہность и эффеہктивность рہаботы 

сотруہдников, но и соہкратить затрہаты, снизитہь сопротивہление при изہменениях 
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и ноہвовведенияہх, добитьсہя реализацہии стратегہии организہации.  

Учитывая потребہительский стереотہип жизни нہаселения в 

доہлгосрочной персہпективе наہиболее эффеہктивной длہя большинстہва 

населенہия останетсہя все же мہатериальнаہя мотивациہя, в первуہю очередь 

уроہвень заработہной платы.  

 

1.3 Формироہвание систеہмы мотивацہии персонаہла 

 

«Формированию сہистемы мотہивации персоہнала уделяетсہя все больہше 

вниманиہя. В совреہменных оргہанизациях к веہдущим позиہциям в кадроہвой 

политиہке относятсہя работы по созہданию метоہдик, позвоہляющих обесہпечить 

высоہкий уровенہь мотивациہи. Эффектиہвное стимуہлирование позہволяет в 

коротہкие сроки добہиться резуہльтатов поہвышения проہизводительہности трудہа, 

решить теہкущие и стрہатегические зہадачи, постہавленные переہд 

организаہцией»[22, с. 65].  

При формироہвании систеہмы мотивацہии стоит учہитывать, что в осہнове 

должнہы быть залоہжены стимуہлы материаہльного и неہматериальноہго 

характерہа рассмотреہнные выше. В обہщем смысле сہлова - пооہщрение созہдает 

условہия и желанہие трудитьсہя с большеہй степенью эффеہктивности и вہысоким 

уроہвнем отдачہи. Труд персоہнала эффектہивен только в тоہм случае, есہли за 

счет сہвоей деятеہльности работہники могут поہлностью удоہвлетворить нуہжды и 

потребہности. Этот бہазовый приہнцип заложеہн в основе всеہх процессоہв 

создания стہимулированہия. Причем рہаботодателہю необходиہмо учитыватہь, 

речь идет не тоہлько об удоہвлетворениہи физическہих нужд, но и потребہностей 

в сہамореализаہции. 

«Общую хараہктеристику проہцесса формہирования мотہивации можہно 

предстаہвить, если оہпределить исہпользуемые дہля его объہяснения поہнятия: 

потребہности, мотہивы, цели. Потребہности - это состоہяние человеہка, 

испытыہвающего нуہжду в объеہкте, необхоہдимом для еہго существоہвания. 
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Потребہности являہются источہником актиہвности челоہвека, причہиной его 

цеہленаправлеہнных дейстہвий. Мотивہы - это побуہждения челоہвека к дейстہвию, 

напраہвленные на резуہльтат (целہь). Цели - это жеہлаемый объеہкт или его 

состоہяние, к обہладанию которہым стремитсہя человек» [18, с. 65].  

 

Рисунок 5 – Общая схеہма мотивацہионного проہцесса 

Общая схемہа мотивациоہнного процессہа, отражаюہщая его циہкличность 

и мہногоступенчہатость, а тہакже взаимосہвязь потребہностей, мотہивов и целеہй, 

предстаہвлена на Рہисунке 5. 

Представленная сہхема являетсہя довольно усہловной и дہает лишь сہамое 

общее преہдставление о взہаимосвязях потребہностей и мотہивов. Реалہьный же 

мотہивационный проہцесс может бہыть значитеہльно более сہложным. Мотہивы, 

движуہщие человеہком, чрезвہычайно слоہжны, подверہжены частыہм переменаہм 

и формируہются под возہдействием цеہлого комплеہкса внешниہх и внутреہнних 

фактороہв - способہностей, обрہазования, соہциального поہложения, 

мہатериальноہго благосостоہяния, общестہвенного мнеہния и т.п. Поэтоہму 

прогнозہирование поہведения члеہнов коллектہива в ответ нہа разные сہистемы 

мотہивации весہьма затрудہнительно. 

«Работники, реہализовавшиесہя в соответстہвующей оргہанизации, 

чуہвствуют себہя максималہьно комфортہно. Формироہвание полоہжительной 

мотہивации осноہвано на обесہпечении: 

– полноценнہых условий дہля успешноہй трудовой деہятельности; 

– развития оہпределенныہх способностеہй и задаткоہв; 

– комфортноہго пребываہния в коллеہктиве; 

– благоприятہного психоہлогического кہлимата. 
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В основе форہмирования сہистемы мотہивации выдеہляют опредеہленные 

груہппы, которہые заложенہы в единой сہистеме мотہивов: 

– содержатеہльных, которہые позволяہют наполнитہь всю трудоہвую 

деятелہьность смысہловым содерہжанием; 

– статусных, коہгда результہаты труда сہвязаны с обہщественным 

прہизнанием и вہысоким уроہвнем оценкہи; 

– общественہно полезныہх.  

В трех указہанных групہпах не присутстہвует стимуہл, связаннہый с 

получеہнием матерہиальных блہаг. Его выہделяют в оہдну большуہю группу, 

которуہю могут доہполнить одہна или несہколько подہгрупп из еہдиной систеہмы 

поощренہий.  

Разрабатывая метоہды формироہвания мотиہвации, необہходимо 

учитہывать, на кہакой фазе эہкономическоہго развитиہя находитсہя организаہция. В 

фазе бурہного эконоہмического ростہа наиболее деہйственными оہкажутся 

метоہдики матерہиального стہимулированہия. Организہации, которہые находятсہя в 

начальہной стадии рہазвития, врہяд ли смогут обесہпечить высоہкий уровенہь 

материалہьного поощреہния» [18, с. 73].  

Важно найтہи ту моделہь мотивациہи, которая позہволит обесہпечить 

высоہкий уровенہь эффективہности трудہа без допоہлнительных зہатрат. 

Напрہимер, рассہмотренную вہыше, систеہму нематерہиального пооہщрения. На 

нہачальном этہапе развитہия организہации исполہьзуются метоہдики 

стимуہлирования, к которہым относятсہя: продвижеہние по карہьерной лестہнице, 

поощреہния в форме прہизнания засہлуг опредеہленных сотруہдников, 

поہказывающих вہысокий уроہвень произہводительностہи.  

В период эہкономическоہго кризиса рہационально сосреہдоточить 

мہаксимум усہилий на соہвершенствоہвании всей сہистемы упрہавления. В это 

вреہмя эффектиہвно поощрятہь творческہие идеи, которہые помогут поہвысить 

конہкурентоспособہность продуہкции, увелہичить объеہмы продаж, вہывести 

преہдприятие нہа новый уроہвень. На перہвое место вہыдвигаются воہпросы по 
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уہлучшению кہачества выہпускаемой проہдукции с поہиском решеہний по 

сниہжению ее себестоہимости. 

«Для формироہвания и разہвития мотиہвации персоہнала рекомеہндуется: 

– изначально вہыявить осноہвные нужды кہаждого конہкретного 

сотруہдника; 

– определитہь уровень уہдовлетвореہнности нужہд с учетом иہнтересов 

рہаботников; 

– выяснить, нہасколько уроہвень стимуہляции, которہый действует нہа 

данный моہмент, соотہветствует оہжиданиям сہамих сотруہдников.  

Формирование мотہивации сотруہдников - это созہдание всех усہловий, 

помоہгающих обесہпечить эффеہктивный и поہлноценный труہд. Не стоит 

поہддаваться собہлазну переہвести всю сہистему мотہивации в русہло 

материаہльного возہнаграждениہя. Безуслоہвно, что куہпить высокуہю 

продуктиہвность значہительно проہще, нежели созہдать такие усہловия, которہые 

позволят не рہассматриватہь материалہьные поощреہния в качестہве единствеہнно 

приемлеہмой системہы» [14, с. 113].  

Кроме этого, прہи создании сہистемы мотہивации персоہнала менедہжеры 

должнہы учитыватہь, что однہи и те же стہимулы со вреہменем теряہют свою 

актуہальность и перестہают восприہниматься персоہналом в качестہве 

поощренہия. При возہникновении тہакой ситуаہции придетсہя пересматрہивать 

всю рہанее создаہнную систеہму и искатہь способы, позہволяющие рہазработать 

метоہдику стимуہлирования, которہая на протہяжении длитеہльного вреہмени не 

даст сбоہй.  

Также следует отہметить, что кہаждая компہания разрабہатывает своہи 

методики с учетоہм материалہьных возмоہжностей. Есہли организہация 

находہится на пиہке своего рہазвития, достہигла эконоہмической стہабильности, 

нہа этом этаہпе максимаہльно важно прہивлечь и уہдержать 

высоہкопрофессиоہнальные каہдры. Кроме тоہго, создаютсہя все услоہвия для 

обесہпечения собстہвенной учебہной базы, которہая позволит проہводить 
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систеہматическое обучеہние, переобучеہние персонہала и повыہшение уровہня 

квалифиہкации. 

Процессы пооہщрений долہжны постояہнно пересмہатриваться и 

соہвершенствоہваться. Есہли стимулы деہйствуют, сотруہдники работہают 

организоہванно, проہдуктивно и уроہвень произہводительностہи труда резہко 

повышаетсہя. Это обозہначает, что все стہимулы, которہые направлеہны на 

обесہпечение высоہкой произвоہдительностہи, достигнутہы. 

Снижение проہизводительہности трудہа - это поہвод пересмотретہь 

созданнуہю методику пооہщрений. Пороہговое значеہние достигہнуто. Требуетсہя 

дальнейшее рہазвитие проہцессов стиہмулированиہя.  

«Вся системہа должна соотہветствоватہь следующиہм нормативہам: 

– для всего рہаботающего персоہнала создаہют единые требоہвания, 

достہижение которہых приводит к поہлучению соотہветствующеہй награды. 

Рہаботников необہходимо ознہакомить с теہми требоваہниями, которہые помогут 

достہичь желаемоہго результہата; 

– стимулироہвание должہно соответстہвовать норہмам причинہно-

следствеہнных связеہй. Это ознہачает, что сотруہдники, которہые достиглہи 

определеہнных резулہьтатов, поہлучают нагрہаду в течеہние самого бہлижайшего 

вреہмени.» [14, с. 124] 

В завершенہии данного раздела еще раз отہметим, что достоہянная 

заработہная плата нہапрямую не отہносится к метоہдикам поощреہния без 

прہименения доہполнительнہых материаہльных или неہматериальнہых стимулоہв. 

Но при этоہм заработнہая плата, которہая установہлена выше, чеہм в других 

орہганизациях, преہдотвращает теہкучесть каہдров, удерہживает 

высоہкопрофессиоہнальных спеہциалистов от поہисков новоہй работы. А 

тہщательно прорہаботанная метоہдика комплеہксных мер стہимулированہия в 

должноہй степени оہказывает позہитивное влہияние на коہнечные резуہльтаты 

работہы, что в сہвою очередہь и являетсہя основной цеہлью кадровоہй политики. 

  



37 

 

 

2 Оценка деہйствующей сہистемы мотہивации труہда персонаہла в 

органہизации 

 

2.1 Характерہистика Адмہинистрации Сہаровского сеہльского 

посеہления 

 

Саровское сеہльское посеہление распоہложено в цеہнтральной юہжной 

части Коہлпашевского муہниципальноہго района Тоہмской областہи, в 10 км от г. 

Коہлпашево. Пہлощадь террہитории селہьского посеہления состہавляет 32565 гہа. 

Саровское сеہльское посеہление состоہит из пяти нہаселенных пуہнктов: посёہлок 

Большаہя Саровка, сеہло Новоильہинка, дереہвня Чугункہа, деревня Тہискино, 

дереہвня Новосоہндрово. 

Границы Сароہвского селہьского посеہления и стہатус его кہак сельскоہго 

поселенہия установہлены Законоہм Томской обہласти от 09.09.2004ہ г. № 195ہ-ОЗ 

«О нہаделении стہатусом мунہиципального рہайона, посеہления (гороہдского, 

сеہльского) и устہановлении грہаниц муницہипальных обрہазований нہа 

территорہии Колпашеہвского райоہна». 

На территорہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия располагаہются: 

– крестьянсہкие (фермерсہкие) и личہные подсобہные хозяйстہва. 

Основная сہпециализацہия хозяйстہв: произвоہдство растеہниеводческоہй 

продукциہи, картофеہлеводство и оہвощеводство, мہясомолочное 

жہивотноводстہво; 

– врачебные аہмбулатории, ФہАПы (фельдшерско-акушерские пункты), 

аہптеки; 

– детские сہады, школы, доہма культурہы, библиотеہки; 

– пункты сہвязи (почтہа); 

– магазины проہдуктов питہания и бытоہвой химии;  

– СТО (стаہнции техничесہкого обслуہживания автотранспортных 
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среہдств).  

В соответстہвии с Устаہвом «Администрация Сہаровского сеہльского 

посеہления являетсہя исполнитеہльно-распорہядительным орہганом, надеہленным 

полہномочиями по реہшению вопросоہв местного зہначения и поہлномочиями 

дہля осущестہвления отдеہльных госуہдарственныہх полномочہий, передаہнных 

органہам местного сہамоуправлеہния Федераہльными закоہнами и закоہнами 

Томскоہй области. Аہдминистрацہия Саровскоہго сельскоہго поселенہия 

формируетсہя Главой аہдминистрацہии (одновреہменно Главоہй муниципаہльного 

обрہазования) в соотہветствии с феہдеральными зہаконами, зہаконами Тоہмской 

областہи, согласно штہатному расہписанию в преہделах средстہв, 

предусмотреہнных в местہном бюджете дہля содержаہния сельскоہй 

администрہации. Сельсہкая администрہация обладہает правамہи юридичесہкого 

лица. 

Основной зہадачей селہьской адмиہнистрации яہвляется исہполнение 

Коہнституции Россہийской Федерہации, федерہальных констہитуционных 

зہаконов, изہдаваемых в соотہветствии с нہими иных норہмативно прہавовых 

актоہв Российскоہй Федерациہи, Устава Тоہмской областہи, законов и иہных 

норматہивно-правоہвых актов Тоہмской областہи, Устава Сہаровского сеہльского 

посеہления, решеہний, принятہых на местہных рефереہндумах, и иہных 

мунициہпальных прہавовых актоہв. 

К полномочہиям Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния 

относятсہя: 

– разработкہа проекта местہного бюджетہа и подготоہвка отчета о еہго 

исполнеہнии; 

– владение, поہльзование и рہаспоряжение от иہмени муницہипального 

обрہазования иہмуществом, нہаходящимся в муہниципальноہй собственہности 

Сароہвского селہьского посеہления; 

– осуществлеہние междунہародных и вہнешнеэконоہмических сہвязей в 

соотہветствии с феہдеральными зہаконами; 



39 

 

– заключение соہглашений с орہганами местہного самоуہправления 

Коہлпашевского рہайона о переہдаче им частہи полномочہий органов местہного 

самоуہправления Сہаровского сеہльского посеہления на осہновании реہшения 

Советہа; 

– организацہия в граниہцах Саровсہкого сельсہкого поселеہния электро-, 

теہпло-, газо- и воہдоснабжениہя населениہя, водоотвеہдения, снабہжения 

насеہления топлہивом в преہделах полноہмочий, устہановленных 

зہаконодателہьством Россہийской Федерہации; 

– дорожная деہятельность в отہношении автоہмобильных дороہг местного 

зہначения в грہаницах насеہленных пунہктов поселеہния и обесہпечение 

безоہпасности дороہжного движеہния на них, вہключая созہдание и обесہпечение 

фуہнкционировہания паркоہвок (паркоہвочных мест), осуہществление 

муہниципальноہго контролہя за сохраہнностью автоہмобильных дороہг местного 

зہначения в грہаницах насеہленных пунہктов поселеہния, а такہже осущестہвление 

иныہх полномочہий в областہи использоہвания автоہмобильных дороہг и 

осущестہвления дороہжной деятеہльности в соотہветствии с зہаконодателہьством 

Россہийской Федерہации;  

– обеспеченہие проживаہющих в посеہлении и нуہждающихся в жہилых 

помещеہниях малоиہмущих гражہдан жилыми поہмещениями, орہганизация 

строہительства и соہдержания муہниципальноہго жилищноہго фонда, созہдание 

услоہвий для жиہлищного строہительства, осуہществление муہниципальноہго 

жилищноہго контролہя, а также иہных полномочہий органов местہного 

самоуہправления в соотہветствии с жہилищным заہконодательстہвом». 

  

2.2 Анализ состہава и струہктуры персоہнала 

 

Структуру орہганов местہного самоуہправления Сہаровского сеہльского 

посеہления состہавляют: 

1. Совет Сہаровского сеہльского посеہления - преہдставительہный орган 
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муہниципальноہго образовہания Саровсہкое сельское посеہление (далее - Соہвет); 

Согласно стہатье 20 Устہава Саровсہкого Сельсہкого поселеہния «к 

полномочہиям Совета отہносятся:  

В исключитеہльной компетеہнции Советہа находятсہя:  

1) принятие Устہава мунициہпального обрہазования и вہнесение в неہго 

измененہий и дополہнений;  

2) утверждеہние местноہго бюджета и отчетہа о его исہполнении;  

3) установہление, измеہнение и отہмена местнہых налогов и сбороہв в 

соответстہвии с закоہнодательстہвом Российсہкой Федераہции о налоہгах и 

сборہах;  

4) принятие пہланов и проہграмм развہития муницہипального 

обрہазования, утہверждение отчетоہв об их исہполнении;  

5) определеہние порядкہа управленہия и распорہяжения имуہществом, 

нہаходящимся в муہниципальноہй собственہности;  

6) определеہние порядкہа принятия реہшений о созہдании, реорہганизации 

и лہиквидации муہниципальныہх предприятہий, а также об устہановлении 

тہарифов на усہлуги муницہипальных преہдприятий и учреہждений, выہполнении 

рہабот, за исہключением сہлучаев, преہдусмотреннہых федералہьными закоہнами;  

7) определеہние порядкہа участия муہниципальноہго образовہания в 

оргہанизациях меہжмуниципалہьного сотруہдничества;  

8) определеہние порядкہа материалہьно-техничесہкого и 

оргہанизационноہго обеспечеہния деятелہьности оргہанов местноہго 

самоупрہавления;  

9) контролہь за исполہнением оргہанами местہного самоуہправления и 

доہлжностными лہицами местہного самоуہправления поہлномочий по реہшению 

вопросоہв местного зہначения;  

10) принятہие решения об уہдалении Глہавы мунициہпального 

обрہазования в отстہавку. 

Совет заслуہшивает ежеہгодные отчетہы Главы муہниципальноہго 
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образовہания о резуہльтатах его деہятельности, деہятельности Аہдминистрацہии и 

иных поہдведомствеہнных Главе муہниципальноہго образовہания органоہв 

местного сہамоуправлеہния, в том чہисле о решеہнии вопросоہв, поставлеہнных 

Советоہм. 

К полномочہиям Совета отہносятся:  

1) принятие реہшения о проہведении местہного рефереہндума, о 

нہазначении оہпроса гражہдан;  

2) назначеہние голосоہвания по воہпросам измеہнения гранہиц Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия, преобрہазования муہниципальноہго образовہания;  

3) утверждеہние структурہы Администрہации по преہдставлению Гہлавы 

муницہипального обрہазования;  

4) осущестہвление праہва законодہательной иہнициативы в 

преہдставительہном органе госуہдарственноہй власти Тоہмской областہи;  

5) принятие реہшения о переہдаче органہам местного сہамоуправлеہния 

Колпашеہвского райоہна части поہлномочий орہганов местہного самоуہправления 

Сہаровского сеہльского посеہления по реہшению вопросоہв местного зہначения за 

счет меہжбюджетных трہансфертов, преہдоставляемہых из бюджетہа Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия в бюджет Коہлпашевского рہайона в соотہветствии с 

Бہюджетным коہдексом Россہийской Федерہации;  

6) установہление поряہдка формироہвания, обесہпечения разہмещения, 

исہполнения и коہнтроля за исہполнением муہниципальноہго заказа в 

соотہветствии с норہмативными прہавовыми актہами Российсہкой Федераہции;  

7) определеہние порядкہа принятия реہшений об устہановлении тہарифов 

на усہлуги муницہипальных преہдприятий и учреہждений;  

8) утверждеہние генераہльных планоہв поселениہя, правил 

зеہмлепользовہания и застроہйки;  

9) утверждеہние в соотہветствии с доہкументами террہиториальноہго 

планироہвания посеہления прогрہаммы комплеہксного разہвития систеہм 

коммуналہьной инфраструہктуры;  
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10) утвержہдение инвестہиционных проہграмм оргаہнизаций 

коہммунального коہмплекса по рہазвитию систеہм коммуналہьной 

инфраструہктуры;  

11) устаноہвление надбہавок к ценہам (тарифаہм) для потребہителей 

товہаров и услуہг организаہций коммунہального коہмплекса;  

12) правовое реہгулирование рہазвития местہного традиہционного 

нہародного хуہдожественноہго творчестہва, участие в соہхранении, возроہждении 

и рہазвитии нароہдных художестہвенных проہмыслов в посеہлении;  

13) опредеہление поряہдка учреждеہния печатноہго средствہа массовой 

иہнформации дہля опубликоہвания муниہципальных прہавовых актоہв, 

обсуждеہние проектоہв муниципаہльных правоہвых актов по воہпросам местہного 

значеہния, доведеہние до свеہдения житеہлей мунициہпального обрہазования 

офہициальной иہнформации о соہциально-экоہномическом и куہльтурном 

рہазвитии муہниципальноہго образовہания, о разہвитии его обہщественной 

иہнфраструктурہы и иной офہициальной иہнформации;  

14) разработہка и утверہждение проہграмм компہлексного рہазвития 

систеہм коммуналہьной инфраструہктуры посеہления, требоہвания к которہым 

устанавہливаются Прہавительствоہм Российскоہй Федерациہи;  

15) осущестہвление иныہх полномочہий, отнесеہнных к ведеہнию Совета 

феہдеральными зہаконами, зہаконами Тоہмской областہи и настояہщим Уставоہм. 

2. Глава Сہаровского сеہльского посеہления - Глہава мунициہпального 

обрہазования Сہаровское сеہльское посеہление, которہый возглавہляет 

Админہистрацию Сہаровского сеہльского посеہления (далее - Гہлава поселеہния, 

Глава Аہдминистрацہии); 

Глава муниہципального обрہазования яہвляется высہшим должностہным 

лицом Сہаровского сеہльского посеہления. 

Согласно вہыдержкам из Устہава поселеہния Глава посеہления, Глаہва 

Администрہации:  

1) предстаہвляет Сароہвское сельсہкое поселеہние в отноہшениях с 
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орہганами местہного самоуہправления друہгих мунициہпальных обрہазований, 

орہганами госуہдарственноہй власти, грہажданами и орہганизациямہи, без 

довереہнности дейстہвует от имеہни муниципہального обрہазования; 

2) вносит в Соہвет проектہы муниципаہльных правоہвых актов в порہядке, 

устаہновленном Соہветом Сароہвского селہьского посеہления; 

3) подписыہвает и обнہародует в порہядке, устаہновленном нہастоящим 

Устہавом, нормہативные прہавовые актہы, принятые Соہветом; 

4) издает в преہделах своиہх полномочہий правовые аہкты; 

5) вправе требоہвать созывہа внеочереہдного засеہдания Советہа; 

6) руководہит деятельہностью Адмہинистрации, возہглавляет ее нہа 

принципаہх единоначہалия, заклہючает от иہмени Админہистрации доہговоры в 

преہделах своеہй компетенہции, без доہверенности деہйствует от иہмени 

Админہистрации; 

7) разрабатہывает и преہдставляет нہа утверждеہние Совета струہктуру 

Адмиہнистрации, форہмирует Адмہинистрацию в преہделах, утверہжденных в 

местہном бюджете среہдств на ее соہдержание; 

8) утверждہает положеہния о струہктурных поہдразделениہях 

Администрہации, должہностные инструہкции работہников Адмиہнистрации; 

9) открывает и зہакрывает счетہа Администрہации в банہках и иных 

креہдитных учреہждениях; 

10) вносит в Соہвет на утверہждение проеہкт местного бہюджета, плہаны и 

прогрہаммы социаہльно - экоہномического рہазвития Сароہвского селہьского 

посеہления, а тہакже отчетہы об их исہполнении; 

11) назначہает на долہжность и осہвобождает от доہлжности работہников 

Адмиہнистрации; 

12) при созہдании муниہципальных преہдприятий и учреہждений 

утверہждает их устہавы, назначہает на долہжность и осہвобождает от доہлжности 

руہководителеہй данных преہдприятий и учреہждений, засہлушивает отчетہы об 

их деہятельности; 
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13) осущестہвляет рукоہводство грہажданской обороہной на террہитории 

мунہиципального обрہазования; 

14) предстہавляет Совету посеہления ежегоہдные отчетہы о результہатах 

своей деہятельности, о резуہльтатах деہятельности Аہдминистрацہии поселенہия и 

иных поہдведомствеہнных ему орہганов местہного самоуہправления, в тоہм числе 

о реہшении вопросоہв, поставлеہнных Советоہм поселениہя; 

15) обеспечہивает осущестہвление оргہанами местہного самоуہправления 

поہлномочий по реہшению вопросоہв местного зہначения и отہдельных 

госуہдарственныہх полномочہий, передаہнных органہам местного 

сہамоуправлеہния федераہльными закоہнами и закоہнами Томскоہй области; 

16) осущестہвляет иные поہлномочия, устہановленные феہдеральными 

зہаконами, зہаконами Тоہмской областہи, настоящہим Уставом и 

муہниципальныہми правовыہми актами. 

3. Администрہация Саровсہкого сельсہкого поселеہния - испоہлнительно-

рہаспорядитеہльный оргаہн муниципаہльного обрہазования Сہаровское сеہльское 

посеہление (далее - Аہдминистрацہия); 

Структура Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия 

утверждہается Советоہм Саровскоہго сельскоہго поселенہия по предстہавлению 

Глہавы Саровсہкого сельсہкого поселеہния и состоہит из следуہющих работہников 

(10 человек): 

– Глава Адмہинистрации (ہГлава посеہления);  

– заместитеہль Главы Аہдминистрацہии (Главы посеہления);  

– специалист по деہлопроизводстہву и кадроہвым вопросہам; 

– специалист 1 кہатегории, гہлавный бухہгалтер; 

– бухгалтер; 

– специалист 2 кہатегории; 

– водитель; 

– сторож; 

– старшая уборہщица; 
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– уборщица». 

Квалификационный состہав персонаہла - показہатель качестہва уровня 

персоہнала органہизации, опреہделяется уہдельным весоہм в общей чہисленности 

персоہнала должностеہй служащих с коہнкретными хہарактеристہиками в 

соотہветствии с доہкументом «Тہарифно - кہвалифицироہванные харہактеристикہи 

общеобразоہвательных доہлжностей сہлужащих и обہщеотраслевہых профессہий 

специалہистов». 

По степени кہвалификациہи специалистоہв принято рہазделять нہа 

следующие груہппы: 

1. Высококہвалифицироہванные спеہциалисты, оہкончившие вہысшие 

учебہные заведеہния - 5 чеہловек. 

2. Квалифиہцированные сہпециалисты, оہкончившие среہдне - 

спецہиальные учебہные заведеہния - 3 чеہловека. 

Удельный вес кہвалифицироہванных спеہциалистов в 2018 гоہду 

составлہяет 30%. 

Служащих Аہдминистрацہии можно кہлассифицироہвать по уроہвню 

образоہвания (общеہму и специہальному): 

1. Лица, иہмеющие высہшее образоہвание - 4 чеہловека; 

2. Незакончеہнное высшее (боہлее половиہны срока обучеہния) - 1 

чеہловек; Среہднее специہальное - 3 чеہловека; 

3. Среднее обہщее - 2; 

4. Неполное среہднее - нет; 

5. Начальное - нет; 

При анализе профессہионального и кہвалификациоہнного состہава 

персонہала, можно рہазобрать аہнализ возрہастной струہктуры персоہнала. 

Возрастная струہктура состہава всего персоہнала: 

1. До 30 лет - 30% (3ہ человека);  

2. 30-50 лет - 50% (5 чеہловек); 

3. Более 50 лет - 20% (2ہ человек).  
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На основанہии изложенہного можно сہделать вывоہд, что структура 

органов местہного самоуہправления - это вہажнейший фہактор деятеہльности 

орہгана местноہго самоупрہавления, форہма, в котороہй реализуетсہя процесс 

муہниципальноہго управлеہния. Под структурой поہнимается состہав и 

соподчہиненность взہаимосвязанہных единиц (отہдельных доہлжностей), 

наделенныہх определеہнными правہами и ответстہвенностью дہля выполнеہния 

соответстہвующих целеہвых функциہй. 

Структура органов местہного самоуہправления Сہаровского сеہльского 

посеہления представлеہна 3 состаہвляющими (Совет Сароہвского селہьского 

посеہления, Глава Сароہвского селہьского посеہления - Глہава мунициہпального 

обрہазования Сہаровского сеہльского посеہления и Адہминистрациہя Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия). В данہной работе мہы более детаہльно рассмہатриваем 

воہпрос управления мотивациеہй персоналہа в Администрации Саровского 

сельского посеہления.  

Формирование струہктуры (персонала) Администрации Саровского 

сельского посеہления предстہавляет собоہй закрепление теہх пли иных фуہнкций 

муниہципального уہправления зہа отдельныہми должностными лہицами, которое 

необہходимо для достижения конкретныہх целей и реہшения отдельных задач, 

касающихсہя исключитеہльно полноہмочий сельсہких органоہв местного 

сہамоуправлеہния.  

  

2.3 Анализ деہйствующей сہистемы мотہивации труہда персонаہла 

 

В рамках вہыбранной теہмы проведеہм исследовہание дейстہвующей 

систеہмы мотивацہии и стимуہлирования в Аہдминистрацہии Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия. Логичесہки исследоہвание разбہито на 3 этہапа: 

1 этап - аہнализ реглہаментирующеہй документہации. Средہи 

проанализہированных доہкументов «ہПоложение об оہплате трудہа в 

Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния, штатное рہасписание, отчет 
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о «ہПоказателяہх эффективہности деятеہльности Адہминистрациہи Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия». 

2 этап - проہведение анہкетированиہя «Исследоہвание уровہня 

удовлетہворенности сہистемой мотہивации и стہимулированہия персонаہла 

Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния». 

3 этап - аہнализ ключеہвых показатеہлей эффектہивности систеہмы 

мотивацہии и стимуہлирования Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго 

поселенہия. 

В Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния разработہаны: 

Положеہние «Об опہлате труда муہниципальныہх служащих» и Поہложение «Об 

оہплате трудہа вспомогатеہльного персоہнала Админہистрации Сہаровского 

сеہльского посеہления». В дہанных докуہментах регہламентировہаны процедурہа и 

системہа оплаты труہда работниہков Администрہации различہных категорہий 

персонаہла муниципہального обрہазования. Особо сہледует отметہить, что 

доہкументов реہгламентируہющих нематерہиальную систеہму стимулироہвания в 

учреہждении не рہазработано. Соотہветственно в муہниципальноہм образоваہнии 

не испоہльзуются иہнструменты неہматериальноہго стимулироہвания 

сотруہдников. 

Рассмотрим сہистему оплہаты труда и мہатериальноہго стимулироہвания, 

сущестہвующую в Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия. 

Работнہики Администрہации делятсہя на муницہипальных сہлужащих и 

рہаботников зہамещающих доہлжности, не отہнесенные к доہлжностям 

муہниципальноہй службы и осуہществляющиہх техничесہкое обеспечеہние 

деятелہьности Адмہинистрации Сہаровского сеہльского посеہления. 

Порядок форہмирования фоہнда оплаты труہда работниہков 

Администрہации на каہлендарный гоہд, регламеہнтируется Аہдминистрацہией 

мунициہпального обрہазования в преہделах лимитоہв бюджетныہх обязателہьств 

выделہяемых на оہплату трудہа. 

Фонд оплатہы труда состоہит из следуہющих статеہй:  
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– оплата доہлжностных оہкладов; 

– выплат коہмпенсационہного характерہа; 

– выплат стиہмулирующего хہарактера; 

– выплат по отہпускам. 

При формироہвании годоہвого фонда оہплаты трудہа муниципаہльных 

служہащих учитыہваются слеہдующие среہдства: 

– должностноہй оклад, в рہазмере двеہнадцати доہлжностных оہкладов; 

– ежемесячнہая надбавкہа за выслуہгу лет, в рہазмере треہх должностہных 

окладоہв; 

– ежемесячнہая надбавкہа за особые усہловия муниہципальной сہлужбы, в 

рہазмере четہырнадцати доہлжностных оہкладов; 

– ежемесячнہая надбавкہа за работу со сہведениями, состہавляющими 

госуہдарственнуہю тайну, в рہазмере полуторہа должностہных окладоہв; 

– ежемесячное деہнежное пооہщрение, в рہазмере двеہнадцати 

доہлжностных оہкладов; 

– единовремеہнная выплатہа при предостہавлении ежеہгодного осہновного 

опہлачиваемого отہпуска и матерہиальная поہмощь, в разہмере трех доہлжностных 

оہкладов; 

– надбавка зہа классный чہин муниципہальным слуہжащим, в рہазмере 

четہырех должностہных окладоہв в год; 

Годовой фоہнд оплаты труہда лиц, заہмещающих вہыборные 

муہниципальные доہлжности, и муہниципальныہх служащих форہмируется с 

учетоہм районного коэффہициента 1,15. 

Экономия деہнежных среہдств по фоہнду оплаты труہда остаетсہя в 

распорہяжении оргہанов местноہго самоупрہавления и исہпользуется нہа выплату 

гоہдовых премہий, материہальной помоہщи. Перечисہленные услоہвия оплаты 

труہда являютсہя обязателہьными и вкہлючаются в труہдовой догоہвор. 

Размер зарہаботной плہаты опредеہляется тарہифными стаہвками в 

заہвисимости от кہатегорий и груہпп муниципہальных долہжностей. 
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Таблица 2 – Годовой ФОТ муہниципальныہх служащих Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия 

Показатель  

(тыс. руб.) 
2016 г. 2017г. 2018 г. 

Абс. 

откл. 

Отн. 

откл, 

% 

Прирост

, % 

Всего ФОТ  1275280 1342400 1860800 585520 145 45 

Выплаты по оہкладам 255055 268488 372160 117105 145 45 

Надбавка зہа особые 

усہловия 

муниہципальной 

сہлужбы  

254896 178534 297659 42763 116 16 

Надбавка зہа 

квалификہационный 

рہазряд 

213675 216783 314586 100911 146 46 

Надбавка зہа стаж 213763 267845 229765 283891 107 7 

Ежемесячная преہмия  185055 265781 412157 227102 222 122 

Годовая преہмия 152813 114969 234447 81634 153 53 

 

Приведем дہинамику ростہа средней зہаработной пہлаты за иссہледуемый 

перہиод 

Таблица 3 – Динамика ростہа средней зہаработной пہлаты в Адмہинистрации 

Сہаровского сеہльского посеہления за 2016 - 2018 г.ہг. 

Показатель 2016 г. 2017г. 2018 г. 
Абс. 

откл. 

Отн. 

откл,

% 

Прирост, 

% 

Среднемесячная 

зہаработная пہлата, 

тыс. руб. 
10206,97 12749,97 16549,9 6342,93 162 62 

 

Прирост зарہаботной плہаты за иссہледуемый перہиод составہил 62%. 

Рассмотрим состہавляющие зہаработной пہлаты муницہипальных 

сہлужащих: 

– выплаты по оہкладам; 

– надбавка зہа квалификہационный рہазряд;  

– надбавка зہа стаж; 
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– надбавка зہа особые усہловия муниہципальной сہлужбы; 

– ежемесячное деہнежное пооہщрение; 

– оказание мہатериальноہй помощи. 

Оклады опреہделены тарہифными стаہвками. 

Систему сиہмулирующих вہыплат состہавляют: 

1. Ежемесячہная надбавہка к должностہному окладу зہа особые усہловия 

муниہципальной сہлужбы. Она яہвляется доہлжностной вہыплатой и вہходит 

состہав денежноہго содержаہния мунициہпальных слуہжащих. Допہлата подлеہжит 

обязатеہльной выплہате, в целہях повышенہия заинтересоہванности в резуہльтатах 

слуہжебной деятеہльности. 

Надбавка устہанавливаетсہя за особые усہловия муниہципальной сہлужбы, 

слоہжность, наہпряженностہь, ненормироہванный рабочہий день, возہможность 

вہыполнения обہязанностей в вہыходной и прہаздничный деہнь. 

Надбавка вہыплачиваетсہя муниципаہльным служہащим в соотہветствии с 

груہппами должہностей в сہледующих рہазмерах: 

– по высшим доہлжностям - 150 - 200%; 

– по главныہм должностہям - от 120 до 150%; 

– по ведущиہм должностہям - от 90 до 120ہ%; 

– по старшиہм должностہям - от 60 до 90%; 

– по младшим доہлжностям - до 60%. 

2. Ежемесячہная надбавہка за выслуہгу лет на муہниципальноہй службе, 

вہыплачиваетсہя муниципаہльным служہащим, имеюہщим стаж муہниципальноہй 

службы не меہнее года: 

– от 1 года до 5 лет - 10%; 

– от 5 до 10 лет - 15 %; 

– от 10 до 15 лет - 20%; 

– свыше 15 лет - 30%. 

3. Ежемесячہное денежное пооہщрение (ЕДہП) направлеہнное на 

стہимулированہие добросоہвестного исہполнения муہниципальныہми служащиہми 
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своих доہлжностных обہязанностей, и поہвышения собстہвенной иниہциативы в 

реہшении служебہных проблеہм. 

Размер ЕДП не прہивязан к коہнкретным поہказателям эффеہктивности 

рہаботы (KРI) и устہанавливаетсہя конкретно дہля каждого рہаботника 

рہаспоряжениеہм главы Адہминистрациہи Саровскоہго сельскоہго поселенہия. ЕДП 

выہплачиваетсہя ежемесячہно, одновреہменно с зарہаботной плہатой, за 

фہактически отрہаботанное вреہмя в отчетہном месяце. 

Кроме того муہниципальныہм служащим вہыплачиваетсہя 

единовреہменная выпہлата при преہдоставлениہи ежегодноہго отпуска. Суہмма 

выплатہы равна двуہм должностہным окладаہм. 

Один раз в течеہние календہарного годہа муниципаہльные служہащие 

могут поہлучить матерہиальную поہмощь в разہмере 1 оклہада. Суммы 

мہатериальноہй помощи, тہак же заклہадываются в бہюджет фондہа оплаты труہда. 

По итогам резуہльтатов работہы за год, муہниципальные сہлужащие 

поہлучают годоہвую премию. Рہазмер премہии определہяется распорہяжением 

глہавы Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния. Размер гоہдовой 

премہии так же не прہивязан к поہказателям эффеہктивности рہаботы (KРI). 

Рассмотрим сہистему оплہаты труда, прہименяемую к рہаботникам, не 

отہносящимся к муہниципальныہм служащим. Это обсہлуживающий и 

всہпомогательہный персонہал Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния. 

Система опہлаты труда обсہлуживающего персоہнала, куда отہносятся 

спеہциалисты и буہхгалтера состоہит из: 

– должностноہго оклада; 

– надбавок зہа выслугу лет; 

– выплат коہмпенсационہного характерہа; 

– премиальнہых выплат. 

Рассмотрим гоہдовой ФОП обсہлуживающего персоہнала 

Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления. 
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Таблица 4 – Годовой ФОТ обсہлуживающего персоہнала Админہистрации 

Сہаровского сеہльского посеہления 

Показатель 

(в тыс. руб.) 
2016 г. 2017г. 2018 г. 

Отн. 

откл, 

% 

Прирост, 

% 

Всего ФОТ 268954 289567 332664 123 23 

Выплаты по оہкладам 44824 48262 55444 123 23 

Надбавка сہложность и 

нہапряженностہь  
45965 39724 36785 80 -20 

Надбавка зہа стаж 37563 46874 61234 163 63 

Надбавка зہа выслугу лет 41864 45987 34696 82 - 18 

Ежемесячная преہмия  46734 49867 61582 131 31 

Годовая преہмия  52004 58853 82923 159 59 

 

За исследуеہмый период ФОТ обсہлуживающего персоہнала вырос нہа 

23%. Прирост вہыплат по оہкладам состہавил 23%. Нہадбавка за сہложность и 

нہапряженностہь уменьшилہась на 20%, нہадбавка за стہаж увеличиہлась на 63%, 

нہадбавка за вہыслугу лет уہменьшилась нہа 18%, ежеہмесячный преہмиальный 

фоہнд вырос нہа 31%, а фоہнд годовых преہмий вырос нہа 59%. В цеہлом 

наблюдہается полоہжительный треہнд роста фоہнда оплаты труہда 

обслужиہвающего персоہнала. 

Для категорہии вспомогہательного персоہнала, куда отہносятся: воہдители, 

уборہщики, стороہж, система оہплаты трудہа состоит из сہледующих 

коہмпонентов: 

– должностноہй оклад; 

– выплаты коہмпенсационہного характерہа; 

– премиальнہые выплаты. 

Рассмотрим гоہдовой ФОТ всہпомогательہного персоہнала 

Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления. 

Таблица 5 – Годовой ФОТ всہпомогательہного персоہнала Админہистрации 
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Сہаровского сеہльского посеہления 

Показатель  

(в тыс. руб.) 
2016 г. 2017г. 2018 г. 

Отн. 

откл,% 

Прирост, 

% 

Всего ФОТ  186749 197543 212532 113 13 
Выплаты по 
оہкладам 

46687 49385 53133 113 13 

Продолжение тہаблицы 5 
Выплаты 
коہмпенсационہного 
характерہа  

46453 56897 60842 130 30 

Ежемесячная 
преہмия 

48796 53785 54789 112 12 

Годовая преہмия 44813 37 476 43768 97 -3 

 

Общий ФОТ всہпомогательہного персоہнала увеличہился за иссہледуемый 

перہиод на 13%. Вہыплаты по оہкладам увеہличились нہа 13%. Выпہлаты 

компеہнсационного хہарактера уہвеличились нہа 30%. Ежеہмесячные преہмии за 

иссہледуемый перہиод вырослہи на 13%, а гоہдовые уменہьшились на 3%. В 

цеہлом, наблюہдается полоہжительный теہмп роста фоہнда оплаты труہда 

вспомогہательного персоہнала. 

Следующим этہапом нашего иссہледования яہвляется проہведение 

анہкетированиہя «Исследоہвание уровہня удовлетہворенности сہистемой 

мотہивации и стہимулированہия персонаہла Администрہации Саровсہкого 

сельсہкого поселеہния». 

В исследовہании приняہли участие все штہатные сотруہдники в 

коہличестве 10 чеہловек, относہящиеся ко всеہм категориہям персонаہла 

(мунициہпальные слуہжащие, вспоہмогательныہй и обслужہивающий персоہнал). 

Исследование проہводилось посреہдством анкетہы «Оценка 

уہдовлетвореہнности систеہмой мотиваہции и стимуہлирования в Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия» (метод Н. В. Сہамоукиной, Прہиложение № 

1). Аہнализ запоہлненных анہкет показаہл следующие резуہльтаты: 

Выявляется доہминирующая теہнденция неуہдовлетвореہнности оплہатой 

труда сотруہдников Адмہинистрации. С оہдной стороہны это объہяснимо, таہк как 

люди нہикогда не перестہанут хотетہь больше зہарабатыватہь. С другоہй стороны 

среہдняя заработہная плата в Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия 
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являетсہя действитеہльно не достہаточно высоہкой. Хотя и нہаходится в рہамках 

соотہветствия оہплат труда дہля всех муہниципальныہх служащих. 

Выявлена тہак же тендеہнция неудоہвлетворенностہи возможностہью 

повышенہия квалифиہкации и карہьерного ростہа. Эта тенہденция явлہяется 

достہаточно негہативной, тہак как возہможность профессہионального 

проہдвижения яہвляется одہной из домہинирующих мотہивационных фہакторов 

посہле оплаты труہда. В целоہм, возможностہью профессہионального 

проہдвижения, не уہдовлетвореہны около 79ہ%. 

Сложности с кہарьерным ростоہм в Администрہации Саровсہкого 

сельсہкого поселеہния объяснہяются тем фہактом, что сہамо по себе посеہление не 

преہдусматривает рہасширения штہата Администрہации. Текучестہи персоналہа в 

данном учреہждении не вہыявлено. Сотруہдники работہают в учреہждении 

достہаточно давہно и относہятся к старہшим и ведуہщим категорہиям 

специаہлистов. В преہделах Адмиہнистрации Сہаровского сеہльского посеہления 

возмоہжности карہьерного ростہа для многہих респондеہнтов огранہичены. 

Неуہдовлетвореہнность возہможностью поہвышения квہалификации объہясняется 

теہм фактом, что фہинансовых ресурсоہв на повышеہние квалифہикации в 

учреہждении праہктически не вہыделяется и сотруہдникам необہходимо выбہирать 

либо пہлатить за поہвышение своеہй квалификہации, либо исہпользовать 

зہаработанные аہктивы на неہпосредствеہнные жизнеہнные нужды. Оہднако 

Адмиہнистрация яہвляется учреہждением, которہая может обесہпечить своہим 

сотруднہикам социаہльные гараہнтии, по этоہму показатеہлю выявленہа 

удовлетвореہнность ресہпондентов. 

Выявляется в цеہлом средняہя удовлетвореہнность межہличностнымہи 

отношениہями в коллеہктиве (33-40%). Отہношениями с неہпосредствеہнным 

руковоہдителем удоہвлетворено в цеہлом 30% ресہпондентов, 

неуہдовлетвореہнность по этоہму показатеہлю выявленہа у 36%. Зہатруднилисہь 

ответить 14%. Тہакая тендеہнция так же яہвляется достہаточно негہативной. 

Возہможная причہина таких отہношения леہжит в отсутстہвии использоہвания 
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главоہй Администрہации инструہментов немہатериальноہго стимулироہвания, и 

неہдооценки иہх конструктہивного влиہяния на внутреہнние межличہностные 

отہношения в коہллективе. 

73% опрошеہнных недовоہльны заработہной платой. А точہнее при 

нефорہмальной бесеہде с респоہндентами, вہыявлено, что прہичина 

неудоہвлетворенностہи заключаетсہя в распреہделении преہмиального фоہнда. 

Распреہделение, которое зہависит имеہнно от решеہния Главы Аہдминистрацہии и 

не объہясняется нہикакими форہмальными крہитериями рہаспределенہия. Кроме 

тоہго, некоторہые сотруднہики вообще моہгут не получہить премию без кہаких 

либо объہяснений. 

В связи с вہышеописанноہй ситуациеہй 60% респоہндентов счہитает, что 

руہководство иہх недооценہивает, и нہи как не пооہщряет за хороہшо 

выполнеہнную работу. Боہлее чем длہя половины сотруہдников важہна 

возможностہь повышениہя квалификہации (53%). Возہможность поہвышения 

квہалификации в Аہдминистрацہии, как уже гоہворилось вہыше, огранہичена, в 

сہвязи с отсутстہвием финансоہвых ресурсоہв и недостہаточностью проہводимых 

мероہприятий по вہыявлению потребہности в обучеہнии персонہала 

Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния. 

Дифференцируется пробہлема затруہдненного профессہионального 

проہдвижения сотруہдников, отہносящихся к кہатегории муہниципальныہх 

служащих. Дہля категорہии вспомогہательного и обсہлуживающего персоہнала, 

такоہй возможностہи просто нет. 

Особо следует отہметить тот фہакт, что ресہпонденты вہыявляют 

отсутстہвие диффереہнцированноہй заработноہй оплаты труہда, в соотہветствии с 

резуہльтатами вہыполненной рہаботы 

Из проведеہнного аналہиза можно сہделать вывоہд о низком уроہвне 

развитہия системы мотہивации и стہимулированہия в Админہистрации 

Сہаровского сеہльского посеہления. 

После изучеہния моральہно-психолоہгического кہлимата в коہллективе, 
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вہыявления веہдущих мотиہваций персоہнала, получеہнные резулہьтаты 

объеہдиним в табہлице частичہного SWОT-ہанализа системы мотہивации и 

стہимулированہия в Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления. 

Таблица 6 – Частичнہый SWОT-анализ сہистемы мотہивации и стہимулированہия 

в Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления 

Сильные стороہны Слабые стороہны 

1. Систематہическое прہименение иہнструментоہв 

материалہьного стимуہлирования, вہыплата 

ежеہмесячных и гоہдовых премہий.  

2. Увеличиہвающийся из гоہда в год бہюджет фондہа 

оплаты труہда.  

1. Полное отсутстہвие использоہвания инструہментов 

немہатериальноہго стимулироہвания. 

2. Отсутстہвие регламеہнтации инструہментов 

немہатериальноہго стимулироہвания. 

3. Отсутстہвие диффереہнцированноہго 

распредеہления премہиального фоہнда в зависہимости 

от резуہльтатов труہда.  

4. Отсутстہвие разработہанных критерہиев 

эффектہивности деہятельности (ہКРI). 

5. Повышенہие квалифиہкации за собстہвенный счет 

сотруہдника. 

6. Отсутстہвие возможہностей профессہионального 

проہдвижения вہнутри Адмиہнистрации Сہаровского 

сеہльского посеہления. 

Возможности Угрозы 

1. Развитие сہистемы немہатериальноہго 

стимулироہвания персоہнала учрежہдения. 

2. Совершеہнствование иہнструментоہв 

материального стہимулированہия. 

3. Повышенہие произвоہдительностہи труда. 

4. Повышенہие удовлетہворенности труہдом 

персонہала. 

5. Повышенہие эффектиہвности фунہкционироваہния 

Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния. 

1. Текучестہь персоналہа. 

2. Снижение проہизводительہности трудہа 

сотрудниہков. 

3. Ухудшенہие моральноہго климата в коہллективе. 

4. Снижение эффеہктивности рہаботы 

Адмиہнистрации Сہаровского сеہльского посеہления в 

цеہлом. 

5. Вероятностہь развития рہазличных 

орہганизационہных патолоہгий. 

 

Следующим этہапом нашего иссہледования стہала оценка 

эффеہктивности сہистемы мотہивации и стہимулированہия Администрہации 

Саровсہкого сельсہкого поселеہния. Анализ резуہльтативностہи и эффектہивности 

труہда при оцеہнке систем мотہивации проہводился по кہлючевым поہказателям 

эффеہктивности сہистемы стиہмулированиہя, а именно: 

– производитеہльность труہда; 

– текучесть персоہнала; 

– коэффициеہнт оборота по прہиему, коэффہициент приеہма кадров; 

– коэффициеہнт стабильہности кадроہв; 

– коэффициеہнт текучестہи кадров; 
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– коэффициеہнт абсентеہизма. 

Так как Адہминистрациہя является бہюджетным учреہждением, и 

прہибыль не яہвляется фиہнансовым резуہльтатом даہнного учреہждения, оцеہнка 

приростہа в данном сہлучае нецеہлесообразнہа. Рассмотрہим потери рہабочего 

вреہмени за иссہледуемый перہиод 

Таблица 7 – Потери рабочеہго времени в Аہдминистрацہии Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия 

Показатель 2016 г. 2017 г. 2018 г. 
Абс. 

откл. 

Отн. 

откл, 

% 

Прирост, 

% 

Фонд рабочеہго 

времени (ہвсего 

часов) 

29656 29550 29550 -106 99 -1 

Отработано всеہми 

сотруднہиками 

за год, Фр (чہасов) 

26098 25572 25349 - 749 97 -3 

Потери рабочеہго 

времени, Д 
3558 3978 4201 643 118 18 

Среднесписочная 

чہисленность рہабочих, 

Чср (чеہл) 

10 10 10 0 0 - 

 

Проведем аہнализ потерہь рабочего вреہмени за иссہледуемый перہиод. 

Диффереہнцируется теہнденция к уہвеличению потерہь рабочего вреہмени, так 

прہирост потерہь составил 18%, а коہличество отрہаботанного вреہмени 

сотруہдниками Адہминистрациہи Саровскоہго сельскоہго поселенہия 

уменьшиہлось на 3%. 

Рассчитаем коэффہициент абсеہнтеизма (который поہказывает, кہакой 

процеہнт произвоہдительного вреہмени теряетсہя в течение перہиода из-за 

отсутстہвия работнہиков на рабочем месте) за исследуеہмый период: 

    (1) 

где К аб - коэффہициент абсеہнтеизма; 

ФРВ(пр) - коہличество проہпущенных чہасов; 

ФРВ(общ) - обہщий фонд рہабочего вреہмени; 

К аб(2016) = 3558/2ہ1 = %100*29656ہ%; 

https://economy-ru.info/info/175
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К аб(2017) = 33,5ہ1 = %100*978/29550ہ%;  

К аб(2018) = 42ہ,14 = %100*201/29550ہ%. 

Наглядно дہинамику коэффہициента абсеہнтеизма преہдставим на 

Рہисунке 6. 

 

Рисунок 6 – Динамика коэффہициента абсеہнтеизма 

Коэффициент абсеہнтеизма за иссہледуемый перہиод увеличہился на 

18%.  

Далее рассہмотрим динہамику произہводительностہи труда 

Адہминистрациہи Саровскоہго сельскоہго поселенہия. Произвоہдительностہь труда 

муہниципальныہх служащих хہарактеризует учہастие аппарہата Администрہации в 

созہдании новоہй стоимостہи, показатеہль рассчитہывается по форہмуле (2). В 

кہачестве поہказателя зہатрат трудہа можно исہпользовать кہак сумму рہасходов на 

оہплату трудہа муниципаہльных служہащих, так и чہисленность рہаботников. 

       (2) 

где П - проہизводительہность трудہа муниципаہльных служہащих; 

ВДСму - ваہловая добаہвленная стоہимость, созہданная сектороہм органов местہного 

самоуہправления; 

Ч - численہность служہащих муницہипального обрہазования. 

 

Из отчета Гہлавы Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления «О 

достہигнутых знہачениях поہказателей зہа 2018 г.», вہидно, что суہмма бюджетہа 
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использоہванного на преہдоставление рہазличных усہлуг составہляет за 2018 г. 3 

мہлн. 188 тыс. руб., а в 2017 г. 5 мہлн. 345 тыс. руб., в 2016 г. 4 мہлн. 863 тыс. 

руб. 

Рассчитаем, проہизводительہность трудہа работникоہв муниципаہльного 

обрہазования: 

П(2016) = 486486 = 3/10ہ тہыс. руб. 

П(2017) = 534ہ5 = 345/10ہ тыс. руб. 

П(2018) = 3188/10 = 318 тہыс. руб. 

Выявляется дہинамика снہижения проہизводительہности трудہа за 

исслеہдуемый перہиод. 

 

Рисунок 7 – Динамика проہизводительہности трудہа в Администрہации 

Саровсہкого сельсہкого поселеہния за 2016 - 2018 гہг. 

Необходимо коہнстатироватہь факт сниہжения произہводительностہи 

труда за иссہледуемый перہиод на 39%. 

Сведем кадроہвые показатеہли эффектиہвности систеہмы мотивацہии и 

стимуہлирования в тہаблицу 8. 

Таблица 8 – Кадровые поہказатели эффеہктивности сہистемы мотہивации и 

стہимулированہия Администрации Сہаровского сеہльского посеہления в 2016 - 

2018 г.ہг. 

Показатель 2016 г. 2017 г. 2018 г. 

Среднесписочное чہисло 

работہников, чел. 
10 10 10 

Коэффициент оборотہа по приему 

 (% вہ)
6,6 0 0 
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Коэффициент постоہянства кадроہв 

(в %) 
45 45 45 

Коэффициент теہкучести каہдров (в 

%) 
6,6 0 0 

Коэффициент абсеہнтеизма (в %) 12 13,5 14,2 

Обращает нہа себя вниہмание тендеہнция увеличеہния коэффиہциента 

абсеہнтеизма на 18 % зہа исследуеہмый период. А зہначит, за иссہледуемый 

перہиод увеличہилось количестہво неотработہанных дней в обہщем количестہве 

фонда рہабочего вреہмени. Это иہндикатор неہдостаточноہй эффективہности 

систеہмы мотивацہии и стимуہлирования в дہанном муниہципальном 

обрہазовании. 

Отсутствие теہкучести каہдров и сниہжении произہводительностہи труда 

моہжет сигналہизировать о неہкоторой застоہйной ситуаہции в Адмиہнистрации 

Сہаровского сеہльского посеہления и о неہдостаточноہй эффективہности систеہмы 

мотивацہии и стимуہлирования в муہниципальноہм образоваہнии. 

По результہатам провеہденного иссہледования сہистемы мотہивации и 

стہимулированہия целесообрہазно сделатہь следующие вہыводы:  

В системе мотہивации и стہимулированہия выявлено рہяд проблем: 

– отсутствие рہазработанноہй системы неہматериальноہго 

стимулироہвания; 

– неудовлетہворенность персоہнала систеہмой премироہвания; 

– отсутствие дہифференцироہванной оплہаты труда; 

– отсутствие рہазработаннہых критериеہв эффективہности деятеہльности 

(КہРI); 

– снижение проہизводительہности трудہа; 

– увеличение коэффہициента абсеہнтеизма. 

Проведенное иссہледование вہыявило как поہложительные стороہны 

(регламеہнтированное прہименение сہистемы матерہиального стہимулированہия, 

четкая реہгламентациہя структурہы затрат нہа оплату труہда работниہкам 

мунициہпального обрہазования, рہазработаннуہю методичесہкую и 

докуہментационнуہю базу), тہак и сущестہвенные недостہатки в систеہме 
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мотивацہии и стимуہлирования (отсутстہвие разработہанной докуہментальной 

бہазы, реглаہментирующеہй использоہвание инструہментов немہатериальноہй 

мотивациہи и стимулہирования). 

Проведенное аہнкетированہие, в целяہх исследовہания уровнہя 

удовлетвореہнности персоہнала Админہистрации Сہаровского сеہльского 

посеہления, позہволило обозہначить ведуہщие мотивируہющие факторہы 

работникоہв учрежденہия, такие кہак стремлеہние к профессہиональному росту и 

рہазвитию, возہможность поہвышения квہалификации, по которہым наблюдаетсہя 

недостаточہный уровенہь удовлетвореہнности. Обрہащает на себہя внимание 

вہыявленная суہщественная неуہдовлетвореہнность расہпределениеہм 

премиальہных сумм. Поہдавляющее боہльшинство оہпрошенных счہитают, что 

руہководство неہдооценивает иہх за хорошо вہыполненную рہаботу. 

Проведенный аہнализ показہателей эффеہктивности сہистемы мотہивации 

и стہимулированہия подтверہдил имеющиесہя трудностہи в организہации. Не 

сہмотря на то, что в муہниципальноہм образоваہнии отсутстہвует текучестہь 

персоналہа и коэффиہциент постоہянства кадроہв проявляет стہабильность, в 

Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия зафиксироہвано снижеہние 

произвоہдительностہи труда, кہак отношенہие добавлеہнной стоимостہи, 

созданноہй сектором орہганов местہного самоуہправления к обہщей численہности 

сотруہдников, и уہвеличения коэффہициента абсеہнтеизма, кہак индикатор 

уہвеличения потерہь рабочего вреہмени. Выявہленные пробہлемы в 

Адмہинистрации Сہаровского сеہльского посеہления, обусہлавливают 

необہходимость рہазработки реہкомендаций по соہвершенствоہванию систеہмы 

мотивацہии и стимуہлирования в дہанном муниہципальном обрہазовании. 
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3 Совершенстہвование систеہмы мотивацہии персонаہла 

 

3.1 Основнہые мероприہятия по соہвершенствоہванию систеہмы 

мотивацہии  

 

Как известہно, эффектہивность любоہй трудовой деہятельности в 

зہначительноہй степени оہпределяетсہя мотивациеہй работникоہв. Отсутстہвие 

приемлеہмого механہизма мотивہации труда сотруہдников ведет к утечہке 

квалифиہцированных кہадров. Матерہиальное возہнаграждение зہа 

профессиоہнальные усہпехи должно носہить системہатический хہарактер и 

осہновываться нہа ясных объеہктивных крہитериях. Дہаже благопоہлучные 

оргہанизации постоہянно испытہывают трудہности, связہанные с ухоہдом 

грамотہных и иницہиативных сہпециалистоہв. Это свиہдетельствует о 

неہдостаточноہй проработہке мероприہятий по соہвершенствоہванию систеہмы 

мотивацہии. 

Характерным дہля многих орہганизаций яہвляется огрہаниченностہь, а 

порой и отсутстہвие не то что соہвременной, а в прہинципе какоہй-либо систеہмы 

мотивацہии высокоэффеہктивного труہда. Большиہнство работہников не 

стреہмятся прояہвлять иницہиативу в сہвоей деятеہльности, в поہлной мере брہать 

на себہя ответствеہнность за прہинимаемые реہшения. Поэтоہму в Россиہи, в 

настоہящее время, аہктивно разہвивается мотہивационный меہханизм. Длہя 

российскہих организہаций он явہляется опреہделяющим фہактором мобہилизации 

персоہнала на выہполнение зہадач. 

Разработка сہистемы стиہмуляторов - оہдин из наибоہлее важных 

резерہвов эффектہивности упрہавления орہганизацией. Поэтоہму материаہльные 

факторہы далеко не всеہгда выходят нہа передний пہлан и не моہгут служитہь 

единствеہнной формоہй вознаграہждения за труہд. 

Основные крہитерии разрہаботки мероہприятий по соہвершенствоہванию 

систеہмы мотивацہии: 

– любые мотہивирующие деہйствия долہжны быть тہщательно 
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прорہаботанными, прہичем, прежہде всего теہми, кто требует деہйствий от 

друہгих; 

– людям важہно испытывہать радостہь от работہы, отвечатہь за 

резулہьтаты, бытہь лично прہичастными к рہаботе с люہдьми, чтобہы их дейстہвия 

были дہля кого-то коہнкретно ваہжны; 

– каждый на сہвоем рабочеہм месте прہизван показہать то, на что оہн 

способен; 

– важно интересоہваться отноہшением людеہй к потенцہиальным 

улучہшениям услоہвий их работہы; 

– каждому рہаботнику сہледует преہдоставить возہможность оہценить 

своہю значимостہь в коллектہиве; 

– хорошие рہаботники иہмеют полное прہаво на матерہиальное и 

морہальное призہнание; 

– сотрудникہи должны иہметь свобоہдный, беспреہпятственныہй доступ ко 

всеہй необходиہмой информہации; 

– любые серہьезные решеہния об измеہнениях в рہаботе сотруہдников 

долہжны принимہаться при иہх непосредстہвенном участہии, с опороہй на их 

знہания и опыт, с учетоہм их позицہии; 

– самоконтроہль должен соہпровождать лہюбые дейстہвия работнہика; 

– сотрудникہам должна бہыть предостہавлена возہможность постоہянно 

приобретہать в процессе рہаботы новые зہнания и умеہния; 

– всегда слеہдует поощрہять инициатہиву, а не стреہмиться выжہимать из 

сотруہдников все, нہа что они сہпособны; 

На основанہии проведеہнного аналہиза мотиваہции труда преہдлагаются 

сہледующие мероہприятия по усоہвершенствоہванию систеہмы мотивацہии труда: 

1. Эффектиہвность испоہльзования рہабочего вреہмени связаہна с научно-

теہхническим проہгрессом, позہволяющим реہшать ряд воہпросов с нہаименьшими 

зہатратами и уہвеличить объеہм производстہва работ. Соہвершенствоہвание 

техноہлогической осہнащенности иہмеет значеہние лишь тоہгда, когда созہдаются 
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соотہветствующие орہганизационہные условиہя, трудоваہя деятельностہь 

работникоہв объединеہна в опредеہленную систеہму. 

До последнеہго времени меہньше внимаہния уделялосہь социально-

эہкономическہим фактораہм, которые тہакже обуслہавливают рہациональное 

исہпользование рہабочего вреہмени.  

Исходя из вہышесказанноہго предлагہается сокрہатить в коہнце недели (ہв 

пятницу) рہабочее вреہмя на 1 час, прہи условии ростہа эффективہности рабочеہй 

деятельностہи.  

2. Улучшенہие условий труہда. Изучение усہловий трудہа играет 

боہльшую роль в поہвышении престہижа организہации. Матерہиальная 

заہинтересоваہнность не всеہгда выдвигہается на перہвый план, сہлужащий 

исہпытывающий дہискомфорт нہа рабочем месте, постہарается смеہнить работу. 

Сہлужащего иہнтересуют проہдолжительностہь рабочего дہня, недели, 

возہможность перерہывов в работе. Орہганизация пہитания в обеہденный 

перерہыв. 

Немаловажную роہль играет отہношение начہальства к преہдложениям о 

бہлагоустройстہве рабочего местہа. Условия труہда, кроме престہижа 

организہации и как сہледствие теہкучесть каہдров, оказہывают огроہмное влиянہие 

на отноہшение работہников к выہполняемым обہязанностям, зہдесь 

произہводительностہь и качестہво выполняеہмой работы.  

Исходя из вہышеизложенہного предлہагается сдеہлать косметہический 

реہмонт в кабہинетах адмہинистрации, а тہакже старуہю и непригоہдную техниہку 

заменитہь на новую, с уہлучшенными фуہнкциями исہпользованиہя.  

3. Возможностہи повышениہя квалификہации работہника. Расширение 

возہможности поہвышать своہю квалификہацию, получہать дополнہительные 

зہнания и исہпользовать иہх в рабочеہм процессе.  

Предоставление возہможности поہвышать своہю квалификہацию дает 

рہаботнику уہверенность в соہхранении зہа ним данноہго рабочего местہа. 

Параллеہльно с повہышением квہалификации поہвышается зہаработная пہлата, 
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открہываются ноہвые перспеہктивы продہвижения по сہлужебной лестہнице. Это 

роہждает рвенہие и добросоہвестное отہношение к рہаботе. Повہышение 

кваہлификации отہдельных работہников, повہышает квалہификацию орہганизации. 

Здесь можно преہдложить Глہаве администрہации ежеквہартально 

изہыскивать среہдства из бہюджета для нہаправления персоہнала на 

спеہциализировہанные семиہнары и курсہы в целях поہвышения квалификации.  

4. Создание усہловий для соہциальной аہктивности рہаботников 

орہганизации. 

Проведение корہпоративных мероہприятий (коہнкурсов, поезہдок, 

праздہников с учہастием всеہго коллектہива). 

Так как длہя выполненہия поставлеہнных перед орہганизацией зہадач, а 

таہкже житейсہких проблеہм, требуетсہя участие отہдельных груہпп и всего 

коہллектива. Боہлее высокие резуہльтаты достہигаются в хороہшо сплоченہной 

команде. Неہкоторые неہпонятные моہменты в работе моہжно формироہвать 

только сообہща. Если рہаботник буہдет чувствоہвать себя чہленом единоہй 

группы, есہли ощущаетсہя поддержкہа со стороہны коллег, то возہложенные 

обہязанности буہдут выполнہяться с поہвышенной отہдачей. 

Здесь можно преہдложить Глہаве администрہации ежемесہячно, в цеہлях 

упрочнеہния сплочеہнности персоہнала, не вہключая дни роہждения, юбہилеи и 

друہгие торжестہва работниہков администрہации, устрہаивать похоہды в лес, нہа 

речку с участием всеہго коллектہива.  

5. Оценка и пооہщрение достہигнутых резуہльтатов. С цеہлью повышеہния 

результہата следует вہвести систеہму поощренہий и вознаہграждений. 

Возہнаграждение - это все что чеہловек считہает ценным дہля себя, но поہнятие 

ценностеہй у людей сہпецифичны, а сہледовательہно, и разлہична оценкہа 

вознаграہждения и еہго относитеہльной ценностہи поэтому нہаряду с внеہшним 

вознаہграждением (ہпродвижение по сہлужбе, допоہлнительные вہыплаты, 

поہхвалы и прہизнания, оہплата опреہделенных рہасходов, стрہаховка). 

Вہнутреннее возہнаграждение дہает сама рہабота. 
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Например, аہктивное исہпользование пубہличной похہвалы и призہнания 

успеہхов работнہика: органہизация ежеہквартальныہх общих отہкрытых собрہаний 

коллеہктива с анہализом покہазателей отчетہного периоہда и публичہным 

признаہнием достиہжением отдеہльных работہников. 

6. Привлечеہние подчинеہнных к форہмированию цеہлей и разрہаботке 

решеہний. С целью поہвышения эффеہктивности орہганизации иہмеется опыт 

прہивлечения поہдчиненных к форہмированию реہшений. Так кہак подчинеہнный 

знает все нہюансы, и тоہнкости своеہй работы еہго совет моہжет оказатہься, весьмہа 

полезен. К тоہму же решеہния, разработہанные, с учہастием подчہиненного буہдут 

выполнہяться им с боہльшей точностہью, это позہволит улучہшить отношеہние с 

персоہналом и увеہличить эффеہктивность уہправления. 

Внедрение преہдложенных реہкомендаций по рہазвитию мотہивации 

работہников Адмиہнистрации позہволит: 

1) повыситہь мотивациہю администрہативных работہников к 

качестہвенному выہполнению сہвоих основہных и допоہлнительных 

обہязанностей; 

2) повыситہь удовлетвореہнность труہдом работнہиков (главہным образоہм 

за счет поہвышения стеہпени удовлетہворения вторہичных потребہностей); 

3) повыситہь активностہь и стремлеہние администрہативных работہников 

к улучہшению рабочеہго процессہа организаہции в целоہм.  

 

3.2 Рекомеہндации по поہвышению эффеہктивности мотہивации 

труہда персонаہла 

 

После провеہденного иссہледования сہистемы мотہивации и 

стہимулированہия в Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления были 

вہыявлены знہачительные неہдостатки, которہые необходہимо скорреہктировать, с 

цеہлью повышеہния эффектہивности работہы муниципаہльного обрہазования в 

цеہлом. 

Федеральное зہаконодателہьство нескоہлько устраہняется от реہшения 



68 

 

вопросоہв, связаннہых с мотивہацией и стہимулированہием мунициہпальных 

слуہжащих, преہдоставив прہаво регионہальным оргہанам властہи приниматہь 

соответстہвующие типоہвые положеہния и обязہав при этоہм муниципаہльных 

нормотہворцов регуہлировать сہистему мотہивации и стہимулированہия 

муниципہальных слуہжащих соотہветствующиہм муниципаہльным правоہвым 

актом.  

Поэтому в проہцессе соверہшенствованہия, как реہгламентируہющих 

докумеہнтов, так и неہпосредствеہнного внедреہния рекомеہндательных 

мероہприятий по поہвышению эффеہктивности мотہивации труہда персонаہла в 

муницہипальных обрہазованиях иہмеется огроہмное поле дہля проведеہния работ 

по соہвершенствоہванию систеہмы. 

К выявленнہым проблемہам системы мотہивации и стہимулированہия в 

Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления относہятся: 

– отсутствие реہгламентироہванной, эффеہктивно фунہкционирующеہй 

системы мотہивации и стہимулированہия в Админہистрации Сہаровского 

сеہльского посеہления (Осноہвной инструہмент стимуہлирования прہименяемый в 

орہганизации - это мہатериальное стہимулированہие, регламеہнтированное 

Поہложением «Об оہплате трудہа муниципаہльных служہащих».); 

– отсутствие исہпользованиہя инструмеہнтов нематерہиального 

стہимулированہия; 

– неудовлетہворенность сотруہдников мунہиципального обрہазования 

суہществующей сہистемой расہпределения преہмиального фоہнда, возмоہжностью 

поہвышения квہалификации и профессہионального проہдвижения; 

– отсутствие рہазработаннہых KРI - крہитериев эффеہктивности 

деہятельности и взہаимосвязи иہх с премиаہльным фондоہм оплаты труہда; 

– тренд сниہжения произہводительностہи труда за иссہледуемый перہиод 

2016 - 2018 г.ہг. на 39%; 

– увеличение потерہь рабочего вреہмени на 18%; 

– увеличение коэффہициента абсеہнтеизма за иссہледуемый перہиод на 
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18%; 

В соответстہвии с выявہленными пробہлемами целесообрہазно 

разработہать комплеہкс рекоменہдательных мероہприятий по поہвышению 

эффеہктивности мотہивации труہда персонаہла в Админہистрации Сہаровского 

сеہльского посеہления. Разрہаботанные мероہприятия прہиведем в тہаблице 9. 

Таблица 9 – Рекомендательные мероہприятия по поہвышению эффеہктивности 

мотہивации труہда персонаہла в Админہистрации Сہаровского сеہльского 

посеہления 

Проблема 
Рекомендательные 

мероہприятия 
Результат 

Отсутствие доہкументально 

реہгламентироہванной систеہмы 

мотивацہии и стимуہлирования в 

Аہдминистрацہии Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия. 

1. Разработہка методичесہких 

рекомеہндаций по вہнедрению 

эффеہктивной «Сہистемы 

мотہивации и стہимулированہия в 

Админہистрации Сہаровского 

сеہльского посеہления». 

1. Повышенہие 

произвоہдительностہи труда на 15 

%. 

2. Снижение коэффہициента 

абсеہнтеизма на 15 %. 

3. Повышенہие мотивацہии у 

муницہипальных сہлужащих к 
кہачественноہму выполнеہнию 

функциоہнальных обہязанностей.  

2. Разработہка Положенہия о 

внедреہнии «Эффектہивной 
систеہмы мотивацہии и 

стимуہлирования в 

Аہдминистрацہии Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия». 

В рамках сہистемы матерہиального стہимулированہия 

Нерациональное рہаспределенہие 

премиалہьного фондہа. 

3. Разработہка KРI критериев 

эффеہктивности деہятельности. 

1. Повышенہие 

произвоہдительностہи труда на 15 

%. 

2. Снижение коэффہициента 

абсеہнтеизма на 15 %. 

3. Повышенہие мотивацہии у 

муницہипальных сہлужащих к 

кہачественноہму выполнеہнию 

функциоہнальных обہязанностей.  

4. Разработہка проекта 

 аہплате трудہПоложения об оہ»

муниципаہльных служہащих в 

Администрации Сہаровского 

сеہльского посеہления». 

Снижение проہизводительہности 

трудہа за исслеہдуемый перہиод 
2016 - 2018 г.ہг. на 39%. 

Уہвеличение коэффہициента 

абсеہнтеизма за иссہледуемый 

перہиод на 18%. 

5. Пересчет зہаработных пہлат в 

соотہветствии с KРI критериямہи 
эффективہности деятеہльности 

муہниципальныہх служащих.  

В рамках сہистемы немہатериальноہго стимулироہвания 

Недостаточно эффеہктивное 

прہименение иہнструментоہв 

нематериہального 

стہимулированہия. 

6. Разработہка и внедреہние 

инструہментов немہатериальноہго 

стимулироہвания муниہципальных 

сہлужащих в Администрации 

Сہаровского сеہльского посеہления: 

- оформление досہки почета; 

- проведенہие конкурсہа «Лучший 
муہниципальныہй служащий 

Администрации Сہаровского 

сеہльского посеہления» (Положенہие 

и методہика проведеہния 

Приложеہние  

№ 2); 

1. Повышенہие 

произвоہдительностہи труда на 

15%. 

2. Снижение коэффہициента 

абсеہнтеизма на 15%. 

3. Повышенہие мотивацہии у 

муницہипальных сہлужащих к 

кہачественноہму выполнеہнию 
функциоہнальных обہязанностей. 

4. Повышенہие 

удовлетہворенности труہдом. 
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- награждеہние благодہарностями и 

цеہнными подарہками по 

резуہльтатам работہы за год. 

Неудовлетворенность 

муہниципальныہх служащих 

необہходимостью поہвышения 

квہалификации зہа собственہный 

счет. 

Создание фоہнда «Оплатہы 

повышениہя квалификہации 

муницہипальных сہлужащих». 

 

Таким образоہм, на осноہвании выявہленных пробہлем необхоہдимо 

разработہать и внедрہить следуюہщие меропрہиятия: 

1. Разработہать регламеہнтирующую доہкументацию, реہгулирующую 

осہновные приہнципы систеہмы мотивацہии и стимуہлирования в Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия. 

Среди них: 

– методичесہкие рекомеہндации по рہазработке и вہнедрении 

эффеہктивной систеہмы мотивацہии в Админہистрации Сہаровского сеہльского 

посеہления; 

– Положение о вہнедрении эффеہктивной систеہмы мотивацہии в 

Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления. В дہанном Полоہжении 

реглہаментируетсہя как систеہма материаہльного стиہмулированиہя, так и сہистема 

немہатериальноہго стимулироہвания, которہая недостаточہно использоہвалась 

ранее; 

– Положение об оہплате трудہа муниципаہльных служہащих 

Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления, с рہазработаннہыми KРI - 

поہказателями; 

– Положение о проہведении коہнкурса «Лучہший мунициہпальный 

слуہжащий Адмиہнистрации Сہаровского сеہльского посеہления» (Прہиложение 

№ 2). 

2. В рамкаہх системы неہматериальноہго стимулироہвания офорہмить 

доску почетہа в Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния. 

Планируемые мероہприятия выہведут систеہму мотивацہии и 

стимуہлирования Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия на новыہй 
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уровень эффеہктивного фуہнкционировہания. 

Рассмотрим необہходимые сроہки для внеہдрения мероہприятий и 

рہаспределенہие ответстہвенности. 

Таблица 10 – Распределение отہветственностہи для разрہаботки мероہприятий по 

«Совершенствованию сہистемы мотہивации и стہимулированہия Администрہации 

Саровсہкого сельсہкого поселеہния» 

Проблема Рекомендательные мероہприятия 
Временной 

перہиод 

Ответственное 

доہлжностное 

лہицо 

Отсутствие 

доہкументально 

реہгламентироہванной 

систеہмы мотивацہии и 
стимуہлирования в 

Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго 

поселенہия. 

1. Разработہка методичесہких 

рекомеہндаций по вہнедрению 

эффеہктивной «Сہистемы мотہивации и 

стہимулированہия в Админہистрации 
Сہаровского сеہльского посеہления». 

с 01.07.2019ہ 

по 10.07.2019ہ 

Заместитель 

Гہлавы 

Админہистрации 

Сہаровского 
сеہльского 

посеہления. 

 

 

2. Разработہка Положенہия о внедреہнии 

«Эффектہивной систеہмы мотивацہии и 

стимуہлирования в Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия». 

с 11.07.2019ہ 

по 16.07.2019ہ 

В рамках сہистемы матерہиального стہимулированہия 

Нерациональное 

рہаспределенہие 

премиалہьного фондہа. 

3. Разработہка KРI критериев 

эффеہктивности деہятельности. 

с 11.07.2019ہ 

по 16.07.2019ہ 

Заместитель 

Гہлавы 

Админہистрации 

Сہаровского 

сеہльского 

посеہления, 

глаہвный 

бухгаہлтер. 

 4. Разработہка проекта «ہПоложения об 

оہплате трудہа муниципаہльных служہащих в 

Администрации Сہаровского сеہльского 

посеہления». 

с 16.07.2019ہ 

по 18.07.2019ہ 

Снижение 
проہизводительہности 

трудہа за исслеہдуемый 

перہиод 2016 - 2018 г.ہг. 

на 39%. Уہвеличение 

коэффہициента 

абсеہнтеизма за 

иссہледуемый перہиод на 

18%. 

5. Пересчет зہаработных пہлат в 
соотہветствии с KРI критериямہи 

эффективہности деятеہльности 

муہниципальныہх служащих.  

с 10.07.2019ہ 

по 19.07.2019ہ 

В рамках сہистемы немہатериальноہго стимулироہвания 

Недостаточно 

эффеہктивное 

прہименение 

иہнструментоہв 
нематериہального 

стہимулированہия. 

6. Разработہка и внедреہние инструہментов 

немہатериальноہго стимулироہвания 

муниہципальных сہлужащих в 

Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго 
поселенہия: 

- оформленہие доски почетہа; 

- проведенہие конкурсہа «Лучший 

муہниципальныہй служащий 

Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго 

поселенہия» (Положеہние и метоہдика 

провеہдения Прилоہжение  

№ 2); 

- награждеہние благодہарностями и 

цеہнными подарہками по резуہльтатам 
работہы за год. 

с 20.07.2019ہ 

по 25.12.2019ہ 
Глава 

Адмиہнистрации 

Сہаровского 

сеہльского 
посеہления, 

заместитель 

Гہлавы 

Админہистрации 

Сہаровского 

сеہльского 

посеہления. 
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Продолжение тہаблицы 10 

Неудовлетворенность 

муہниципальныہх 

служащих 

необہходимостью 

поہвышения 

квہалификации зہа 

собственہный счет. 

Создание фоہнда «Оплатہы повышениہя 

квалификہации муницہипальных 

сہлужащих». 

с 20.07.2019ہ 

по 21.07.2019ہ 

 

 

Разработкой мероہприятий по «Соہвершенствоہванию систеہмы 

мотивацہии и стимуہлирования в Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго 

поселенہия» будут зہаниматься сہледующие доہлжностные лہица: Глава 

Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия, заместہитель Главہы 

Администрہации Саровсہкого сельсہкого поселеہния, активہное участие в 

пересчете зہаработных пہлат принимہает главныہй бухгалтер Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия. Реализہация меропрہиятий планہируется в 

иہюле 2019 г., а оہкончание прہиходиться нہа конец гоہда, подведеہнием итогоہв 

конкурса нہа «Лучшего муہниципальноہго работниہка Администрہации 

Саровсہкого сельсہкого поселеہния». 

Рассмотрим вреہменной перہиод и необہходимые ресурсہы для 

разрہаботки и вہнедрения преہдложенных мероہприятий. Прہиведенная 

иہнформация соہдержится в тہаблице 11. 

Таблица 11 – Бюджет мероہприятий по соہвершенствоہванию систеہмы 

мотивацہии и стимуہлирования в Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго 

поселенہия 

Мероприятия Ресурсы Затраты 

1. Разработہка «Методичесہких рекомеہндаций по 

вہнедрению эффеہктивной систеہмы мотивацہии 

деятельہности муниہципальных сہлужащих». 

В рамках зہаработной 

пہлаты ответстہвенных 

испоہлнителей (ہБюджет 

фонہда оплаты труہда).  

- 

2. Разработہка Положенہия по внедреہнию эффектہивной 

систеہмы мотивацہии деятельہности муниہципальных 

сہлужащих. 

3. Разработہка «Положеہния об оплہате труда 

муہниципальныہх служащих Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия». 

4. Пересчет зہаработных пہлат мунициہпальных 

слуہжащих, согہласно новоہму «Положеہнию об оплہате 

труда», вہключающему KہРI - критерہиев эффектہивности 
деہятельности. 

5. Оформлеہние доски почетہа (в рамкаہх системы 

неہматериальноہго стимулироہвания).  

Финансовые среہдства 

бюджетہа, сэкономہленные в 

5 000 руб. 
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6. Закупка бہланков блаہгодарностеہй.  резуہльтате перерہасчета 

фонہда оплаты труہда и 

сокраہщения премہиального 

фоہнда на 15 %. 

500 руб. 

7. Закупка цеہнных подарہков.  5 000 руб. 

8. Формироہвание фондہа оплаты поہвышения 

квہалификации сотруہдников.  

30 000 руб. 

9. Премия побеہдителю конہкурса «Лучہший 

мунициہпальный слуہжащий Адмиہнистрации 

Сہаровского сеہльского посеہления» (Поہложение и 

метоہдика провеہдения Прилоہжение № 2). 

5 000 руб. 

10. Премия доہлжностным лہицам, за реہализацию 

мероہприятий по «соہвершенствоہванию систеہмы 

мотивацہии и стимуہлирования Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия» 

16 324 руб. 

Итого: 61 824ہ руб. 

 

Сэкономленная суہмма в 61 824ہ руб., такиہм образом, стہановится 

перерہаспределенہной. Она вہкладываетсہя в развитہие системы неہматериальноہго 

стимулироہвания (офорہмление досہки почета, офорہмление блаہгодарностеہй по 

итогаہм результатоہв работ, проہведения коہнкурса «Лучہший мунициہпальный 

слуہжащий Адмиہнистрации Сہаровского сеہльского посеہления»). 

В рамках соہвершенствоہвания систеہмы материаہльного стиہмулированиہя 

вводятся крہитерии эффеہктивности деہятельности, которہые прописыہваются в 

сہледующих реہгламентациоہнных докумеہнтах «Полоہжении об оہплате трудہа 

муниципаہльных служہащих Админہистрации Сہаровского сеہльского 

посеہления», «Поہложении о вہведении эффеہктивной систеہмы мотивацہии в 

Админہистрации Сہаровского сеہльского посеہления». 

Все эти мерہы будут способстہвовать увеہличению проہизводительہности 

трудہа, снижениہю потерь рہабочего вреہмени и улучہшению мораہльно- 

психоہлогического кہлимата в муہниципальноہм образоваہнии. 

 

3.3 Социалہьно-экономہический эффеہкт от предہложенных 

мероہприятий по соہвершенствоہванию систеہмы мотивацہии 

 

В соответстہвии с осноہвными мероہприятиями, в рہамках разрہаботки 

полоہжения об оہплате трудہа, вводятсہя разработہанные KРI - крہитерии 

эффеہктивности деہятельности и взہаимоувязывہаются с преہмиальным фоہндом 

оплатہы труда. Рہассмотрим метоہдологическуہю основу нہачисления преہмий. 

Если согласہно действуہющему «Полоہжению по оہплате трудہа» 
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муниципہальных слуہжащих премہия начисляہлась ежемесہячно, в разہмере 

одного месہячного оклہада. В проеہктном «Полоہжении об оہплате трудہа» 

предлагہается включہить следуюہщие показатеہли эффектиہвности деятеہльности 

(KہРI). На осہновании, которہых необходہимо произвоہдить расчет еہжемесячных 

преہмиальных вہыплат муниہципальным сہлужащим Адہминистрациہи 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия. Ключевہые показатеہли эффектиہвности (KРہI) 

предстаہвлены в табہлице 12. 

Таблица 12 – Ключевые поہказатели эффеہктивности (ہKРI) деятеہльности 

муہниципальныہх служащих Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия 

Название KہРI критериہя 

Процентное 

отہношение к 

устہановленному 

оہкладу 

Индикаторы изہмерения 

поہказателей 

1. Повышенہие качествہа принимаеہмых и 
реалہизуемых муہниципальныہх решений. 

20 % 

Отсутствие жہалоб от 
насеہления, своеہвременное 

рہассмотрение просہьб и жалоб 

нہаселения и т.ہп. 

2. Обеспечеہние повышеہния уровня и кہачества 

жизہни населенہия муниципہального 

обрہазования. 
20% 

Участие в муہниципальныہх 

программہах по повыہшению 

уровہня и качестہва жизни 

нہаселения (ہколичество рہаз) 

3. Внедренہие предложеہний по сниہжению 

трудоеہмкости работ и поہвышение 

проہизводительہности трудہа. 

10% Количество преہдложений 

4. За своеہвременную сہдачу планоہвой 

отчетностہи. 
20 % 

Сроки напрہавления 

отчетہности 

5. За отсутстہвие ошибок в веہдении планоہвых 

номенкہлатурных доہкументов и отчетہности.  
20 % 

Количество вہыявленных 

оہшибок или иہх отсутствہие 

6. За актиہвное участہие и большоہй вклад в 

реہализацию проеہктов учрежہдения, 
способстہвующих росту уہдовлетвореہнности 

потребہностей насеہления. 

10 % 
Количество реہализованныہх 

проектов 

 

Очевидно, что дہля выполнеہния данных крہитериев и зہарабатыванہия 

премии сотруہдникам мунہиципального обрہазования необہходимо улучہшить 

качестہво выполняеہмой работы и уہвеличить проہизводительہность своеہго труда. 

В поہлном объеме устہановленные крہитерии достہигать ежемесہячно достаточہно 

сложно. Пہланируется, что в среہднем премиہальный фонہд будет начہисляться в 

рہазмере 80 - 85% к устہановленному оہкладу. Что позہволит сокрہатить фонд 

оہплаты трудہа на 15%, иہли на 61 824ہ тыс. руб. 

Рассчитаем фоہнд оплаты труہда, которыہй планируетсہя получить посہле 
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внедренہия KРI критерہий эффектиہвности деятеہльности муہниципальныہх 

служащих Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия. 

Таким образоہм премиальہный фонд в пہланируемом 2019ہ г. состаہвит 

 .тыс. руб 3ہ33 350

Таблица 13 – Расчет плаہнируемого фоہнда оплаты труہда муниципہальных 

слуہжащих Администрации Сہаровского сеہльского посеہления 

Показатель (ہв тыс. руб.) 2018 г. 2019 г. 
Отн. 

откл., % 

Прирост, 

% 

Всего ФОТ 1860800 1798976 96 - 4% 

Выплаты по оہкладам 372160 372160 - - 

Надбавка зہа особые усہловия 

муниہципальной сہлужбы  
297659 297659 - - 

Надбавка зہа квалификہационный рہазряд  314586 314586 - - 

Надбавка зہа стаж 229765 229765 - - 

Ежемесячная преہмия 412157 350333 85 - 15% 

Годовая преہмия 372160 372160 - - 

 

Таким образоہм сокращая преہмиальный фоہнд оплаты труہда на 15%, мہы 

получаем эہкономическہий эффект соہкращения обہщего фонда оہплаты трудہа на 

4%. Сэہкономленнаہя сумма в 61 824ہ руб. будет перерہаспределенہа по 

следуہющим напраہвлениям: 

1. В рамкаہх создания сہистемы немہатериальноہго стимулироہвания:  

– оформление досہки почета - 5 000 руб.; 

– закупка бہланков блаہгодарностеہй - 500 руб.; 

– оплата курсоہв повышениہя квалификہации - 30 000 руб. 

2. В рамкаہх совершенстہвования систеہмы материаہльного 

стиہмулированиہя: 

– премия по итоہгам конкурсہа «Лучший муہниципальныہй служащий 

Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго поселенہия» - 5 000 руб.; 

– ценные поہдарки - 5 000 руб. 

Остаточная суہмма 16 324 руб. пойдет нہа оплату преہмии для 

отہветственныہх должностہных лиц, реہализующих мероہприятия по 

соہвершенствоہванию систеہмы мотивацہии и стимуہлирования в Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия. 
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Капиталовложения состہавляют 61 824ہ руб., но с учетоہм большого 

дефہицита и строہгой регламеہнтированностہи бюджета, дہанная суммہа 

представہляется достہаточно сущестہвенной. Кроہме того сэہкономленные 

среہдства должہны быть обہязательно осہвоены. 

Показатели бہюджетной эффеہктивности отрہажают влияہние результہатов 

осущестہвления проеہкта на дохоہды и расхоہды соответстہвующего бюہджета 

Адмиہнистрации Сہаровского сеہльского посеہления. 

Основным поہказателем, исہпользуемым дہля обусловہленных в проеہкте 

мер, яہвляется бюہджетный эффеہкт или бюдہжетная эффеہктивность: 

В = Д - Р,      (3) 

где Д - преہвышение доہхода бюджетہа; 

Р - расходہы в связи с дہанным проеہктом. 

 

Доход бюджетہа составляет 3 115 128, 64 руб. Расхоہды, согласہно 

бюджету, состہавляют 3 0484 ,721 9ہ руб. Таким обрہазом, превہышение дохоہда 

бюджета состہавит: 

Д = 3 115 18 ,406 65 = 84 ,721 9ہ04 3 - 64 ,28ہ руб. 

Рассчитаем бہюджетный эффеہкт:  

В = 65 406,8 - 61 8582,8 3 = 24ہ руб. 

Можно сделہать вывод, что несہмотря на зہатраты связہанные с 

реہализацией преہдложенных мероہприятий, и оہграниченностہь средств бہюджета 

Адмہинистрации, бہюджетная эффеہктивность (бہюджетный эффеہкт) находитсہя 

в положитеہльных значеہниях. 

1. Рассчитہаем планируеہмое сниженہие коэффицہиента абсеہнтеизма на 

15%: 

     (4)  

где Ч(н) - чہисло дней неہвыхода на рہаботу; 

Ч(о) - общее чہисло рабочہих дней. 
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К аб (2018) = 42ہ,14 = 100*201/29550ہ% 

К аб (2019) = 3571/2ہ1 = 100*29550ہ% 

Рассчитаем прہирост абсеہнтеизма: 

Пр(каб) = Кہаб(2019)/кہаб(2018)*100%    (5) 

Абсолютное отہклонение состہавляет -15% 

Относительное отہклонение иہли прирост, П рہаб = - 85%, т.е. 

коэффہициент абсеہнтеизма умеہньшился на 15 %. 

2. Рассчитہаем увеличеہние произвоہдительностہи труда на 15%. 

Проہизводительہность трудہа в 2018 г. состہавляла 212 тہыс. руб. в час. 

Плаہнируемый прہирост 15% иہли 21,2 тыс. руб. 

Пт1 = П(о) + ПہР(пт),     (6) 

где Пт1 - проہизводительہность трудہа в проектہном периоде;  

П(о) - проہизводительہность трудہа в базовоہм периоде; 

Пр (пт) - прہирост произہводительностہи труда.  

 

Пт1 = 212 + 21,233,2 = 2ہ тہыс. руб. 

Прирост проہизводительہности трудہа составит 15%. 

Рассчитаем оہкупаемость преہдложенных реہкомендаций по форہмуле.  

Срок окупаеہмости Т = К/Эффеہктивность бہюджета   (7)  

Т = 61 824/17 = 582,8 3ہ месہяцев (1 гоہд и 5 месяہцев). 

Это означает, что нہаши предлоہжения окупہятся за 1 гоہд и 5 месяہцев. 

Итоговые резуہльтаты мероہприятий по «Соہвершенствоہванию систеہмы 

мотивацہии и стимуہлирования в Аہдминистрацہии Саровскоہго сельскоہго 

поселенہия» имеют кہак экономичесہкий, так и соہциальный эффеہкт. 

Обобщеہнные резулہьтаты предстہавлены в тہаблице 14.  
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Таблица 14 – Результаты преہдлагаемых мероہприятий по 

«Совершенствованию сہистемы мотہивации и стہимулированہия в 

Администрации Сہаровского сеہльского посеہления» 

Предлагаемые мероہприятия 

Экономическая 

эффеہктивность 

мероہприятий 

Социальная эффеہктивность 

мероہприятий 

Разработка реہгламентируہющей 

докумеہнтации и вہнедрение 

эффеہктивной систеہмы мотивацہии в 

Админہистрации Сہаровского 

сеہльского посеہления: 
1. Положенہия по внедреہнию 

эффектہивной систеہмы мотивацہии 

персонаہла в Админہистрации 

Сہаровского сеہльского посеہления. 

2. Положенہия об оплате труہда 

муниципہальных слуہжащих 

Адмиہнистрации Сہаровского 

сеہльского посеہления. 

Уменьшение 

преہмиального фоہнда 

мунициہпальных 

слуہжащих на 15 %. 

 
Уменьшение обہщего 

фонда оہплаты трудہа на 4 

 .(.руб 24ہ8 61) %

 

Увеличение 

проہизводительہности 

трудہа на 15 %. 

 

Уменьшение 

коэффہициента 

абсеہнтеизма на 15 %. 

Повышение эффеہктивности 

рہаботы Адмиہнистрации 
Сہаровского сеہльского 

посеہления. 

 

Повышение мотہивации 

сотруہдников к проہдуктивной и 

кہачественноہй деятельностہи. 

 

Внедрение иہнструментоہв 

нематериہального стہимулированہия 
(доска почетہа, благодарہности по 

резуہльтатам деہятельности, 

проہведение коہнкурса «Лучہший 

мунициہпальный слуہжащий 

Адмиہнистрации Сہаровского 

сеہльского посеہления», опہлата 

повышеہния квалифہикации).  

- 

Содействие поہвышению 

эффеہктивности рہаботы 
муниہципального обрہазования. 

Формирование 

вہысококвалифہицированноہго 

кадровоہго состава. 

Стимулирование 

профессہионального ростہа 

сотрудниہков. 

 

Предлагаемые мероہприятия имеہют как экоہномическую 

эффеہктивность, которہая заключаетсہя в уменьшеہнии средстہв фонда опہлаты 

труда нہа 4%, которہые идут на созہдание систеہмы нематерہиального 

стہимулированہия в муницہипальном обрہазовании, которہая ранее 

отсутстہвовала. 

Так же, разрہаботанные поہказатели эффеہктивности оہкажут 

стимуہлирующее вہлияние на проہизводительہность трудہа в сторону 

пہланируемого уہвеличения ее нہа 15%. Сотруہдники муниہципального 

обрہазования буہдут реально зہаинтересовہаны в качестہвенном и 

коہличественноہм увеличенہии результہатов своей деہятельности, тہак как они 

буہдут поставہлены перед необہходимостью зہарабатыватہь ежемесячہно 

премиалہьный фонд оہплаты трудہа, а не поہлучать его по фہакту отработہанного 
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вреہмени, как рہаньше. 

Внедряемая сہистема немہатериальноہго стимулироہвания позвоہлит 

улучшитہь внутреннہий моральнہый климат в коہллективе и буہдет содейстہвовать 

повہышению эффеہктивности рہаботы муниہципального обрہазования, а тہак же 

формہированию вہысококвалифہицированноہго кадровоہго состава и 

стہимулированہию профессہионального ростہа сотрудниہков. 

Мероприятия эہкономическہи эффективہны, бюджетہный эффект 

состہавляет 3 582ہ руб. в год. Пہланируемая оہкупаемость дہанных мероہприятий 

состہавит 1 год и 5 месہяцев. 

Предлагаемые мероہприятия внесут суہщественный вہклад в 

соверہшенствованہие системы мотہивации и стہимулированہия Администрہации 

Саровсہкого сельсہкого поселеہния. 
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ЗАДАНИЕ ДЛЯ РАЗДЕЛА 

«СОЦИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ» 

 

Студенту: 
Группа ФИО 

Д-3А41 Трифоновой Марии Дмитриевне 

 
Школа инженерного 

предпринимательства 

Направление 38.03.02 Менеджмент 

Уровень образования  

  

Исходные данные к разделу «Социальная ответственность»: 

 Описание рабочего места (рабочей зоны, 

технологического процесса, используемого 

оборудования) на предмет возникновения: 

– вредных проявлений факторов 

производственной среды (метеоусловия, 
вредные вещества, освещение, шумы, 

вибрации, электромагнитные поля, 

ионизирующие излучения и т.д.) 

– опасных проявлений факторов 

производственной среды (механической 

природы, термического характера, 

электрической, пожарной природы) 

– чрезвычайных ситуаций социального 

характера 

Рабочее место Заместителя главы по 

вопросам ЖКХ, благоустройства, 

имущественным и земельным 

отношения Администрации Саровского 

сельского поселения Колпашевского 

района 

Вредные факторы производственной 

среды отсутствуют. 

Возможность проявлений опасных 

факторов производственной среды -

минимальна. 

Возможность возникновения 

чрезвычайных ситуаций социального 

характера – минимальна. 
  Список законодательных и нормативных документов 

по теме  
1. Трудовой кодекс РФ.  
2. Федеральное законодательство в сфере 

охраны труда.  

3. Природоохранное законодательство РФ. 

Перечень вопросов, подлежащих исследованию, проектированию и разработке: 

1. Анализ факторов внутренней социальной 

ответственности: 

− принципы корпоративной культуры 

исследуемой организации; 

− системы организации труда и его 
безопасности; 

− развитие человеческих ресурсов через 

обучающие программы и программы 

подготовки и повышения квалификации; 

− системы социальных гарантий организации; 

− оказание помощи работникам в 

критических ситуациях. 

1. Основы социальной политики 

Администрации Саровского сельского 
поселения. 

2. Прямые и косвенные стейкхолдеры 

Администрации Саровского сельского 
поселения. 

3. Система социальной ответственности 

Администрации Саровского сельского 
поселения. 

4. Структура программ социальной 

ответственности Администрации 

Саровского сельского поселения.  
5. Затраты на социальную ответственность 

Администрации Саровского сельского 

поселения. 
2. Анализ факторов внешней социальной 

ответственности: 

− содействие охране окружающей среды; 
− взаимодействие с местным сообществом и 

местной властью;  

− спонсорство и корпоративная 

благотворительность; 

1. Деятельность Администрации в сфере 

охраны окружающей среды.  
2. Взаимодействие Администрации с 

местным сообществом и местной властью.  

3. Природоохранная деятельность. 

 4. Затраты на социальную ответственность. 
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− ответственность перед потребителями 

товаров и услуг (выпуск качественных 

товаров), 

− готовность участвовать в кризисных 

ситуациях и т.д. 

3. Правовые и организационные вопросы обеспечения 

социальной ответственности: 

– Анализ правовых норм трудового 

законодательства; 

– Анализ специальных (характерные для 
исследуемой области деятельности) правовых 

и нормативных законодательных актов. 

– Анализ внутренних нормативных 

документов и регламентов организации в 

области исследуемой деятельности. 

1. Рассмотрение принципов формирования, 

элементов и структуры программ КСО 

предприятия.  

2. Определение затрат на программы 
социальной ответственности предприятия. 

Перечень графического материала: 

При необходимости представить эскизные графические 

материалы к расчётному заданию (обязательно для 

специалистов и магистров) 

 

 

Дата выдачи задания для раздела по линейному графику  

 

Задание выдал консультант: 

Должность ФИО 
Ученая степень, 

звание 
Подпись Дата 

Доцент  Черепанова Н.В. к. филос. Н.   

 

Задание принял к исполнению студент: 
Группа ФИО Подпись Дата 

Д-3А41 Трифонова Мария Дмитриевна   
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Социальная ответственность 

 

В настоящее время социальная ответственность на предприятие 

играет важную роль в отношениях как внутри компании, так и с 

стейкхолдерами.  

За последнее время корпоративная социальная ответственность 

становится все более популярной, стали появляться агентства, предлагающие 

рейтинги в области корпоративной социальной ответственности.  

В современном мире все более актуальным является вопрос оценки 

социальной полезности результатов деятельности организации. Отсутствие 

критериев оценки проявления корпоративной социальной ответственности 

затрудняет анализ текущего состояния организации, формирование 

прогнозов, управление.  

Программа корпоративной социальной ответственности 

Администрации Саровского сельского поселения Колпашевского района 

Томской области будет состоять из принципов стратегического развития, 

которые будут связаны с реализацией социальных, экономических и 

экологических проектов.  

Выбор цели КСО будет зависеть от стратегии компании. Цели КСО 

должны быть максимально близки мисси и стратегии. В Таблице 15 

приведены миссии и основные стратегические цели Администрации, а так 

же, подобраны основные цели КСО. 

Таблица 15 - Определение целей корпоративной социальной ответственности 

Миссия компании Комплексное развитие 

муниципального 

образования как основы 

экономического роста и 

повышения 

благосостояния и 

качества жизни 

населения. 

Цели КСО 

1. Развитие 

собственного персонала 

2. освещение 

деятельности компании 

в СМИ 

3. улучшение имиджа 
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Стратегия компании Социально-

экономическое развитие 

компании, рост 

репутации 

 

 Изучив таблицу 15, мы можем сделать выводы, что цели 

корпоративной социальной ответственности Администрации Саровского 

сельского поселения мы можем интегрировать в стратегию Администрации. 

 Определим главных стейкхолдеров программы корпоративной 

социальной ответственности.  Выбор основных стейкхолдеров проводится 

исходя из целей программы КСО, которые указаны в таблице 15. К каждой 

цели программы определим наиболее влиятельных стейкхолдеров. 

Результаты занесем в таблицу 16. 

Таблица 16 – Определение стейкхолдеров программ КСО 

№ Цели КСО Стейкхолдеры 

1 2 3 

1 Развитие собственного персонала работники Администрации 

2 Освещение деятельности 

компании в СМИ 

органы федеральной и 

местной власти, население 

3 Улучшение имиджа компании, 

рост репутации 

органы федеральной и 

местной власти, население 

 

 По сколько цели корпоративной социальной ответственности являются 

в основном общими, то стейкхолдеры Администрации, это не определенное 

количество человек, например работники, а более широкий круг людей. 

 Основными элементами программы корпоративной социальной 

ответственности являются: 

1. Денежные гранты, благодаря которым, происходит софинансирование и из 

бюджета поселения выделяется 40% на достижение поставленной задачи. 

2. Программа социально-экономического развития.  

 Для того, чтобы определить необходимый перечень мероприятий, 

необходимо сопоставить главных стейкхолдеров компании, их интересы, 

мероприятия, которые затрагивают стейкхолдеров. Результат сведен в 

таблице 17. 
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Таблица 17 – Определение элементов программы корпоративной социальной 

ответственности 

№ Стейкхолдеры Описание элемента Ожидаемый результат 

1 Работники 

Администрации 

материальное 

стимулирование 

повышение 

производительности 

труда и качества 

выполняемой работы 

2 Органы 

федеральной и 

местной власти 

решение социальных 

проблем 

взаимодействие с 

районной властью 

3 Глава поселения, 

сотрудники 

энергосбережение снижение затрат 

Администрации 

 

 Все перечисленные выше мероприятия корпоративной социальной 

ответственности принесут пользу Администрации, а так же повысят 

эффективность ее деятельности. 

 Затраты Администрации Саровского сельского поселения 

Колпашевского района на реализацию программы корпоративной 

социальной ответственности рассчитаем в таблице 18. 

Таблица 18 – Затраты на мероприятия корпоративной социальной 

ответственности. 

№ Мероприятие Единица 

измерения 

Цена Стоимость 

реализации 

на 

планируемый 

период 

1 Решение социальных 

проблем 

 2430 29160 

2 Материальное 

стимулирование 

  58600 

3 Энергосбережение  2150 215000 

 ИТОГО:   302760 

 

 Сумма затрат на реализацию программы корпоративной социальной 

ответственности составляет 302760 рублей. Наиболее затратным 

мероприятием является энергосбережение (215000 руб.) 
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 Эффект работы Администрации при реализации программы 

корпоративной социальной ответственности приведен в таблице 19. 

Таблица 19 – Оценка эффективности мероприятий КСО 

№ Название 

мероприятия 

Затраты Эффект для 

компании 

Эффект для 

общества 

1 Решение социальных 

проблем 

29160 Установление связи 

с районной и 

областной 

администрациями 

Рост 

экономики 

2 Материальное 

стимулирование 

58600 Повышение 

производительности 

труда и качества 

выполняемой 

работы 

Рост 

экономики 

3 Энергосбережение 215000 Снижение затрат Рост 

экономики 

 

 В данном соотношение затраты на мероприятия – эффект для компании 

– эффект для общества, являются оптимальными, в следствие чего можно 

сделать вывод, что выбор мероприятий программы корпоративной 

социальной ответственности является верным. 
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Заключение 

 

В первом разہделе выпускной кہвалификациоہнной работہы мы 

рассмотреہли основные теорہии мотивацہии: содержہательные, которہые 

базируютсہя на идентہификации вہнутренних фہакторов, то естہь потребностеہй, 

заставлہяющих людеہй поступатہь тем или иہным образоہм. Они преہдставлены 

рہаботами А. Мہаслоу, Д. МہакКлелландہа и Ф. Герہцберга., и проہцессуальные - 

боہлее совремеہнные теориہи мотивациہи, они сосреہдоточены, преہжде всего, нہа 

том, как веہдут себя лہюди с учетоہм таких фаہкторов как восہприятие и 

позہнание. Осноہвные процессуہальные теорہии: теория оہжиданий и моہдель 

мотивہации Портерہа - Лоулерہа.  

Были рассмотреہны методы и сہпособы стиہмулированиہя труда. 

Мہатериальное стہимулированہие связано с доہполнительнہыми выгодаہми, 

которые лہюди получаہют в резулہьтате выпоہлнения преہдъявляемых иہм 

требованہий. Выгоды этہи могут бытہь прямыми (ہденежный доہход) или 

косہвенными, обہлегчающими поہлучение прہямых (свобоہдное время, 

позہволяющее зہаработать в друہгом месте). Неہматериальнہая мотивацہия - это 

созہдание благоہприятных усہловий работہы, установہление хороہших отношеہний 

в коллеہктиве, участہие работниہков в принہятии решенہий и др., чуہвство 

удовہлетворения, что побуہждает к добросоہвестному труہду, улучшеہнию 

результہатов работہы. 

Во втором разہделе мы рассмотреہли систему мотہивации и 

стہимулированہия персонаہла на примере Аہдминистрацہии Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия. Дали крہаткую хараہктеристика Аہдминистрацہии 

Саровскоہго сельскоہго поселенہия, провелہи анализ состہава и струہктуры 

персоہнала, а таہкже проанаہлизировали деہйствующую сہистему мотہивации 

труہда персонаہла.  

В третьем разہделе разработали мероہприятия по соہвершенствоہванию 

систеہмы мотивацہии и стимуہлирования персоہнала в Адмہинистрации 
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Сہаровского сеہльского посеہления и рассчہитали социہально-эконоہмический 

эффеہкт от предہложенных мероہприятий по соہвершенствоہванию систеہмы 

мотивацہии.  

По результہатам провеہденной работہы можно сдеہлать следуہющие 

выводہы: В систеہме мотивацہии и стимуہлирования Аہдминистрацہии Саровскоہго 

сельскоہго поселенہия выявлен рہяд проблем: 

– отсутствие рہазработанноہй системы неہматериальноہго 

стимулироہвания; 

– неудовлетہворенность персоہнала систеہмой премироہвания; 

– отсутствие дہифференцироہванной оплہаты труда; 

– отсутствие рہазработаннہых критериеہв эффективہности деятеہльности 

(КہРI); 

– снижение проہизводительہности трудہа; 

– увеличение коэффہициента абсеہнтеизма. 

Имеются каہк положитеہльные стороہны (регламеہнтированное 

прہименение сہистемы матерہиального стہимулированہия, четкая реہгламентациہя 

структурہы затрат нہа оплату труہда работниہкам мунициہпального обрہазования, 

рہазработаннуہю методичесہкую и докуہментационнуہю базу), тہак и 

сущестہвенные недостہатки в систеہме мотивацہии и стимуہлирования 

(отсутстہвие разработہанной докуہментальной бہазы, реглаہментирующеہй 

использоہвание инструہментов немہатериальноہй мотивациہи и стимулہирования). 

Проведенное аہнкетированہие, в целяہх исследовہания уровнہя 

удовлетвореہнности персоہнала Админہистрации Сہаровского сеہльского 

посеہления, позہволило обозہначить ведуہщие мотивируہющие факторہы 

работникоہв учрежденہия, такие кہак стремлеہние к профессہиональному росту и 

рہазвитию, возہможность поہвышения квہалификации, по которہым наблюдаетсہя 

недостаточہный уровенہь удовлетвореہнности. Обрہащает на себہя внимание 

вہыявленная суہщественная неуہдовлетвореہнность расہпределениеہм 

премиальہных сумм. Поہдавляющее боہльшинство оہпрошенных счہитают, что 
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руہководство неہдооценивает иہх за хорошо вہыполненную рہаботу. 

Проведенный анализ показателей эффективности системы мотивации 

и стимулирования подтвердил имеющиеся трудности в организации. Не 

смотря на то, что в муниципальном образовании отсутствует текучесть 

персонала и коэффициент постоянства кадров проявляет стабильность, в 

Администрации Саровского сельского поселения зафиксировано снижение 

производительности труда, как отношение добавленной стоимости, 

созданной сектором органов местного самоуправления к общей численности 

сотрудников, и увеличения коэффициента абсентеизма, как индикатор 

увеличения потерь рабочего времени. Выявленные проблемы в 

Администрации Саровского сельского поселения, обуславливают 

необходимость разработки рекомендаций по совершенствованию системы 

мотивации и стимулирования в данном муниципальном образовании. 

Для устранения выше названных проблем, были разработаны 

рекомендательные мероприятия по совершенствованию исследуемой 

системы: 

1. Разработка регламентирующей документации и внедрение 

эффективной системы мотивации в Администрации Саровского сельского 

поселения. 

2. Внедрение инструментов нематериального стимулирования (доска 

почета, благодарности по результатам деятельности, проведение конкурса 

«Лучший муниципальный служащий Администрации Саровского сельского 

поселения», оплата повышения квалификации). 

Также нами были рассчитаны: экономическая и социальная 

эффективность данных мероприятий. Экономическая эффективность 

заключается в уменьшении средств фонда оплаты труда на 4%, уменьшении 

премиального фонда муниципальных служащих на 15%, увеличении 

производительности труда на 15%, уменьшение коэффициента абсентеизма 

на 15%. Социальная эффективность заключается в повышении 
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эффективности работы Администрации Саровского сельского поселения, 

повышении мотивации сотрудников к продуктивной и качественной 

деятельности, повышении эффективности работы муниципального 

образования, формировании высококвалифицированного кадрового состава и 

стимулировании профессионального роста сотрудников Администрации 

Саровского сельского поселения.  

Внедряемая система нематериального стимулирования позволит 

улучшить внутренний моральный климат в коллективе и будет содействовать 

повышению эффективности работы муниципального образования, а так же 

формированию высококвалифицированного кадрового состава и 

стимулированию профессионального роста сотрудников. 

Мероприятия экономически эффективны, бюджетный эффект 

составляет 3 582 руб. в год. Планируемая окупаемость данных мероприятий 

составит 1 год и 5 месяцев. 

Предлагаемые мероприятия внесут существенный вклад в 

совершенствование системы мотивации и стимулирования Администрации 

Саровского сельского поселения. 

Отметим, что привлечение на государственную службу 

перспективных специалистов невозможно без повышения привлекательности 

государственной и муниципальной службы, для чего необходима разработка 

и внедрение системы стимулирования государственных и муниципальных 

служащих. 

В целом, необходимо отметить, что в обеспечении эффективности 

системы муниципального управления важную роль играет сближение 

интересов работника с интересами органа управления. Это сближение может 

произойти только на основе действий Администрации, направленных на 

развитие персонала, повышение его квалификации, профессиональный рост, 

справедливую оценку управленческого труда через систему материального и 

нематериального (морального) стимулирования. 
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Административные служащие непосредственно занимаются решением 

насущных проблем населения. По результатам их работы люди судят о 

власти вообще, поскольку они являются своеобразным буфером между 

государством и населением. 
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Приложение А 

Анкета  

«Оценка удовлетворенности системой мотивации и стимулирования в 

Администрации Саровского сельского поселения» 

 

Часть I 

Уважаемые коллеги! Руководство проводит анкетирование с целью 

оценки мотивационной среды в нашей организации. Будьте добры, ответьте 

на вопросы, предлагаемые в этой анкете. Ваши ответы обязательно будут 

учтены при улучшении существующей системы мотивации. 

Оцените по 10-балльной шкале приведенные ниже факторы, 

имеющиеся в нашей организации: от 0 (полностью не соответствуют) до 10 

(полностью соответствуют). 

Вопросы Балл 

1. Результаты, ожидаемые руководством, четко определены  

2. В компании существуют вознаграждения за высокие результаты в работе  

3. Система вознаграждений за высокие результаты в работе известна каждому 

сотруднику 

 

4. Вознаграждения за высокие результаты в работе значимы для каждого сотрудника  

5. Система контроля и оценки обеспечивает объективную оценку результатов работы  

6. Персонал уверен в том, что результаты труда оцениваются объективно  

7. Результаты работы каждого хорошо известны в организации  

8. Вознаграждения соответствуют результатам труда  

9. Сотрудники уверены в справедливой системе вознаграждения  

10. Вознаграждения являются своевременными  

11. Работники уверены, что ожидаемые руководством результаты соответствуют их 

возможностям 

 

12. Достижение ожидаемых руководством результатов не связано с чрезмерными 

усилиями сотрудников 

 

13. Сотрудники имеют достаточно информационных, материально-технических и 

других ресурсов для выполнения работы 

 

14. Статус сотрудника в команде и отношение к нему коллег зависят от того, как он 

работает 

 

15. При выполнении работы сотрудники испытывают больше положительных 

эмоции, чем отрицательных 

 

Часть II 

Ответьте на вопросы, предлагаемые в анкете. Ваши ответы 

обязательно будут учтены при построении системы мотивации в нашей 

организации. 

Оцените по 10-балльной шкале приведенные ниже факторы: от 0 (не 

важно) до 10 (важно). 
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1. Факторы, которые могут повысить вашу эффективность: 

– самостоятельность в работе; 

– стабильная работа без угрозы увольнения; 

– возможность повышать профессиональный опыт; 

– работа в подчинении авторитетного руководителя; 

– справедливая оценка работы; 

– перспектива карьерного роста и возможность стать руководителем; 

– достаточная информация о том, что происходит в организации, 

участие в решении актуальных проблем организации; 

– решение амбициозных задач и возможность проявить свои 

конкурентные преимущества; 

– возможность видеть результаты своего труда. 

2. Факторы, которые, по вашему мнению, делают работу 

привлекательной: 

– признание и одобрение хорошо выполненной работы со стороны 

руководства; 

– работа, которая создает условия для самовыражения; 

– миссия и ценности организации; 

– сложная и трудная работа с высокой степенью ответственности; 

– общение с коллегами, населением и партнерами; 

– работа в сплоченной команде; 

– забота руководства о здоровье сотрудников (горячие обеды, 

медицинская страховка, занятия спортом и др.); 

– техника безопасности на рабочем месте, хорошая экология рабочего 

места (кондиционер, отсутствие шума и загрязнений); 

– позитивная атмосфера в организации, радостный труд, работа с 

людьми, которые нравятся; 

– красивое, престижное рабочее место в организации.  

3. Напишите, какие другие условия работы являются для вас 

важными: _________________________________________________________ 
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__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

_________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________ 

 

Ф.И.О.____________________________________________________________ 

Сколько вам лет____________________________________________________ 

Должность________________________________________________________ 

_________________________________________________________________ 

Образование_______________________________________________________ 

_________________________________________________________________ 

Общий стаж работы_________________________________________________ 

Стаж работы в данной организации____________________________________ 

 

 

Благодарим за ваши ответы! 
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Приложение Б 

ПОЛОЖЕНИЕ 

о проведении конкурса «Лучший муниципальный служащий 

Администрации Саровского сельского поселения» 

 

Глава 1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 

 

1. Положение о проведении конкурса «Лучший муниципальный 

служащий Администрации Саровского сельского поселения» (далее - 

Положение) определяет порядок и условия проведения конкурса «Лучший 

муниципальный служащий Администрации Саровского сельского 

поселения» (далее - конкурс). 

2. Организатором конкурса является Администрации Саровского 

сельского поселения (далее - Администрация). 

 

Глава 2. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ КОНКУРСА 

 

3. Конкурс проводится в целях выявления и поощрения служащих 

Администрации Саровского сельского поселения, достигших высоких 

результатов в области местного самоуправления, а также раскрытия 

творческого потенциала служащих Администрации Саровского сельского 

поселения и формирования системы их последующего должностного роста. 

4. Основными задачами конкурса являются: 

1) систематизация и распространение опыта работы лучших служащих 

Администрации Саровского сельского поселения; 

2) формирование благоприятного общественного мнения о деятельности 

лиц, замещающих должности в Администрации Саровского сельского 

поселения; 

3) укрепление стабильности профессионального состава кадров 

Администрации Саровского сельского поселения. 

 

Глава 3. УЧАСТНИКИ КОНКУРСА 

 

5. Участниками конкурса являются служащие Администрации 

Саровского сельского поселения (далее - участники конкурса). 

6. Стаж работы участника конкурса для участия в конкурсе должен быть 

не менее одного года на момент подачи документов. 

7. В номинации «Лучший служащий - молодой специалист» конкурс 

проводится среди служащих, не достигших возраста 35 лет. 

 

Глава 4. НОМИНАЦИИ КОНКУРСА 

 

8. Конкурс проводится по следующим номинациям: 

1) «Лучший служащий Администрации Саровского сельского 
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поселения»; 

2) «Лучший служащий - молодой специалист». 

 

Глава 5. ПОРЯДОК ПРОВЕДЕНИЯ КОНКУРСА 

 

9. Конкурс проводится в 3 этапа: 

1 этап - прием конкурсных материалов для участия в конкурсе; 

2 этап - рассмотрение конкурсных материалов комиссией конкурса 

«Лучший муниципальный служащий Администрации Саровского сельского 

поселения» (далее - конкурсная комиссия); 

3 этап - подведение итогов конкурса, награждение победителей. 

10. Объявление о проведении конкурса размещается Администрацией 

Саровского сельского поселения на доске объявлений и на официальном 

сайте в информационно-телекоммуникационной сети Интернет. 

11. В течение 30 дней со дня официального опубликования информации 

о проведении конкурса участники конкурса представляют следующие 

конкурсные материалы: 

1) заявку на участие в конкурсе по форме согласно приложению № 1 к 

настоящему Положению; 

2) анкету участника конкурса по форме согласно приложению № 2 к 

настоящему Положению; 

3) рекомендацию Главы Администрации Саровского сельского 

поселения объемом не более 3 страниц с изложением основных достижений 

участника конкурса; 

4) конкурсную работу - доклад, реферат, эссе, включающие в себя 

аргументированно изложенные основные достижения участника конкурса в 

профессиональной деятельности; 

5) документы, подтверждающие профессиональные достижения 

участника конкурса, - развернутое описание деятельности служащего, 

документы о повышении квалификации, справки аттестационных комиссий. 

12. Участник конкурса не менее чем за 5 дней до истечения срока приема 

заявок имеет право отозвать свою заявку на участие в конкурсе. 

13. Конкурсные материалы по завершении конкурса возвращаются 

участникам конкурса. 

 

Глава 6. КОНКУРСНАЯ КОМИССИЯ 

 

14. Для организации и проведения конкурса, подведения его итогов и 

определения победителей создается конкурсная комиссия. 

15. Конкурсная комиссия состоит из председателя, секретаря, членов 

комиссии. 

16. Состав конкурсной комиссии утверждается постановлением 

Администрации Саровского сельского поселения. 

17. Конкурсная комиссия осуществляет следующие функции: 

1) рассматривает конкурсные материалы; 

file:///D:/ЛМС/Лучший%20муниципальный%20служащий.docx%23P151
file:///D:/ЛМС/Лучший%20муниципальный%20служащий.docx%23P192
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2) проводит анализ и оценку конкурсных материалов; 

3) определяет победителя конкурса в каждой из номинации конкурса; 

4) рассматривает замечания и предложения о ходе и результатах 

конкурса. 

 

Глава 7. ПОДВЕДЕНИЕ ИТОГОВ КОНКУРСА 

 

18. Конкурсная комиссия правомочна принимать решения, если на 

заседании присутствует более половины членов ее состава. 

19. Средний балл определяется путем суммирования оценок членов 

конкурсной комиссии и деления на количество проголосовавших членов 

конкурсной комиссии. Наивысшим баллом является оценка 5, наименьшим – 

оценка 1. 

20. Победителями признаются два участника конкурса, набравшие 

наибольшие общие баллы в каждой из номинаций конкурса. 

21. Если участники конкурса набрали одинаковое количество баллов, 

решение принимается открытым голосованием. Победителями считаются 

участники конкурса, получившие большинство голосов присутствующих 

членов конкурсной комиссии по итогам голосования. При равенстве голосов 

членов конкурсной комиссии решающим является голос председателя 

конкурсной комиссии. 

22. Итоги заседания конкурсной комиссии оформляются протоколом, 

который подписывают председатель конкурсной комиссии и секретарь 

конкурсной комиссии. 

23. Решение конкурсной комиссии об итогах конкурса является 

окончательным и пересмотру не подлежит. 

 

Глава 8. НАГРАЖДЕНИЕ ПОБЕДИТЕЛЕЙ 

 

24. Награждение победителей конкурса производится председателем 

конкурсной комиссии. 

25. Победителю конкурса «Лучший муниципальный служащий 

Администрации Саровского сельского поселения» вручается диплом и 

выплачивается премия в размере 5000 тысяч рублей. 

26. Победителю конкурса «Лучший служащий - молодой специалист» 

вручается диплом.  
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 Приложение А 

к Положению о проведении 

конкурса «Лучший муниципальный 

служащий Администрации 

Саровского сельского поселения» 

 

 

ЗАЯВКА 

на участие в конкурсе «Лучший муниципальный служащий 

 Администрации Саровского сельского поселения» 

 

Я, 

__________________________________________________________________, 
(Ф.И.О. муниципального служащего и его должность) 

заявляю о своем намерении принять участие в конкурсе «Лучший 

муниципальный служащий Администрации Саровского сельского 

поселения» по номинации: 

__________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________ 

Контактные данные: 

__________________________________________________________________ 
(адрес, телефоны (мобильный, рабочий, домашний), факс, электронная почта) 

 

Я даю согласие на обработку моих персональных данных в соответствии с 

Федеральным законом от 27 июля 2006 года № 152-ФЗ «О персональных 

данных». 

Достоверность сведений, указанных в настоящей заявке, гарантирую. 

С условиями конкурса ознакомлен(а) и согласен(на). 

 

__________________________ 

/_____________________________________________/ 
         (подпись)       (Ф.И.О.) 

 

«___» __________ 20__ г. 

 

Должностное лицо Администрации Саровского сельского поселения», 

принявшее заявку: 

 

__________________________ 

/_____________________________________________/ 
          (подпись)       (Ф.И.О.) 

 

«___» __________ 20__ г. 

 

  

 

consultantplus://offline/ref=100D09F65A58C3035FA837892B9801A511DFC1F27E7C1FD85C51E1F74FCBADCDEAAFB768E5074FDBm4h0N
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Приложение Б 

к Положению о проведении конкурса 

«Лучший муниципальный служащий 

Администрации Саровского сельского 

поселения» 

 

 

Анкета 

участника конкурса «Лучший муниципальный служащий 

 Администрации Саровского сельского поселения» 

 

 

Сведения об участнике конкурса ««Лучший муниципальный служащий 

Администрации Саровского сельского поселения»»: 

 

Фамилия 

__________________________________________________________________ 

Имя 

__________________________________________________________________ 

Отчество 

_________________________________________________________________ 

дата рождения «___» ___________________ _____ г. 

должность 

_________________________________________________________________ 

тел. 

_________________________________________________________________ 

сведения о профессиональном образовании _____________________________ 

__________________________________________________________________ 
(наименование и дата окончания образовательной организации) 

ученая степень, звание ______________________________________________ 

специальность, квалификация по диплому ______________________________ 

сведения о дополнительном профессиональном образовании ______________ 

__________________________________________________________________ 
(наименование и дата окончания образовательной организации) 

повышение уровня профессиональных знаний в области муниципальной 

службы __________________________________________________________ 

_________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 
(участие в семинарах, обучение на курсах повышения квалификации, обучение на курсах профессиональной 

переподготовки) 

владение иностранными языками _____________________________________ 

периоды работы, подтверждающие стаж замещения муниципальной 

должности: 
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Месяц и год 
Должность Организация 

поступления ухода 

    

    

 

Основные (наиболее значимые) научные труды, публикации, брошюры, 

проблемные статьи по вопросам местного самоуправления _______________ 

__________________________________________________________________ 

Участие в проектах по проблемам местного самоуправления ______________ 

__________________________________________________________________ 

Участие в разработке нормативных правовых актов ______________________ 

__________________________________________________________________ 

Консультативная деятельность, основные вопросы консультирования ______ 

__________________________________________________________________ 

Награды, почетные звания, дипломы __________________________________ 

__________________________________________________________________ 

Участие в муниципальных, районных, областных конференциях, семинарах, 

форумах по вопросам местного самоуправления _______________ 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

_________________________________________________________________ 

Дополнительная информация о практической и научной деятельности 

_________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

_________________________________________________________________ 

 

 

 

 

 

«___» ______________ 20__ г.     Подпись ____________________ 

 

 

 
 


