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Тема доклада:

Мотивация к государственной гражданской службе. Показатели эффективности и результативности деятельности, принятия управленческих и иных решений.
Изменения, которые произошли в России за последние 10 лет, сделали актуальной проблему укрепления государственности и в частности, повышения эффективности государственной службы. Перед государственной службой ставят новые цели и задачи, несопоставимые по своим масштабам с задачами в 20 веке.

Органы государственной власти и государственные служащие вынуждены не только пересматривать привычные, традиционные методы управления, но и постоянно повышать эффективность своей деятельности. Именно повышение эффективности деятельности, качество реализации государственных функций и внедрение новых методов управления стали лейтмотивом всех крупных реформ государственной службы. Успех проведения реформ зависит от создания эффективной системы показателей результативности деятельности госслужащих, от их заинтересованности в достижении значимых целей и задач.

Проблема эффективности нашла отражение и в тексте закона «О государственной гражданской службе РФ», где в ст. 47 о должностном регламенте вменено включать в него «показатели эффективности профессиональной служебной деятельности гражданского служащего».

Для достижения целей организации руководителю необходимо обеспечить эффективные действия персонала. Для этого нужно не только обеспечить функциональную загрузку работников и создать им необходимые условия, но и вызвать у них желание энергично совершать именно те действия, которые приближают организацию к достижению поставленных целей.

В связи с этим руководитель должен выполнить весьма важную функцию - создать условия для мотивации работников и осуществления её на практике.
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быть чётко увязаны с целями и задачами государственных органов;

отражать степень вклада каждого госслужащего в достижении целей и задач;

полностью отражать выполнение основных должностных обязанностей госслужащего;

быть сформулированы таким образом, чтобы в максимальной степени воспроизводить 

непосредственное влияние госслужащего на динамику показателей результативности.

Показатели результативности могут выражаться как в качественной, так и в 

количественной форме. Показатели должны быть:

конкретными;

измеримыми;

достижимыми;

привязанными к определённому периоду времени.

Количественные показатели результативности легче оценить при проведении 

мониторинга, кроме того, они обеспечивают объективность оценки и не зависят от 

субъективного отношения руководителей к подчинённым.

Показатели результативности для государственных гражданских 

служащих должны отвечать критериям:


Показатели результативности для государственных гражданских служащих должны отвечать следующим основным критериям:

· быть чётко увязаны с целями и задачами государственного органа;

· отражать степень вклада каждого госслужащего в достижении целей и задач;

· полностью отражать выполнение основных должностных обязанностей госслужащего;

· быть сформулированы таким образом, чтобы в максимальной степени воспроизводить непосредственное влияние госслужащего на динамику показателей результативности.

Показатели результативности могут выражаться как в качественной, так и в количественной форме. Показатели должны быть:

· конкретными;

· измеримыми;

· достижимыми;

· привязанными к определённому периоду времени.

Количественные показатели результативности легче оценить, так как они обеспечивают объективность оценки и не зависят от субъективного отношения руководителей к подчинённым.

Показатели результативности деятельности  государственных  гражданских служащих.
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Показатели эффективности и результативности профессиональной служебной деятельности 

начальника операционного отдела.

10.1. Эффективность и результативность профессиональной служебной деятельности начальника 

операционного отдела определяется по результатам выполнения им и подчиненными ему 

государственными гражданскими служащими задач и функций, установленных Положением об 

операционном отделе, разработанным в соответствии с Положением об Управлении Федерального 

казначейства по Волгоградской области, (утверждено приказом Минфина России от 04.03.2005 № 33н 

Приказа ФК от 27.10.2005 №215)

10.2. Эффективность и результативность служебной деятельности начальника операционного 

отдела оценивается по:

10.2.1 своевременности подкрепления Федеральным казначейством счета 40105 Управления 

средствами федерального бюджета для осуществления кассовых расходов в сумме, соответствующей 

заявкам, сформированных отделениями и структурными подразделениями Управления; 

10.2.2 своевременности и полноте проведения проверки структуры, форматов электронных 

платежных документов, поступающих для оплаты со счетов Управления;

10.2.3 своевременности и качеству проведения проверки наличия средств на лицевых счетах, 

открытых отделениям УФК и структурным подразделениям Управления для оплаты поступивших 

электронных платежных документов и их передаче в учреждение Банка России для оплаты;

10.2.4 своевременности формирования выписок из лицевых счетов, открытых к соответствующим 

счетам Управления и доведения их до отделений УФК и структурных подразделений Управления в 

сроки, установленные временным Регламентом работы операционного отдела, достоверности 

содержащейся в них информации;

10.2.5 отсутствию нарушений бюджетного, трудового законодательств, требований нормативных 

и инструктивных документов, регламентирующих исполнение установленных для отдела функций;

10.2.6 отсутствию претензий к отделу со стороны остальных структурных подразделений 

Управления;

10.2.7 быстрому и глубокому освоению новых технологий операционной работы, активному 

участию в их отработке, совершенствованию и скорейшему применению их на практике;

10.2.8 успешному выполнению особо важных и сложных заданий руководства УФК по 

Волгоградской области.

Должностной регламент. Раздел 10.

Специфические

показатели 

Обобщенные

показатели
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Показатели эффективности и результативности профессиональной служебной 

деятельности старшего казначея операционного отдела.

10.1. Эффективность и результативность профессиональной служебной деятельности старшего 

казначея операционного отдела определяется по результатам выполнения им должностных 

обязанностей, установленных настоящим Регламентом.

10.2. Эффективность и результативность служебной деятельности старшего казначея 

операционного отдела оценивается по:

10.2.1 своевременности формирования Заявки на перечисление средств федерального бюджета 

со счета открытого Федеральному казначейству на балансовом счете 40105  на счет 40105 

Управления и представления ее в Федеральное казначейства;

10.2.2 сокращению относительно показателя прошлого года количества дополнительных Заявок 

на перечисление средств федерального бюджета со счета открытого Федеральному казначейству на 

балансовом счете 40105  на счет 40105 Управления, направляемых в Федеральное казначейство;

10.2.3 своевременности проведения платежей по счету 40105 Управления и перечисления 

неиспользованного остатка средств федерального бюджета, сложившихся на конец рабочего дня, на 

счет 40105 Федерального казначейства;

10.2.4 своевременности представления выписок из лицевых счетов, открытых отделениям УФК и 

структурным подразделениям Управления к счету 40105 Управления и достоверности содержащейся 

в них информации;

10.2.5 отсутствию нарушений бюджетного, трудового законодательств, требований нормативных 

и инструктивных документов, регламентирующих исполнение установленных для старшего казначея 

функций;

10.2.6 быстрому и глубокому освоению новых технологий операционной работы в части 

должностных обязанностей, установленных настоящим Регламентом, активному участию в их 

отработке, совершенствованию и скорейшему применению их на практике;

10.2.7 успешному выполнению заданий начальника операционного отдела. 

Специфические

показатели 

Обобщенные

показатели


Система показателей результативности служебной деятельности должна привести к повышению качества работы гражданских служащих и установлению связи между оценкой результативности и системой стимулирования труда.

В Федеральном законе 79-ФЗ заложены принципы взаимосвязи показателей эффективности и результативности деятельности государственных органов с такими же показателями профессиональной деятельности госслужащих. Согласно законодательству для госслужащих устанавливаются 2 типа показателей: обобщённые и специфические. Под обобщенными показателями понимаются типовые показатели общие для многих гражданских служащих. Ими могут выступать показатели, характеризующие сроки подготовки нормативно-правовых документов, отсутствия нарушений законодательства, требований нормативных и инструктивных материалов.
Под специфическими понимаются индивидуально установленные для отдельных гражданских служащих показатели, связанные со спецификой их деятельности. На слайде показана выдержка из должностного регламента начальника отдела и старшего казначея операционного отдела. Как вы видите количественных показателей нет. 
Профессиональная компетентность гражданских служащих считается залогом сильной организации. Эта компетентность складывается не только из качества выполнения должностных обязанностей, но также включает в себя характеристики личности и особенности социального поведения.
В нашем Управлении по инициативе отдела кадров при поддержке руководителя Управления доктора экономических наук, профессора Сазонова С.П. был проведен мониторинг готовности сотрудников к развитию профессиональной компетентности. Для этого было проведено внутриорганизационное обучение.
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Исследование по оценке кадрового состава категории руководители УФК по 

Волгоградской области.

1)Общее количество участников 194 человек – 20% от общей численности государственных гражданских

служащих.

2)Категория участников исследования:

а) начальники отделов, заместители начальников отделов и главные казначеи (стоящие в резерве на 

вышестоящие должности) Управления и отделений по г. Волгограду, всего 64 человек.

б) начальники отделов, заместители начальников отделов, главные казначеи (стоящие в резерве на

вышестоящие должности)  отделений УФК, всего 130 человек.

3) По половому и возрастному составу

194 130 116 14 64 45 19 Всего

24 21

20 1

3

3 0 50-59

67 54

50 4

13         

8 5 40-49

59 41

35 6

18

13 5 30-39

44 14

11 3

30

21 9 20-29

Всего

Жен. Муж.

Всего

Жен. Муж.

Итого

Волгоградская область город Волгоград

Возраст лет

58% 25% 50-59

42% 75% 20-39

Волгоградская область город Волгоград Возраст лет

4) Образование:

Из 64 (начальников отделов Управления, начальников отделов, заместителей начальников отделов отделений

по г. Волгоград) 64 наличие высшего образования, двух высших образований, ученые степени. Из 130 

человек по области все имеют высшее образование.

5) Показатели образования по профессиональной специализации: 

1. наибольшее число респондентов (86,16%) имеют профессии, напрямую связанные с деятельностью

казначейства (экономист, финансист). Это свидетельствует об ответственном подходе к подбору кадров;

2.около 14% должностей занимают лица со специальностями, содержание которых позволило им быстро

освоить новую область труда (учитель математики) или такими профессиями, которые служат правовому и

технико-материальному обеспечению работы (юрист, программист, инженер).


Цель проведённого исследования состояла в определении качества профессиональной компетенции работников, а также определении направлений и содержания работы Управления по укреплению управленческих ресурсов.
Изучение особенностей кадрового состава и его обучение проведено в августе - ноябре 2006 года. Теоретическая модель профессиональной компетенции гражданского служащего Управления разработана доктором психологических наук, профессором кафедры управления Волгоградского педагогического университета Черниковой Тамарой Васильевной.

Исследованием по оценке кадрового состава работников УФК охвачены были практически все начальники отделов и заместители начальников отделов, главные казначеи, состоящие в резерве на вышестоящие должности  в г.Волгограде и в отделениях области. Их общее количество составило 194 человека.  Это 20% от общей численности. Что позволяет провести анализ кадровой ситуации и принять правильные управленческие решения в вопросах подбора и расстановки кадров (см. пункт 1,2 слайда).  
Процедура сбора первичных диагностических данных в г.Волгограде
представляла собой общее собрание 64 респондентов, которые в присутствии
экспериментатора заполнили диагностические карты. Процедура сбора
данных по области была иной. В отделения передавались материалы,
которые заполнялись работниками на местах и затем организованно
доставлялись в Управление. В области заполнили карты 130 человек. Всего
мужчин по выборке 33 человека, 161 - женщины. Женщины – 76% от общего количества госслужащих, что соответствует реальной ситуации в Управлении. 
Первый    раздел    исследования    был    посвящен    анализу    состава респондентов по уровню образования и профессиональной специализации.
Количественные показатели были следующими:

· наибольшее число респондентов (86,16%) имеют профессии, напрямую связанные с деятельностью казначейства (экономист, финансист, менеджер). Это свидетельствует об ответственном подходе к подбору кадров;

· около 14% должностей занимают лица со специальностями, содержание которых позволило им быстро освоить новую область труда (учитель математики, юрист, программист, инженер).

Из 194 человек все имеют высшее образование.
Второй раздел посвящен половому и возрастному составу работников. Анализ показал, что при назначении работников на руководящие должности существуют противоположно направленные возрастные тенденции. Если в городе происходит «омолаживание» руководящих кадров, то в селе, наоборот - «старение» кадрового состава (пункт 3 слайда).  
По двум этим разделам пришли к выводам, что:

· высокий образовательный уровень является важнейшим ресурсом усовершенствования деятельности нашей организации;

· учитывая низкий возрастной ценз руководителей в отделениях города, следует  сделать  акцент  на  повышение  их  квалификации  в  сфере управленческой деятельности, особенно на продуктивное взаимодействие с подчинёнными;

· учитывая высокий возрастной ценз в отделениях области, следует сделать вывод – необходимо постоянно поддерживать стремление этих работников в освоении нового предметного содержания работы, стимулируя их самообразовательную работу;

· преимущественный состав женщин требует внимания к созданию благоприятного психологического климата, который поддерживает стабильность в межличностных отношениях и тем самым высокую работоспособность.

При изучении мотивации профессиональной деятельности акцент был сделан на двух показателях.

Первый позволял судить о направленности мотивов. Второй показатель позволял выявить приоритетные группы мотивов. По содержанию их распределили на предметно-профессиональные, социальные и творческие:
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Количественные результаты показателей профессиональной мотивации 

категории руководители (% суждений о привлекательности работы).

38,04 54,74 19,16 35,58 21,33 0 21,33 III. Предметно-

профессиональные

57,53 42,16 15,70 26,46 72,90 36,89 36,01 II. Социальные

4,43 3,10 0,36 2,74 5,77 1,33 4,44 I. Творческие

Всего «-» «+» Всего «-» «+»

Итого Волгоградская область город Волгоград Группы мотивов


Мотивация профессиональной деятельности.

Творческие мотивы трудовой деятельности свидетельствуют о стремлении работника овладеть такими способами действий, которые могли бы привести к улучшению его труда. В ответных листках опроса это проявилось в суждениях:

· «многопрофильная   специфика   работы   позволяет   мне   раскрыться   как творческая личность»;
· «разрешение непредвиденных трудностей приносит большое наслаждение»
Но были и другие суждения о причинах, мешающих творческому подходу к работе – это:

· «жёстко регламентированные требования к процессу труда»;
· «слабое продвижение в карьерном росте не позволяет более полно раскрыть свои потенциальные возможности».
Социальные мотивы, напрямую связаны с заработной платой, социальным и психологическим благополучием и направлены:
1. на социальные ценности и служению государственным интересам.

2. на заботу о личном материальном и психологическом благополучии.

Это проявилось в следующих положительных мнениях: 
- «сознание того, что я являюсь участником большого и нужного дела и успех его осуществления зависит и от моего пусть небольшого в масштабах страны вклада»;
- «чувство полезности дает чувство глубокого удовлетворения в жизни»
· «стабильный заработок»;

· «хорошая атмосфера в коллективе»;

Но были и другие суждения:
·  «пробелы законодательства, которые заводят работу в тупик»;
· «множество противоречий в законодательных и нормативных документах»;
· «невысокий общественный статус госслужащего».

·  «несоответствие уровня заработной платы уровню должностных требований и ответственности».

Предметно-профессиональные мотивы проявляются:

1. в стремлении работника повысить свою профессиональную квалификацию, в кратчайшие сроки освоить обновляющееся содержание труда;

2. в расширении границ профессионализма путём добросовестного выполнения своих обязанностей.
Из этой таблицы следует, что профессиональная мотивация работников городских и сельских отделений УФК кардинально отличаются. Ведущими мотивами для гражданских служащих города являются социальные мотивы, т.е. положение госслужащего напрямую связано с заработной платой (72,9%), а так как среди опрошенных большинство молодых до 30 лет преобладает настрой на лучшее, и стремление найти работу с достойной заработной платой. В связи, с чем приходим к выводу предстоящей высокой текучести кадров. И этот вывод подтверждается, процент текучести составил за август-январь 2007 года – более 14%. Приведу данные справки Управления статистики, она подтверждает текучесть кадров в Федеральных органах исполнительной власти области - за 2 года сменилась 1/3 аппарата госслужащих. 
Иной расклад мотивации наблюдается в сельских отделениях. Ведущими являются профессионально-предметные мотивы (54,74%), обусловленные, в том числе фактом самого наличия работы по специальности в селе.

Если суммировать данные по городу и области, то приоритетными мотивами для работников являются социальные (57,53%) и предметно-профессиональные (38,04%), а творческие, как в городе, так и на селе составляют очень низкий процент всего 4,43.

Такая позиция может быть выражена формулой: «Интересно работать на себя, работая на государство».

Следующий раздел исследования был посвящен анализу мотивирования респондентов средствами управленческой деятельности. Анализ показал, что способы работы руководителей по повышению мотивации работы подчиненных можно разделить на 6 групп:
-
около 26% предложений направлены на улучшение средств социального
обеспечения, охраны труда и здоровья работников,
организация питания, забота о здоровье работников, в том числе оплата
санаторного лечения.
- 21% предложений по теме корпоративного отдыха и культурного досуга. В связи с сидячим характером работы служащими остро ощущается дефицит двигательной активности чем вызвано предложение проводить спортивные тренировки арендовав спортивный зал.

· 20% поступивших предложений направлено на усиление эффективности средств повышения квалификации и обеспечение профессионального роста сотрудников. Рекомендовано проводить обучение на рабочих местах и «круглые столы» по обмену опытом. Работников волнуют льготы при поступлении в образовательные учреждения по направлению от организации. К примеру, когда работники подсчитали затраты при получении высшего бесплатного профессионального образования в г. Калуге, то затраченная сумма на проживание, питание, проезд была намного выше, чем платное обучение в Волгограде.
· 15% предложений поступило по рационализации средств материального стимулирования труда специалистов. В частности предлагается разработать четкие критерии материального поощрения госслужащих и обеспечить «прозрачность» в распределении премиальных и других дополнительных выплат. Центральная идея состояла в том, что гражданские служащие находятся под строгим контролем относительно стороннего заработка, имеют право рассчитывать на то, чтобы государство позаботилось об их материальном обеспечении. Следует сделать так, чтобы человек служащий интересам сбережения государственных денег мог рассчитывать на плановое повышение заработной платы, льготы при получении кредитов, льготы по коммунальным платежам и т.п.
- 11% высказанных предложений было посвящено вопросам морального поощрения. Это улучшение психологического климата, обеспечение признания профессиональных заслуг со стороны коллег, похвала, благодарность, грамота, размещение фотографии на доске почета.

- 8% предложений содержали в себе перечень организационных средств стимулирования труда. Прежде всего работники, рассчитывают на то, что со стороны непосредственного руководства будет обеспечена защита их интересов и прав.

Повышение мотивации и качества труда работников связывается в большей степени с ожиданием того, что организация возьмет на себя большую часть забот о социально-экономическом положении служащих.
Все предложения были рассмотрены и распределены в три группы:
(включить слайд 7).

В первую группу  вошли те предложения, которые можно реализовать сразу:
похвала, моральное поощрение, внедрение критериев оценки и поощрения труда в зависимости от эффективности работы каждого, организация  совместного  отдыха сотрудников,  защита интересов и прав работников перед вышестоящим руководством.


Во вторую группу вошли предложения, пригодные для реализации при выполнении условий самим руководителем:
 премирование отличившихся работников, организация системы непрерывного обучения на рабочем месте, организация обмена опытом между отделами, доброжелательное отношение на квалификационном экзамене, содействие     продвижению     по     службе, усиление роли профсоюза в защите прав работников. 

В третью группу вошли предложения пригодные для реализации при выполнении условий Федеральным казначейством, Правительством Российской Федерации, Президентом Российской Федерации:
сокращение рабочего дня для работающих матерей;  предоставление льгот по коммунальным платежам; помощь в решении бытовых проблем; оказание материальной помощи, повышение заработной платы; установление единовременных выплат на детей накануне начала учебного года;  возможность получения льготных кредитов; забота об улучшении жилищных условий сотрудников;  обеспечение работников жильем; получение дополнительного образования за счет организации льготы при поступлении в вузы по специальности;  заграничные стажировки;   выделение средств на бесплатные обеды, проведение медицинского обследования, оплата лечения,   возможность санаторного лечения, наличие медицинского работника в штате Управления,  аренда или строительство спортзала.
Вывод: Сравнение  перечня предложений показывает, что для руководителей есть возможности для мотивации труда подчиненных и есть перспективы расширения своего влияния на управление этим процессом.
В тоже время обращает на себя внимание вдвое больший список тех мероприятий, которые ожидаются от вышестоящего руководства. Ожидаемые мероприятия призваны стимулировать мотивацию работников путем принятия на себя части финансовых, жилищных проблем.
Эффективность применения моделей мотивации и управления персоналом, развитие новых форм организации труда, планирование должностного роста, оценка деятельности, подбор и расстановка кадров, во многом зависит от специалистов кадровой службы, которые длительное время выполняли функции статистов, занимаясь в основе приемом и увольнением работников.
Итак, проведя исследования в УФК по Волгоградской области, мы пришли к выводу, что заработная плата, ходя и важная, но не единственная мотивация для государственных гражданских служащих. Многие идут на гражданскую службу, поскольку для них важна сама работа (это работа с людьми, сопричастность), возможность служения обществу, заинтересованность в моральном поощрении, признание их заслуг руководством, коллегами, общественностью.

Эффективность государственной гражданской службы зависит как от исполнения работниками своих функций, так и от принятия управленческого решения. 
Управленческое решение рассматривается как основной вид управленческого труда. В процессе принятия решения необходимо дать ответы на вопросы: Что делать? Как делать? Кому поручить работу? Для кого делать? Где делать? И что это дает? 
Методы принятия управленческих решений можно объединить в три группы.

1. Неформальный - преимущество состоит в том, что принимаются они оперативно, однако не гарантируют от ошибочного неэффективного решения, поскольку интуиция может подвести.
2. Количественный метод принятия решений. В их основе лежит научно-практический подход, предполагающий выбор оптимальных решений путём обработки с помощью ЭВМ больших массивов информации. Этот метод крайне редко может применяться на уровне управлений.
3. Коллективный метод обсуждения при принятии решения - это коллективный труд определённого круга лиц. На этом методе я и хочу остановиться, как более приемлемом для территориального органа Федерального казначейства.
Для принятия решения в нашем Управлении созданы и работают коллективные органы, которые в процессе работы вносят проработанные предложения. К таким органам можно отнести коллегию, комиссии (аттестационная, конкурсная, социальная, балансовая, экспертная, по списанию имущества, по конфликту интересов, постоянно действующая техническая комиссия, по государственным закупкам, служебным спорам и другие). В Управлении их насчитывается около 20, как постоянно действующих, так и временных. 
Эти органы ищут достаточно хороший, приемлемый вариант, позволяющий снять проблему. Для получения реального эффекта принятое решение должно быть реализовано. Именно это и является главной задачей.

Для успешной реализации решения, прежде всего, необходимо определить комплекс мероприятий, распределить их по исполнителям и срокам, т.е. предусмотреть кто, где, когда и какие действия должны предпринять. Если речь идёт о достаточно крупных решениях, это может потребовать разработки программы реализации решения. Даже после того как решение окончательно введено в действие, процесс принятия решения не может считаться полностью завершённым, так как необходимо ещё убедиться оправдывает ли оно себя. Этой цели и служит этап контроля. На этом этапе производится измерение и оценка последствий решения или сопоставление фактических результатов с теми, которые руководитель надеялся получить.
Заканчивая свое выступление,  хотел бы сказать о большой значимости кадровой работы в сфере государственного управления, потому что подбор и расстановка кадров напрямую связана с эффективностью деятельности гражданской службы. Пожелаю Вам терпения на Вашем поприще - самом важном в системе государственной гражданской службы.   
Спасибо за внимание.















