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Аннотация 

 

Бакалаврскую работу выполнил: Подделков А.А. 

Тема работы: «Совершенствование кадровой политики государственного 

управления (на примере ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых и 

инвалидов общего типа»)». 

Научный руководитель: к.п.н., доцент Кифа Л. Л. 

Цель исследования - разработка мероприятий по совершенствованию 

кадровой политики исследуемой бюджетной организации. 

Объект исследования - ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых и 

инвалидов общего типа». 

Предмет исследования – кадровая политика учреждения. 

Методы исследования - методы системного и сравнительного анализа, 

метод движения от абстрактного к конкретному, метод обобщения, 

наблюдения. 

Краткие выводы по бакалаврской работе: данная работа раскрывает 

недостатки кадровой политики ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» и предлагает возможные 

способы их устранения, путем предложенных рекомендаций. 

Практическая значимость работы заключается в том, что описанные 

рекомендации по совершенствованию кадровой политики ОГБУ «ЛДИПИ о.т.», 

могут применяться в государственных учреждениях подобного типа. 

Структура и объем работы. Работа состоит из введения, 3-х разделов, 

заключения, списка литературы из 40 источников и 4 приложений. Общий 

объем работы, без приложений, 58 страниц машинописного текста, в том числе 

таблиц - 11, рисунков - 8. 
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Введение 

 

Наиболее важный ресурс на любом предприятии – его персонал, что 

особенно важно в сфере государственного и муниципального управления, где 

функционирование социально-экономической системы района, области, 

региона и страны в целом находится в прямой зависимости от работников, то 

есть государственных и муниципальных служащих. 

На сегодняшний день существуют некоторые проблемы в организации 

работы государственного и муниципального аппарата: возрастание сложности 

выполняемой работы, появление новых технологий, средств труда, а поэтому 

повышение эффективности работы государственных и муниципальных 

служащих напрямую влияет на эффективность всей структуры в целом. 

Для любого предприятия, не только бюджетного, но и коммерческого или 

некоммерческого, первоочередным является управление персоналом, ведь 

эффективно работающая организация не может существовать без работников, 

не добьется поставленных целей, не выживет в сложившихся экономических 

условиях, поэтому рационализация кадровой политики является на 

сегодняшний день актуальной задачей управления персоналом и предприятием 

в целом. 

В современных условиях от эффективности кадровой политики зависит 

сохранность объема и качества услуг для населения на приемлемом уровне, 

обеспечение их высокой доступности. 

Целью выпускной квалификационной  работы является исследование 

наиболее важных и дискуссионных теоретических и практических вопросов, 

касающихся кадровой политики бюджетного учреждения на основе анализа 

функционирующей системы ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых и 

инвалидов общего типа», разработка мероприятий по совершенствованию 

кадровой политики исследуемой бюджетной организации. 

Для достижения поставленной в выпускной квалификационной работе 

цели необходимо решить следующие задачи: 
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1. Провести теоретический анализ кадровой политики вообще и в 

муниципальных учреждениях, в частности; 

2. Проанализировать кадровую политику в ОГБУ «Липецкий дом-

интернат для престарелых и инвалидов общего типа»; 

3. Разработать рекомендации по совершенствованию кадровой политики в 

исследуемом объекте. 

Объект исследования – ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых 

и инвалидов общего типа». 

Предметом исследования выступает кадровая политика организации. 

Практическая значимость заключается в разработке рекомендаций по 

совершенствованию кадровой политики ОГБУ «Липецкий дом-интернат для 

престарелых и инвалидов общего типа». 

Теоретической базой данной работы послужили теоретические концепции 

и разработки в области менеджмента организации, управления персоналом, 

теории организации, муниципального управления. 

В выпускной квалификационной работе используются методы системного 

и сравнительного анализа, метод движения от абстрактного к конкретному, 

метод обобщения, наблюдения. 

Степень разработанности проблемы: исследуемая тема была рассмотрена 

в работах следующих ученых: Одегова Ю.Г., Веснина В.Р., Маслова Е.В., 

Митина А.Н. и других. 

Основным методологическим источником являются статьи из журналов 

по теме исследования, монографии, учебники и некоторые другие источники, 

которые более подробно описаны в библиографическом списке. 

Работа состоит из введения, трех глав, заключения, библиографического 

списка, включающего 40 источников, 4 приложений. 
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1. Теоретические аспекты кадровой политики государственного и 

муниципального управления 

 

1.1 Сущность кадровой политики  

 

Персонал предприятия – важнейший источник ресурсов любого 

предприятия. Государство формирует кадровую политику, следуя фиксируемым в 

мировой бизнес-среде глобальным тенденциям, уделяющим приоритетное 

внимание человеческим ресурсам, а точнее, человеческому капиталу. 

Рассматривая персонал организации не в качестве расходов на персонал, а с точки 

зрения инвестиций в человеческий капитал, то стоит отметить наличие 

маркетингового подхода к персоналу как к ресурсу с действующими общими 

законами управления капиталом. 

Кадровая политика – это рассчитанная на длительный период стратегия 

развития и использования человеческих ресурсов, которая включает в себя 

систему подбора, расстановки и воспитания кадров, способных на обеспечение 

определенной перспективы экономического, политического и культурного 

развития общества, целостное использование всех имеющихся на территории 

государства природных, человеческих, производственно-хозяйственных, 

образовательных, культурно-исторических и иных ресурсов. 

Иными словами, кадровая политика представляет собой комплексную 

систему перспективных политических, экономических, организационных и 

правовых положений, а также основные направления деятельности, 

включающие подготовку государственных, военных, хозяйственных и иных 

кадров, опираясь на состояние и перспективы общественного развития и 

учитывая данные о количественной и качественной потребности в сфере 

кадров. Необходимо учитывать и современные условия происходящих 

изменений в науке, технике, технологии, внутренней и международной сфере. 

Кроме того, под кадровой политикой понимается определение стратегии и 

тактики работы с кадрами каждого из субъектов управленческой деятельности, 
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формирование программы деятельности, которая определяет 

основополагающую линию и принципиальные установки в работе с персоналом 

на длительную перспективу. Программа, по сути, включает систему 

теоретических взглядов, идей, принципов, от которых зависят основные 

направления работы с персоналом, ее формы и методы.  

Кадровая политика определяет наиболее важное направление и основы 

деятельности по работе с кадрами, как общие, так и специфические требования 

к ним и предполагает разработку ее совместно с высшим руководством и 

кадровыми службами. 

На рисунке 1 представлены различные определения кадровой политики. 

 

 

Рисунок 1 - Кадровая политика [12]. 

 

Кадровая политика делится на:  
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1) государственную кадровую политику (федеральную государственную 

кадровую политику и региональную государственную кадровую политику); 

2) кадровую политику органов государственного управления; 

3) муниципальную кадровую политику; 

4) кадровую политику предприятий и организаций. 

Главный объект, элемент кадровой политики любого предприятия – его 

персонал - кадры, представляющие собой основной состав его сотрудников.  

Персонал предприятия или учреждения выступает главным и решающим 

фактором производственного процесса, первой производительной силой 

общества. Эффективность работы предприятия находится в прямой зависимости 

от квалификации сотрудников, их профессиональной подготовки и деловых 

качеств. 

Чтобы достичь наибольшей эффективности, кадровая политика должна 

обладать гибкостью, что означает ее стабильность, с которой связаны некие 

ожидания от деятельности работника, с одной стороны, и динамичностью, то 

есть корректировкой в соответствии с изменением тактики организации и 

внешней экономической ситуации, с другой. 

Необходимо, чтобы гибкостью обладали стороны кадровой политики, 

ориентированные на учет интересов персонала и имеющие отношение к 

организационной культуре предприятия. 

Кроме того, кадровая политика должна обладать достаточной степенью 

экономической обоснованности, ведь в основе формирования 

квалифицированных кадров лежат определенные издержки для предприятия, 

поэтому необходимо, чтобы кадровая политика исходила из реальных 

финансовых возможностей. 

Также важным является, чтобы в основе разработки кадровой политики 

лежал индивидуальный подход ко всем своим сотрудникам [30]. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что кадровая политика 

направлена на формирование системы работы с кадрами, которая 
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ориентирована, при условии соблюдения действующего законодательства, на 

получение экономического и социального эффекта. 

Реализация кадровой политики любого предприятия предполагает 

альтернативу. Кадровая политика может быть основана на формальном 

подходе, предполагающем приоритет производственных интересов, либо, 

наоборот, на предположении, как будет функционировать коллектив, какие 

могут возникнуть социальные издержки, если кадровая политика будет 

реализована. 

Нельзя ограничивать кадровую политику лишь наймом работников, ведь 

ее содержание касается принципиальных позиций организации по подготовке и 

развитию персонала, обеспечению обратной связи между работником и 

организацией. 

Стоит отметить, что кадровую политику необходимо связывать с 

выбором целевых задач, которые рассчитаны на долгосрочную перспективу, 

однако направленность текущей кадровой работы – есть оперативное решение 

текущих кадровых вопросов, возникающих в каждодневной деятельности 

предприятия. Эти два звена должны быть взаимосвязаны, как стратегия и 

тактика решения поставленных задач, достижения целей. 

Если говорить о кадровой политике в бюджетной организации, то она 

носит и общий характер, когда речь идет о кадрах в целом, и частный, 

избирательный, когда ориентирована на решение определенных специфических 

задач. 

На рисунке 2 представлено содержание кадровой политики в общем виде. 

Кадровая политика включает в себя определение конкретных целей, 

которые связаны с отношением предприятия и его внешнего окружения 

(отношение к рынку труда, к государственным органам и службам), а также 

определение внутренних целей, связанных с отношением  к сотрудникам. В 

бюджетном учреждении кадровая политика реализуется с помощью 

стратегических и оперативных систем управления.  
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Рисунок 2. Содержание кадровой политики [21]. 

 

С помощью оперативной системы управления осуществляется реализация 

кадровой политики и помощь руководству в управлении учреждением. Типы 

кадровой политики представлены на рисунке 3. 

 

 

Рисунок 3 -Типы кадровой политики [11]. 
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Под пассивной кадровой политикой следует понимать руководство 

организации, не имеющее выраженной программы действий в отношении 

персонала, где кадровая работа заключается в ликвидации негативных 

последствий деятельности. Пассивная кадровая политика характеризуется 

отсутствием прогноза потребностей в новых сотрудниках учреждения, а также 

отсутствием методов оценки труда и персонала.  

Реактивная кадровая политика заключается в контроле руководством 

предприятия симптомов негативного состояния работы с персоналом, причин и 

предпосылок возникновения и развития кризисной ситуации. Кадровые службы 

в таких предприятиях зачастую располагают средствами диагностики 

возникшей ситуации и адекватной экстренной помощи, ориентируются на 

понимание причин, приведших к возникновению проблем кадровой службы. 

Превентивная кадровая политика присутствует на предприятиях, где у 

руководства имеются обоснования прогнозов развития сложившейся ситуации, 

но не имеются средства для влияния на них. Кадровая служба таких 

предприятий имеет в арсенале, как средства диагностики персонала, так и 

инструменты прогнозирования кадровой ситуации на среднесрочный период.  

При функционировании активной кадровой политики у руководства 

имеется не только прогноз, но и средства воздействия на ситуацию, а кадровая 

служба занимается разработкой антикризисных кадровых программ, 

проведением мониторинга ситуации и корректировкой исполнения программы 

в соответствии с внешними и внутренними параметрами ситуации. 

Открытую кадровую политику можно охарактеризовать как 

«прозрачную» для потенциальных сотрудников любого уровня. Предприятие 

принимает на работу любого специалиста͵  обладающего соответствующей 

квалификацией, не учитывая опыт работы на соответствующей должности.  

При закрытой кадровой политике в учреждении, замещение происходит 

существующими сотрудниками, а новый персонал набирается на должностные 

позиции низшего уровня. 
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Таким образом, кадровая политика представляет собой целостную кадровую 

стратегию, объединяющую различные формы кадровой работы, увеличивающую 

возможности предприятия, реагируя на изменения требований технологий и рынка 

в предстоящем будущем, являющуюся составной частью управленческой 

деятельности, создающей сплоченную, ответственную, высокоразвитую и 

высокопроизводительную рабочую силу. 

 

1.2 Цели и принципы кадровой политики  

 

Современные условия предполагают ориентированность кадровой 

политики на социальные ценности, социальную политику, поскольку конечной 

целью проводимых рыночных реформ выступает благополучие каждого 

человека. 

Главная цель кадровой политики – это формирование действенной 

системы управления персоналом. Основой является сближение интересов 

работника и учреждения, повышение эффективности и производительности, а 

также достижение максимальных результатов труда учреждения в целом.  

Достигнуть цели можно лишь решив и обеспечив: 

1. Условия реализации прав и обязанностей граждан, которые 

предусмотрены Конституцией РФ и трудовым законодательством. 

2. Соблюдение положений о профсоюзах, типовых правил внутреннего 

распорядка и иных документов которые приняты в рамках государственной 

кадровой политики. Причем соблюдаться данные положения должны всеми 

организациями и каждым гражданином. 

3. Качественный состав и необходимое количество работников с должной 

профессиональной квалификацией.  

4. Рациональное использование имеющегося в распоряжении конкретного 

предприятия кадрового потенциала. 

5. Формирование и поддержку эффективной деятельности трудового 

коллектива, развитие внутрипроизводственной демократии. 
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6. Разработку принципов организации трудового процесса. 

7. Выработку критериев и методов отбора, подготовки и переподготовки 

персонала, наличие соответствующего вознаграждения за труд. 

Существуют экономические и социальные цели кадровой политики .  

Экономические цели выступают своеобразной производной от 

приоритетных принципов производственного процесса, сохранения 

конкурентоспособности предприятия и извлечения максимально возможной 

прибыли. Одним из важнейших достижений кадровой политик можно отметить 

уровень оптимальности в соотношении между затратами и результатами 

деятельности. Существующие экономические условия предполагают редкую 

направленность кадровых решений на абсолютное снижение кадровых затрат, 

зачастую они выполняют функцию оптимизации соотношения между 

указанными затратами и производительностью труда. 

Социальными целями выступает улучшение материального и 

нематериального положения работников предприятия, а в особенности, 

заработной платы, расходов на социальное страхование и обеспечение, 

сокращения рабочего времени, оборудования рабочих, предоставления большей 

свободы действий, прав на участие в принятии решений и коллективного 

разрешения некоторых задач. 

Собственные цели кадровой политики: 

1. Те, которые обуславливаются внешними условиями деятельности 

учреждения (например: рынок труда и т.д.). 

2. Те, которые обуславливаются внутренними условиями, и их реализация 

направлена на улучшение отношений  между учреждением и сотрудниками. 

 Альтернативность предлагаемых принципов предполагает выбор лишь 

одного, применительно к условиям деятельности конкретной организации. К 

числу подобных материалов относится разработка должностных инструкций, 

методика приема на работу и расстановка вновь принятых сотрудников по 

рабочим местам и т.д. 
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Таблица 1 - Принципы формирования кадровой политики 

Научность Комплексность Системность Эффективность Методичность 

Применение 

научных 

разработок в 

рассматривае

мой области, 

обеспечиваю

щих 

достижение 

максимальног

о эффекта 

Совокупность 

всех сфер 

кадровой 

деятельности и 

сотрудников 

учреждения 

Взаимосвязь и 

взаимозависимость 

отдельных 

составляющих 

кадровой работы; 

учет экономического 

и социального 

эффекта (как 

положительного, так 

и отрицательного), 

влияния 

определенного 

внедряемого 

мероприятия на 

итоговый результат 

Окупаемость 

любых затрат на 

мероприятия в 

рассматриваемо

й области 

результатами 

хозяйственной 

деятельности 

предприятия 

Качественный 

анализ принятых 

решений, в 

особенности в 

случаях, когда 

имеет место 

быть ряд 

взаимоисключа

ющих методик 

  

Метод управления кадрами - есть способ воздействия на коллектив и 

отдельных его составляющих работников для осуществления координации их 

деятельности с целью достижения поставленных задач. 

Рисунок 4 демонстрирует методы управления персоналом организации. 

 

Рисунок 4 – Методы управления персоналом организации [15]. 
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На наш взгляд, не существует абсолютных и универсальных методов 

руководства, которые бы безотказно действовали в любых условиях и конкретных 

ситуациях. Суть заключается в комплексном использовании различных методов, 

учитывая конкретные условия и сложившиеся обстоятельства. 

Данные рисунка 4 показывают условное деление методов управления 

персоналом на 3 блока: административные, экономические и социально-

психологические, причем каждая группа методов, в свою очередь, делится на 

категории. 

Подводя итоги вышеизложенному, можно сделать вывод о 

существовании пяти функций управления кадровым составом (организация, 

планирование, мотивация, контроль, координация). В настоящем параграфе 

были исследованы также принципы, отражающие теоретические идеалы 

управления, к которым необходимо стремится, и методы системы управления 

предприятием и его персоналом, которые не являются абсолютными, 

универсальными и безотказно действующими, предприятие самостоятельно 

решает, к каким существующим методам необходимо прибегнуть в конкретных 

условиях, либо разрабатывает и стандартизирует новые. Успех предприятия во 

многом зависит от эффективного выполнения функций управления и 

следования принципам управления, а поэтому необходимо знание и 

неукоснительное их соблюдение. 

В следующем параграфе рассмотрим методы оценки эффективности 

кадровой политики организации. 

 

1.3 Методы оценки эффективности кадровой политики 

 

Эффективность кадровой политики оценивается состоянием трудовых 

ресурсов предприятия.  

Анализ трудовых ресурсов проводится методами цепной подстановки, 

абсолютных и относительной разницы либо интегральным методом [2].  
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Информационная база для анализа кадровой политики предприятия – это 

кадровые документы и различного рода отчетность:  

− отчет о выполнении плана по труду;  

− штатное расписание;  

− списки тарификаций;  

− материалы табельного учета и движения кадров;  

− регистры бухгалтерского учета по начислению заработной платы; 

− лицевые счета работников;  

− материалы результатов аттестаций: 

− материалы результатов обследования условий работы персонала и т.п.  

Кроме того,  существуют количественный и качественный анализ состава 

персонала предприятия. 

Количественный состав персонала предприятия подразделение его на три 

категории: руководящий состав, менеджерское звено и обслуживающий 

персонал, а также подразделение на мужчин и женщин, пенсионеров и лиц, не 

достигших 18–летнего возраста, работающих и находящихся в отпусках, на 

работающих в центральном отделении или в филиалах и т.п.  

Качественный состав предприятия предполагает подразделение 

сотрудников, не имеющих высшее, среднее специальное, среднее образование и 

т.п., а также деление на наличие опыта работы, курсов повышения 

квалификации сотрудниками и иные факторы.  

Самый показательный критерий кадровой политики предприятия – это 

уровень текучести кадрового состава, который рассматривается и как 

положительный процесс, и как отрицательный. 

Положительными моментами текучести кадров можно назвать 

расширение возможностей работника, увеличение его способности к адаптации, 

а также освежение коллектива, приток новых людей, следовательно, и 

воплощение новых свежих идей. 
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Гибкость проводимой кадровой политики можно оценить исходя из ее 

характеристик, коими являются стабильность и динамичность, то есть 

перестраивание ее под воздействие различных условий и обстоятельств. 

Исследуя наличие или отсутствие индивидуального подхода к 

работникам предприятия, следует провести систематический анализ кадровой 

политики, проводимый по следующим этапам:  

1 этап – кадровое планирование, которое направлено на подготовку и 

развитие кадров, определения квалификационной подготовленности 

работников, а также выявление потребности в кадрах. Планирование 

потребности предприятия в персонале, отборе и расстановке кадров 

предполагает осуществление следующих мероприятий: 

–  определение факторов, влияющих на потребность в персонале;  

–  проведение анализа, определение качественной и количественной 

потребности в персонале и разработка критериев его отбора; 

 – распределение новых работников по рабочим местам.  

2 этап – определение соотношения численности рабочих и административно–

управленческого персонала.  

3 этап – анализ образовательной и квалификационной структуры 

работников. Анализ образовательной структуры, ведущийся по предприятию в 

целом, так и в разрезе руководителей, специалистов и служащих, предполагает 

анализ состава рабочей силы по уровню полученного образования (высшее, 

незаконченное высшее, среднее специальное, профессионально–техническое, 

средне и базовое образование). Данный анализ способствует выявлению 

целесообразности переподготовки работников. 

4 этап – анализ структуры рабочей силы учреждения по половому и 

возрастному признаку, что в целом способствует развитию предприятия.  

5 этап – оценка текучести кадров, соблюдения трудовой дисциплины 

учреждения и комфортность условий труда для сотрудников. Важный фактор 

повышения эффективности производства предприятия – это формирование 

стабильного кадрового потенциала. Текучесть кадров, несмотря на некоторые 
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ее преимущества, обычно сказывается отрицательным образом на 

производственном процессе, поскольку происходит снижение темпов роста 

производительности труда и ухудшение качества выпускаемой продукции, а 

также способствует увеличению расходов на подготовку и переподготовку 

кадров [9].  

Для характеристики движения кадровых ресурсов предприятия 

используется система абсолютных показателей, которые способствуют оценке 

движения трудовых ресурсов предприятия, выявлению позитивных и 

негативных сторон деятельности отдельного отдела. 

Анализ движения трудовых ресурсов предполагает применение 

абсолютных показателей: оборота по приему, по увольнению, общего оборота 

сотрудников.  

Зачастую применяются следующие показатели движения кадров: 

коэффициент замещения, подвижность численного состава, показатель 

стабильности кадров, коэффициент поглощения. 

6 этап – оценка применения рабочей силы, выработки  рабочего времени 

и производительности труда.  

Под производительностью труда понимается плодотворность и 

целесообразность деятельности персонала предприятия, измеряемые 

количеством произведенной продукции (работ, услуг) на единицу времени и 

характеризуемые способностью работников создать своим трудом товары и 

услуги за определенный промежуток времени. Объём проделанной работы на 

одного сотрудника   именуется  выработкой.  

На производительность труда напрямую влияет трудоемкость работ, 

которая выступает показателем, характеризующим затраты человеческого  

труда, выражающиеся в рабочем времени на производство продукции (работ, 

услуг). Единица измерения – нормо–часы (фактические часы), которые были 

затрачены на производство единицы продукции [16].  

Рассматриваемый анализ способствует выявлению потерь рабочего 

времени и простоя, а сокращение рабочего времени, в свою очередь, выступает 
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в качестве резерва увеличения производительности труда и объема 

выпущенной продукции. Выбор и обоснование используемой методики играет 

существенную роль при ее анализе, поскольку на производительность труда 

оказывают влияние огромное число факторов.  

Таким образом, вышеизложенное позволяет сделать вывод, что наиболее 

эффективному использованию трудовых ресурсов на предприятии, достижению 

запланированного объема продаж при уменьшении потребности в работниках, а 

также общему повышению эффективности производства способствует 

использование систематического и планомерного анализа кадровой политики 

предприятия. 

Таким образом, в первой главе выпускной квалификационной работы 

были рассмотрены теоретические аспекты кадровой политики предприятия. 

Суть кадровой политики заключается в привлечении, закреплении и 

адекватном использовании высококвалифицированных специалистов, создании 

условий для реализации ими своего профессионального потенциала в целях 

эффективного исполнения своих должностных обязанностей. 

В ходе проделанной работы было рассмотрено содержание кадровой 

политики и ее типы, а также методы оценки эффективности кадровой политики 

предприятия. 

Подводя итог, можно сделать вывод, что кадровая политика представляет 

собой целостную кадровую стратегию, объединяющую различные формы 

кадровой работы, стиль ее проведения, а также планы по использованию 

рабочей силы и всех возможностей кадрового потенциала.  

Кадровая политика способствует увеличению возможностей предприятия, 

реагирует на изменение рыночных требований в ближайшем будущем, а также 

выступает как составная часть всей управленческой деятельности и 

производственной политики предприятия. 

Отсутствие грамотно сформированной кадровой политики будет 

тормозить эффективность деятельности предприятия в целом, а также 

получение максимальной возможной прибыли. 
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2. Анализ кадровой политики ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых 

и инвалидов общего типа» 

 

2.1 Общая характеристика ОГБУ «Липецкий дом-интернат для 

престарелых и инвалидов общего типа» 

 

Во второй главе выпускной квалификационной работы проанализируем 

реализацию кадровой политике на примере ОГБУ «Липецкий дом-интернат для 

престарелых и инвалидов общего типа». 

ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых и инвалидов общего 

типа» является стационарным учреждением системы социальной защиты 

населения Липецкой области. 

Основная цель создания учреждения – предоставление социальных услуг 

гражданам (женщинам старше 55 лет, мужчинам старше 60 лет и инвалидам 1-2 

групп старше 18 лет) частично или полностью утратившим способность к 

самообслуживанию, нуждающимся в постороннем уходе. 

Учреждение рассчитано на проживание 230 человек. В жилых комнатах 

есть все необходимое для комфортного проживания. В каждой комнате своя 

атмосфера, свой уют и домашнее тепло, созданные самими проживающими и 

сотрудниками дома-интерната. 

В учреждении действует пять отделений «Милосердия» для людей 

пожилого возраста и инвалидов, утративших способность к самообслуживанию 

и нуждающихся в постоянном постороннем уходе. 

В учреждении оказывается квалифицированная медицинская, 

психологическая, социально-правовая помощь.  

Клиенты круглосуточно находятся под наблюдением медицинского 

персонала, проходят осмотр у узких специалистов. Есть действующие кабинет - 

ЛФК, массажный, процедурный, стоматологический, физиотерапевтический 

кабинеты, оснащенные всем необходимым оборудованием.  
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Постоянно работают четыре терапевта, все клиенты в соответствии с 

назначениями в полном объеме получают лекарственные препараты, 

физиотерапевтическое лечение [40]. 

Главными направлениями в работе считаем обеспечение устойчивой и 

качественной работы всего коллектива по медико-социальному обслуживанию 

клиентов, проживающих в доме-интернате 

В соответствии с уставом (Приложение А) ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» 

осуществляет следующие виды деятельности: предоставление клиентам 

необходимых социальных услуг в соответствии с установленными 

государственными стандартами. 

Учреждение финансируется за счет бюджетных средств Липецкой 

области, имеет самостоятельный баланс, расчетный счет и иные счета в 

учреждениях банков, печать со своим наименованием, наименованием 

вышестоящего органа с гербом Липецкой области, штампы и бланки. 

Финансовое обеспечение деятельности ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» 

осуществляется в соответствии с законодательством Российской Федерации и 

Липецкой области из бюджета Липецкой области. 

В Приложении В представлены тарифы на социальное обслуживание 

клиентов. 

Организационная структура персонала ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» - это состав и 

соподчиненность взаимосвязанных звеньев управления. Организационная 

структура формирует штатную структуру, которая в свою очередь, которая в 

свою очередь определяет состав подразделений и перечень должностей,  

размеры должностных окладов и фонд заработной платы. 

 Обобщенная организационная структура ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» 

представлена на рисунке 5. 

На 31 декабря 2016 года численность организации составила 213 человек, 

на 31 декабря 2015 года – 201 человек. 

В Приложении Г представлен план мероприятий на 2017 год. 
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Рисунок 5- Организационная структура ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» [40]. 

 

Рассмотрим показатели финансового состояния государственного 

бюджетного учреждения (таблица 2). 

 

Таблица 2 – Обобщенные показатели финансовой деятельности ОГБУ «ЛДИПИ 

о.т.» 

Показатели 
2015, тыс. 

руб. 

2016 

тыс. руб. 
% 

1.Нефинансовые активы 

 

27963 

 

29210 104 

1.1 Общая балансовая стоимость 

недвижимого государственного имущества 
5258  5320  101 

1.2  Общая балансовая стоимость 

движимого государственного имущества 
22704 24884 109 

2. Финансовые активы  140 140 100 

3. Обязательства 3416 5325 155 

4. Поступление 78310 98214 125 

5. Выплаты  81243 91214 112 

 

Как видно из таблицы, обязательства в 2016 выросли на 55% и составили 

5325 тыс. рублей. Поступления в 2016 году тоже возросли на 25 %, т.к. выросли 

выплаты по субсидии на предоставления государственных услуг. Статья 
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«выплаты» также в 2016 году выросла на 12 % и составила 91214 тыс. руб., это 

можно объяснить увеличением заработной платы персонала. 

Таким образом, можно сделать вывод, что ОГБУ «Липецкий дом-

интернат для престарелых и инвалидов общего типа» является учреждением 

системы социальной защиты населения Липецкой области, которое полностью 

соответствует современным требованиям и стандартам. 

 

2.2 Анализ качественного и количественного состава персонала 

 

Цель кадровой политики исследуемого учреждения заключается в 

формировании и развитии высокопрофессионального и стабильного 

коллектива, который бы наиболее  полно соответствовал современным 

требованиям, предъявляемым государством и обществом к облику 

современного медицинского учреждения. 

Специалист по кадрам ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» осуществляет следующие 

функции: 

1.Обеспечение укомплектованности и качественного состава сотрудников 

на высоком уровне;  

2.Совершенствование работы, направленной на отбор и 

профессиональное становление кадров; 

3.Проведение мер, направленных на реализацию социальных прав, льгот 

и гарантий сотрудникам. 

Приоритетные направления деятельности учреждения: [40].  

1. Документирование трудовых отношений; 

2. Формирование стабильно функционирующего трудового коллектива; 

3. Осуществление деятельности, направленной на подбор, расстановку и 

использование специалистов; 

4. Формирование кадрового резерва. 

В Приложении Д представлен отчет о проведении оценки труда 

персонала ОГБУ «ЛДИПИ о.т.». 
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Рассмотрим и проанализируем структуру кадров в ОГБУ «ЛДИПИ о.т.». 

Основные задачи анализа структуры кадров: 

– выявление обеспеченности учреждения и его структурных 

подразделений трудовыми ресурсами по количественным и качественным 

показателям; 

– оценка экстенсивности, интенсивности и эффективности 

использования трудовых ресурсов; 

– определение резервов наиболее полного эффективного их 

использования. 

Характеристика состава и движения кадровых ресурсов является 

важным этапом анализа кадровой политики организации. 

Состав и движение кадров в ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» представлены в 

таблице 3. 

 

Таблица 3 – Общая характеристика состава и движения кадров ОГБУ «ЛДИПИ 

о.т.» 

Численность 

работающих 

2015 год 2016 год % к предыдущему 

году 

Нормативная 214 218 102 

Фактическая 201 213 105 

Из них: 

руководители 

7 7 100 

Специалисты 44 46 104 

 

Обеспеченность организации кадрами целесообразно определять методом 

сравнения фактического количества по категориям и профессиям и плановой 

потребности.  

Таким образом, можно сделать вывод, что ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» 

обеспечено трудовыми ресурсами.  

 

Таблица 4. Анализ движения персонала ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» за 2015-2016 гг.  

Показатели 2015 2016 Темп роста, в % 

Среднесписочная численность на 

начало года 

204 200 98 

Принято в течение года 14 32 228 
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Выбыло в течение года 18 7 39 

В т.ч. уволено по собственному 

желанию, за нарушения трудовой 

дисциплины и другие нарушения 

8 5 63 

Среднесписочная численность на 

конец года 

200 225 113 

Среднесписочная численность за 

год, чел. 

201 213 105 

Коэффициент оборота по приему 0,06 0,15  

Коэффициент оборота по выбытию 0,09 0,03  

Коэффициент текучести 0,04 0,02  

 

Таким образом, среднесписочная численность выросла на 5%, по 

сравнению с 2015 годом, также в 2016 году было принято работников на 18 

человек больше, чем в предыдущем. Коэффициент оборота по приему в 2015 

году составил 0,06, а в 2016 - 0,15. Коэффициент текучести кадров остался 

практически без изменений, что является положительной динамикой. 

Рассмотрим распределение сотрудников по качественным показателям 

(пол, возраст, уровень образования, стаж работы и др.). 

В таблице 5 приведен анализ персонала по одному по возрастному 

признаку. 

 

Таблица 5 - Распределение сотрудников по возрасту  

Группы сотрудников по 

возрасту, лет 

Численность рабочих, чел Удельный вес % 

2015 2016 2015 2016 

До 20 2 3 0,5 1 

20-30 58 62 29 29 

30-40 41 45 20 21 

40-50 45 47 23 22 

50-60 54 56 27 27 

Свыше 60 2 0 0,5 0 

Всего 201 213 100% 100% 

 

Приведенные в таблице 5 данные позволяют сделать вывод о том, что за 

исследуемый период сильно не изменилась  доля сотрудников учреждения в 

разных возрастных границах, что является признаком  стабильности кадров. 

Наибольший удельный вес составляют сотрудники в возрасте 20-30 лет (29%), 

на втором месте сотрудники в возрасте 50-60 лет (27%), далее сотрудники в 
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возрасте 4-50 лет (23%). Сотрудники в возрасте старше 60 лет в 2016 году в 

ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» отсутствуют. На рисунке 6 представлена структура 

сотрудников по возрасту за 2015-2016 гг. 

 

 

Рисунок 6 - Структура сотрудников ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» по возрасту за 

2015-2016 гг. [составлено автором] 

 

Следующий этап заключается в анализе качественного состава трудовых 

ресурсов ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» то есть в распределении работающих по уровню 

образования и стажу работы  (таблица 6). 

 

Таблица 6- Распределение сотрудников ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» по образованию  

Группы сотрудников по 

образованию 

Численность рабочих, чел Удельный вес % 

2015 2016 2015 2016 

Начальное 0 0 0 0 

Незаконченное среднее 54 51 27 24 

Среднее, средне 

специальное 

105 98 52 46 

Высшее 42 64 21 30 

Всего 201 213 100% 100% 

 

Из представленных данных таблицы 6 можно сделать вывод о 

преобладании работников со средним и средне-специальным  образованием в 

качественном соотношении кадров ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» (чуть менее половины 

от всей численности) и об отсутствии сотрудников с начальным образованием. 
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На рисунке 7 представлена структура распределение сотрудников по 

образованию. 

 

 

Рисунок 7 - Структура сотрудников по образованию за 2015-2016 гг.  

 

Таким образом, цель кадровой политики ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» 

заключается в формировании и развитии высокопрофессионального и 

стабильного коллектива.  

Вышеизложенное позволяет сделать вывод об изменении удельного веса 

групп сотрудников по образованию за исследуемый период (2015-2016 гг.): 

доля сотрудников с высшим образованием выросла на 9 %, что можно назвать 

положительной динамикой. 

Таким образом,  в настоящем параграфе был  рассмотрен качественный 

состав персонала, определена степень обеспеченности исследуемого 

учреждения трудовыми ресурсами, рассчитан коэффициент текучести и 

обновления кадров. 

 

2.3 Оценка кадровой политики в ОГБУ  

 

Рассмотрим методы мотивации, применяемые в ОГБУ «ЛДИПИ о.т.». 
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В управлении персоналом в ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» применяется несколько 

групп методов мотивации,  которые перечислены ниже. 

Основной акцент в системе мотивации персонала сделан на материальные 

методы стимулирования.  

Основными регламентирующими документами кадровой службы ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.» являются: 

1. Конституция Российской Федерации от 12 декабря 1993 г.; 

2. Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. № 197-ФЗ; 

3. Приказ «Об утверждении Положения о денежном довольствии 

сотрудников ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» № 960 от 14 декабря 2009 г.; 

4. Должностные инструкции. 

В результате анализа установлены следующие методы оплаты труда и 

мотивации персонала, применяемые в ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» (рисунок 8). 

 

Методы мотивации персонала, применяемые в ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 8 – Методы мотивации сотрудников дома-интерната 

 

В ОГБУ «ЛДИПИ о.т., стабильная оплата труда, всем сотрудникам 

учреждения  вовремя выплачивается заработная плата, размер которой не менее 

установленного законом, о всех изменениях размера  и условий оплаты труда 

работники оповещаются в установленные законом сроки. 

методы административно – 

организационного характера 

методы экономического характера  

методы социально-

психологического характера  

прочие методы 
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В ОГБУ «ЛДИПИ о.т.»  оплата труда работникам является важнейшим 

мотиватором для качественного выполнения своих должностных обязанностей.  

К каждому сотруднику свой подход касательно размера оплаты труда, он 

зависит от качества и количества выполняемой работы, а так же от 

квалификации и стажа работы.  

Для начисления базовой оплаты труда применяется тарификоционно-

квалификационная сетка, которая установлена законодательством. 

Заработная плата в учреждении состоит из:  

⸺ должностного оклада, согласно тарификационно-квалификационной 

сетке; 

⸺надбавок и  доплат; 

⸺ премий за высокие результаты работ, а так же приуроченные к 

профессиональным праздникам. 

Базовый оклад+Переменная1+/-  Выплаты согласно законодательству = 

Общая заработная плата. 

Исходя из результатов работы, работник либо получает, либо лишается 

переменой части. 

Лишение  переменной части может осуществляться в следующих формах: 

1) Замечание 50%; 

2) Выговор 100%; 

3) Увольнение 100% 

Так же дополнительно оплачивается работа в ночное время + 40% от 

базового оклада. 

В учреждении существуют следующие доплаты: 

⸺ доплата за совмещение профессий (должностей) и увеличения объёма 

работ, размер которой устанавливается по соглашению сторон; 

⸺ доплата за работу в вечерние и ночные  часы – размер которых 

устанавливается трудовым законодательством; 

⸺ доплата за безаварийную работу водителей; 

- доплата за стаж работы в учреждении; 
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⸺ доплата за работу в праздничные и выходные  дни. 

Размер доплаты устанавливается коллективным договором ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.», положением об оплате труда учреждения в соответствии с 

действующим законодательством и не нарушает прав сотрудников учреждения 

в области оплаты труда. 

 

Проведем сравнительный анализ  заработной платы работников  разных 

структурных подразделений. Результаты приведем в таблице 8. 

 

Таблица 8- Средний оклад работников структурных подразделений 

Структурное подразделение Средний оклад 

работника, руб. 

 

Административно-управленческий аппарат 

29000 

 

Руководители 

32000 

 

Бухгалтерия 

24000 

 

Автотранспортное подразделение 

19000 

 

Социально-реабилитационное подразделение 

21000 

 

Социально-медицинское подразделение 

22500 

 

В целом, можно сделать вывод, что ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» приемлемая 

заработная плата сотрудников. 

Рассмотрим виды, применяемых социальных льгот и выплат ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.» (таблица 9): 

Таким образом, проанализировав таблицу 9, можно сделать вывод, что 

практически все виды социальных льгот и выплат присутствуют в ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.». 

 

Таблица 9 - Социальные льготы и выплаты. 

Социальные льготы 2014 г. 2015 г. 2016 г. 

Материальная помощь – всего, в т.ч.:    

Работающим, в связи с тяжелыми жизненными Да Да Да 
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ситуациями (стихийными бедствиями, хищением 

имущества и др.), в случае смерти работника  

Неработающим пенсионерам (бывшим работникам) в 

связи с тяжелыми жизненными обстоятельствами, в 

случае смерти. 

Да Да Да 

Материальная помощь к отпуску руководящим 

работникам  

Нет Да Да 

Работникам, уходящим на пенсию по инвалидности 1и 2 

группы. 

Да Да Да 

Единовременное пособие при выходе на пенсию, а 

также при травме на службе 

Да Да Да 

Единовременное пособие в зависимости от стажа 

работы 

Нет Нет Да 

Дополнительно оплачиваемые отпуска руководящим 

персоналу и работникам при работе с компьютером. 

Да Да Нет 

Премии – всего, в т.ч.:     

В связи с юбилейными датами, за стаж работы 

. 

Да Да Да 

Единовременные (разовые) премии к 

профессиональному празднику 

Да Да Да 

Подарки – всего, в т.ч.:    

Работающим. 

 

Да Да Да 

Неработающим пенсионерам (день пожилых людей, 

день инвалидов) 

Да Да Да 

Подписка на печатные издания Да Да Да 

Подарок новорожденным Да Да Нет 

Детям работников (новый год)  

 

Да Да Нет 

 

Для того чтобы узнать предпочтения персонала и степень его 

удовлетворенности социальным пакетом проведем анкетирование в компании.  

Объектами анкетирования являются сотрудники среднего звена, а также 

средний управленческий персонал. 

Результаты анкетирования представим в таблице 10. 

Таким образом, в ходе проведения анкетирования, мы выяснили, что 

сотрудники ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» пользуются не всеми предоставленными 

льготами. Также был проведен анализ кадровой политики, применяемой в ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.». По результатам проведенного анализа можно сказать, что:  

1. Учреждение обеспечено трудовыми ресурсами на 97 %. 

2. Коэффициент текучести кадров  равен 0,02, что соответствует норме. 
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3. В учреждении преобладает персонал со средним и средне-специальным 

образованием. 

 

Таблица 10. Результаты анкетирования сотрудников 

 

Название услуги 

% работников, 

которые пользуются 

данной льготой 

Оплата обучения/переподготовки/повышения квалификации 56 

Медицинская страховка 39 

Оплата питания 78 

Оплата оздоровительных мероприятий 69 

Страхование жизни 54 

Бесплатное лечение на базе определенного медицинского 

заведения 

89 

Банкеты с приглашением всех сотрудников в праздничные дни 

(день рождения фирмы, Новый год, День нового сотрудника). 

68 

Оплата проезда до работы  51 

 

4. В учреждении присутствуют методы материального стимулирования  и 

система социальных льгот и выплат. Вместе с этим, в ходе анкетирования, мы 

выяснили, что не все льготы пользуются спросом у сотрудников. 
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3. Мероприятия по совершенствованию кадровой политики ОГБУ «Липецкий 

дом-интернат для престарелых и инвалидов общего типа» 

 

3.1 Разработка мероприятий, направленных на совершенствование 

кадровой политики 

 

Анализ, проведенный во второй главе данной работы, позволил сделать 

следующие выводы относительно кадровой политики, проводимой ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.». Число молодых специалистов (до 30 лет) на предприятии 

составляет около 30%, в то время как число работников после 40 лет - 

большинство. Это свидетельствует о неэффективной работе предприятия по 

привлечению молодых специалистов, в том числе выпускников высших и 

средних учебных заведений. 

ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» фактически не работает система профессиональной 

адаптации принятых работников, а система психологической адаптации 

отсутствует вообще, что также является причиной уменьшения числа молодых 

работников. 

Проблемы в сфере адаптации и социализации персонала в итоге приводят 

к недостаточно полно сформированной системе мотивации персонала – 

отсутствию такой составляющей как карьерная мотивация 

Также выявлена проблема адаптации вновь принятых сотрудников. 

Практически всегда, попадая в новый трудовой коллектив, работник испытает 

сильнейший стресс, негативно воздействующий на его производственные, 

технические и физиологические показатели. 

Считаем необходимым, разработать программу по адаптации и 

социализации персонала. Ответственным за реализацию данной программы 

назначить отдел кадров. 

Стратегия подбора и отбора персонала должна учитывать реально 

сложившуюся ситуацию на рынке труда.  
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Мы выяснили, что ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» обеспечено трудовыми 

ресурсами на 97 %, это говорит о том, что полной укомплектованности нет. 

Особенно остро складывается ситуация с санитарками, т.к. это профессии, 

требующие огромных моральных затрат и практически отсутствие личного 

времени. 

 Таким образом, в условиях сложной экономической обстановки, 

стратегия поиска кадров может быть реализована путём применения пассивных 

и относительно «недорогих» методов привлечения потенциальных кандидатов в 

ОГБУ «ЛДИПИ о.т.».  

Считаю, действенным методом будет размещение объявлений в газетах 

города, на интернет ресурсах, а так же путем подачи заявок в центры занятости 

и учебные заведения города. Это существенно поможет учреждения уменьшить 

расходы на привлечение потенциальных сотрудников.  

Считаю целесообразным, создание и использование автоматизированного 

«банка данных» (база данных, содержащая резюме соискателей; анкеты 

претендентов собственного резерва; сведения об уволенных сотрудниках). 

Каждое учреждение в лице руководителя должно нести ответственность 

за  качество выполняемой работы всего коллектива. Работодатель должен быть 

заинтересован в повышении уровня квалификации сотрудников, нацелен на 

понижение текучести кадров. Руководитель учреждения в первую очередь 

должен быть наставником для каждого из сотрудников и периодически 

поощрять своих подчиненных которые качественно выполняют свои 

должностные обязанности.    

В организации следует проводить разного рода тренинги, курсы  и 

семинары, в целях повышения профессионального уровня сотрудников. 

Также важно сотрудникам проводить семинары и разъяснительные 

беседы по культуре общения с клиентами ОГБУ «ЛДИПИ о.т.». Считаем 

необходимым, ввести ежегодное повышение квалификации. 

Следовательно, в учреждении  для повышения квалификации своих 

сотрудников  крайне важно: 
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⸺ разработать и ввести в действие политику обучения сотрудников; 

⸺ проводить в рамках учреждения профессиональные тренинги и 

семинары; 

⸺ по окончанию каждого тренинга проводить тестирование в целях 

выявления уровня полученных знаний с выдачей сертификата;  

⸺ обеспечить индивидуальный подход к каждому из сотрудников, 

составить личный план обучения; 

⸺ в целях экономии бюджетных средств рекомендовано руководителей 

подразделений привлекать в качестве лекторов;  

В соответствии с уровнем знаний целесообразно ввести минимальный и 

максимальный размер надбавки, которая будет меняться в зависимости от 

уровня квалификационной подготовки. 

В ходе проведенного анализа, мы выяснили, что в 2016 году коэффициент 

текучести кадров составил 4%, что соответствует нормативным значением. 

Несмотря на это, считаем, что необходимо стремится к снижению значения 

данного показателя. Основополагающим этапом в повышении результатов 

труда коллектива является снижение текучки кадров. Как мы знаем, зачастую 

сотрудникам приходится выходить не в свою рабочую смену, очень часто 

возникают ситуации, требующие моментального выхода на работу. Улучшение  

графика работ поможет снизить это негативный фактор,  а так же нагрузку, 

оказываемую на работников. Создание таких благоприятных условий для 

сотрудников может повысить заинтересованность потенциальных работников и 

уменьшить текучку кадров. 

 Мы выяснили, что в ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» применяется несколько групп 

методов мотивации. ФОТ складывается следующим образом: оклад + премия + 

надбавка.  

Считаем, что за повышение уровня знаний работников руководству 

учреждения следует ввести новый вид премирования за повышение уровня 

профессионализма, размер которого будет зависеть от уровня знаний 

сотрудника. В результате введения такого вида премирования сотрудник будет 
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мотивирован к повышению уровня профессиональных знаний, к 

самообразованию а также повысит желание делится полученными знаниями с 

младшими сотрудниками. 

Так  же рекомендую по причине острой нехватки кадров ввести 

дополнительную доплату для работников регулярно выполняющих сверх 

нормы объем работ.   

В целях уменьшения текучести кадров в учреждении, а так привлечении 

новых высококвалифицированных работников была создана  программа. 

Повышением мотивации персонала служат следующие выплаты: 

1. Премия по итогам работы за месяц. 

2. Премия по итогам работы за квартал, подразделения, в котором 

работает сотрудник. 

3. Доплата за стаж работы в структуре. 

Также мы выяснили, что в ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» существует система 

социальных льгот и выплат. 

В ходе проведения анкетирования, мы выяснили, что сотрудники ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.» пользуются не всеми предоставленными льготами.  

Наиболее популярны такие льготы, как бесплатное лечение на базе 

определенного медицинского заведения (89%), оплата питания (78%), оплата 

оздоровительных мероприятий (69%). Социальные льготы, такие как 

медицинская страховка (39%) востребованы в меньшей степени.  

Считаем целесообразным, предоставить право самому работнику 

формировать свой пакет социальных льгот, поскольку ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» 

тратит финансовые ресурсы на неэффективные льготы, которыми не 

пользуются сотрудники. 

Таким образом, нами были предложены рекомендации по 

совершенствованию кадровой политике в ОГБУ «ЛДИПИ о.т.». 

Считаю что вместе с предложенными рекомендациями, необходима 

проверка кадровой политики - на соответствие сложившимся в организации 
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методами работы с кадрами. Кроме того, в целях выявления возможностей и  

пожеланий коллектива следует периодически проводить анкетирование.  

Анализ кадровой политики исследуемого учреждения демонстрирует 

выявленные недостатки в сформированной кадровой политике. В связи с этим 

предлагается в рамках настоящей работы внедрение в работу учреждения 

системы вовлечения персонала в деятельность учреждения, формируемой 

таким образом, чтобы она была доступна в равной доле для реализации 

каждому из сотрудников, вне зависимости от его должности. 

Кроме того, каждый сотрудник должен понимать необходимость 

принимаемых впервые мер, являющихся часть кадровой политики ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.», их систематичность, они должны быть заинтересованы в 

совершенствовании деятельности учреждения. 

Для реализации указанных мероприятий целесообразно предпринять 

следующие действия: 

– внедрение программы вовлечения персонала при помощи детально 

проработанного регламента, который предусматривает порядок, методы и 

возможность участия каждого члена коллектива в деятельности всего 

предприятия, содержит алгоритм оценки достижений работника, порядок его 

стимулирования за весомый вклад в деятельность учреждения и т.д.  

– должное оформление регламента и его введение в действие в ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.» приказом директора, что дает сотрудникам степень уверенности 

в эффективности и работоспособности принимаемых мер, даст им мотивацию 

для  реальной возможности участия в жизни предприятия; 

– присвоение программе вовлечения персонала в процесс непрерывного 

совершенствования деятельности ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» имени собственного, 

для облегчения понимания сотрудниками целей происходящих изменений, а 

также в целях избежания излишней формализованности, на преодоление 

последствий которой указанные мероприятия и направлены. 

Для приобщения сотрудников к усовершенствованию работы учреждения 

возможно ввести программу с названием «Предложения и воплощения»  
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В основе данной  Программы будут лежать  идеи сотрудников ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.», относящихся непосредственно к улучшению деятельности 

каждого сотрудника и учреждения в целом. Главной задачей этой программы 

будет привлечение работников для выдвижения инициатив. 

 Способы привлечения: 

⸺  информирования о существовании Программы; 

⸺ выплата премий за осуществление  Программы; 

⸺оглашение результатов проведения  Программы и о состоявшемся 

премировании. 

Важным факторов является возможность донесения инициатив 

работников  руководителю. 

Эта программа дает  равные права для выдвижения своих инициатив 

предложений руководству. 

Для осуществления этого процесса периметру учреждения можно 

разместить ящики сбора инициатив, в которые сотрудники могут анонимно 

вносить свои предложения в работе и делать свои замечания. 

Будет существовать делении инициатив на количественные и 

качественные. 

После рассмотрения  и оценки идеи руководством необходимо применить 

вознаграждение за внесенные предложения.  

Для привлекательности программы выплаты и оглашение должны 

производится незамедлительно. 

Необходимо создать качественно работающую систему социально-

психологических факторов для стимулирования персонала. 

Наиглавнейшим условием успешности данной стратегии мотивации, 

являются доверительные отношения между руководством и сотрудниками 

учреждения. 

Существуют  три направления применяемых  социально-психологических 

методов в мотивации персонала ОГБУ «ЛДИПИ о.т.»: 

 отсутствие негативной атмосферы в коллективе; 
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 быстрое разрешение конфликтных ситуаций; 

 создание организационной культуры. 

Главным акцентом системы является стимулирование нематериального 

характера.  

Обязательными условиями нематериальных поощрений являются: 

 отсутствие нарушений трудовой дисциплины; 

 улучшение экономических показателей; 

 успешное  повышение качества социальных услуг и др.; 

К официальным нематериальным поощрениям относятся: 

 объявление благодарности в письменном виде, вручение Почетной 

грамоты; 

Благодарность объявляется за следующие достижения: 

 улучшение экономических показателей  

 перевыполнение функциональных планов или КПЭ (для всех 

сотрудников); 

 успехи в разработке и внедрении мероприятий по 

совершенствованию организации производства и труда, по повышению 

качества обслуживания клиентов; 

Почетная грамота вручается сотрудникам за следующие достижения: 

 внесение большого вклада в реализацию важных проектов; 

 активное участие в спортивных мероприятиях в учреждении. 

К неофициальным нематериальным поощрениям относятся: 

 похвала на собрании коллектива; 

 устное объявление благодарности; 

 награждение  почетной грамотой. 

Считаю, что для кадровой политики ОГБУ «ЛДИПИ о.т.» необходимо 

внедрить систему повышения квалификации для персонала ОГБУ «ЛДИПИ 

о.т.». 
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Повышения квалификации необходимо для улучшения 

производительности труда, приобретения новых навыков и умений и 

профессионального роста. 

Курсы будут проводиться в учебном центре г. Липецка.  Численность 

учебной группы будет составлять по 15-20 человек в дневное или вечернее 

время с полным отрывом от работы. Необходимо учитывать, что 

продолжительность обучения составляет от 2 до 6 месяцев в зависимости от 

сложности профессии. 

 

3.2 Расчет социально-экономической эффективности мероприятий 

 

Достижения позитивного характера в учреждении являются проявлением 

социальной эффективности. 

Последствия позитивных социальных проектов должны оставаться не 

только в стенах учреждения, но и за его пределами. 

 

Таблица 11 - Возможные эффекты от  реализации социальных мероприятий 

Социальный эффект Показатели эффективности 

Повышение содержательности труда 

Реализация и развитие индивидуальных 

способностей сотрудников 

Повышение конкурентоспособности 

персонала 

Обеспечение согласования целей 

работников и администрации при 

управлении карьерой 

Формирование благоприятного имиджа 

организации 

Обеспечение стабильной занятости 

Удельный вес работников, повышающих 

квалификацию 

Удельный вес работников, выразивших 

позитивное отношение к проекту 

Удельный вес работников, предлагающих 

новые идеи по совершенствованию 

организации работы 

Уровень текучести кадров из–за отсутствия 

возможности развития 

Лояльность персонала к организации и 

хорошие отзывы о ней за пределами 

организации 

 

Повышение квалификации персонала выражено в расчете. 

Применим формулу: 
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,                      (1) 

где: P – продолжительность программы обучения сотрудников 

учреждения; 

N – общее количество обученных сотрудников учреждения; 

V – размер результативности труда лучших и средних работников; 

K – коэффициент, демонстрирующий полученный результат обучения 

работников;  

Z – потрачено средств; 

Ежегодно в учреждении обучается приблизительно 10 человек, а 

необходимое количество обучающихся  ежегодно от 50 сотрудникам (т.е. N = 

50). 

Средняя стоимость обучения одного человека составляет -  15000 руб. (Z 

= 15 000). 

Так размер результативности труда лучших и средних работников 

составит 150000 руб. ( V =150 000). 

А коэффициент, демонстрирующий полученный результат обучения 

работников (K = 3\4). 

Предположим  эффект программы повышения квалификации имеет место 

в течение 2 лет (P = 2). следовательно, 

E = 2 * 50 * 150000 * 3/4 – 50 * 15000 = 10500000 рублей. 

Т.е., экономическая эффективность внедрения программы повышения 

квалификации составит 10500000 руб. 

Из данного расчета видно, что мероприятия по совершенствованию 

управления персоналом являются достаточно эффективными с экономической 

точки зрения. 

Таким образом, по итогам третьей главы, можно сделать некоторые 

выводы. 

Нами были разработаны рекомендации, касающиеся совершенствования 

кадровой политики ОГБУ «ЛДИПИ о.т.», а именно: 
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1. Внедрить программу вовлечения персонала в процесс труда «Идеи и 

инициативы».  

2. Внедрить систему повышения квалификации для персонала ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.».  

3. Разработать систему нематериального стимулирования сотрудников 

ОГБУ «ЛДИПИ о.т.».  

4. Создать в организации адаптационную систему. 

Вместе с этим был просчитан экономический эффект от предложенных 

мероприятий, таких как внедрение системы мотивации сотрудников и 

внедрение системы повышении квалификации персонала ОГБУ «ЛДИПИ о.т.». 
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Заключение 

 

Цель бакалаврской работы заключалась в  том, чтобы на базе анализа 

функционирующей системы ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых и 

инвалидов общего типа» разработать мероприятия по совершенствованию 

кадровой политики. 

В теоретической части работы мы пришли к следующим выводам: 

1.  Кадровая политика –  стратегия с использованием человеческих 

ресурсов. Она имеет длительный период развития и включает в себя подбор, 

расстановку кадров, обучение  и мотивацию. Обеспечивает перспективу 

развития коллектива в учреждении и общества. 

2. Главные типы кадровой политики организацией: активная, пассивная, 

открытая, закрытая, реактивная, превентивная. 

3. Фундаментом кадровой политики является управление кадрами, 

воспитание профессионалов высокого уровня в стенах учреждения, удержание 

сотрудников в учреждении путем различных мотивационных составляющих, а 

также достижение высокой производительности труда. 

Также в первой главе выпускной квалификационной работы были 

изучены принципы, задачи, элементы и методы кадровой политики 

организации. 

Аналитическая часть исследования посвящена рассмотрению  

существующей системы кадровой политики в организации на примере ОГБУ 

«Липецкий дом-интернат для престарелых и инвалидов общего типа». 

ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых и инвалидов общего 

типа» является стационарным учреждением системы социальной защиты 

населения Липецкой области. 

Основной целью создания учреждения является предоставление 

социальных услуг гражданам (женщинам старше 55 лет, мужчинам старше 60 

лет и инвалидам 1-2 групп старше 18 лет) частично или полностью утратившим 

способность к самообслуживанию, нуждающимся в постороннем уходе. 
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В бакалаврской работе нами был проведен анализ основных 

экономических показателей деятельности. Мы выяснили, что обязательства в 

2016 выросли на 55% и составили 5325 тыс. рублей. Поступления в 2016 году 

тоже возросли на 25 %,  т.к. выросли выплаты по субсидии на предоставления 

государственных услуг. Статья «выплаты» также в 2016 году выросла на 12 % и 

составила 91214 тыс. руб., это можно объяснить увеличением заработной платы 

персонала. 

Также мы рассмотрели цели и задачи ОГБУ «Липецкий дом-интернат для 

престарелых и инвалидов общего типа», изучили организационную структуру и 

систему кадровой политики, а также проанализировали обеспеченность 

трудовыми ресурсами. 

Таким образом, можно сделать вывод, что ОГБУ «Липецкий дом-

интернат для престарелых и инвалидов общего типа» является учреждением 

системы социальной защиты населения Липецкой области, которое полностью 

соответствует современным требованиям и стандартам. 

Также нами было подробно рассмотрена кадровая политика и выявлены 

существенные недостатки по ее реализации. 

В ходе работы нами были предложены рекомендации по 

совершенствованию кадровой политики организации, условно их можно 

разделить на 3 блока: 

1. Рекомендация, направленные на повышение уровня мотивации и 

стимулирования персонала; 

2. Рекомендации, связанные с процедурой адаптации молодых 

сотрудников; 

3. Рекомендации, касающиеся повышения уровня квалификации 

специалистов. 

Также нами были предложены конкретные меры по совершенствованию 

системы управления ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых и 

инвалидов общего типа». 



49 
 

1. Внедрить программу вовлечения персонала в процесс труда «Идеи и 

инициативы».  

2. Внедрить систему повышения квалификации для персонала ОГБУ 

«ЛДИПИ о.т.».  

3. Разработать систему нематериального стимулирования сотрудников 

ОГБУ «ЛДИПИ о.т.».  

4. Создать в организации адаптационную систему. 

Вместе с этим был просчитан экономический эффект от предложенных 

мероприятий, таких как внедрение системы мотивации сотрудников и 

внедрение системы повышении квалификации персонала ОГБУ «ЛДИПИ о.т.». 

Таким образом, цель бакалаврской работы заключалась в том, чтобы на 

базе анализа функционирующей системы ОГБУ «Липецкий дом-интернат для 

престарелых и инвалидов общего типа» разработать мероприятия по 

совершенствованию кадровой политики, достигнута. 
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Приложение В 

 

ЛИПЕЦКАЯ ОБЛАСТЬ 

 

Управление социальной защиты населения 

 
Областное государственное бюджетное учреждение 

«Липецкий дом-интернат для престарелых и инвалидов общего типа» 

(ОГБУ «ЛДИПИ ОТ») 
Механизаторов ул., 21, Липецк, Липецкая область, 398024 

тел./факс (4742) 41-32-74/48-47-67,  E-mail: ldipi@lipetsk.ru, ИНН 4824007354    КПП 482401001 

 

 

 

ПРИКАЗ 
 

29.12.2016                                                                                         №    93                                            

 

Об утверждении тарифов на социальные  

услуги в стационарной форме  

социального обслуживания на 2017 год 

 
 

В соответствии с п.14 ст.8 и ст.32 Федерального закона от 28.12.2013г.            

№ 442-ФЗ «Об основах социального обслуживания граждан в Российской 

Федерации» и постановлением администрации Липецкой области от 

26.12.2014г. №545 «Об установлении Порядка утверждения тарифов на 

социальные услуги на основании подушевых нормативов финансирования 

социальных услуг», на основании приказа управления социальной защиты 

населения Липецкой области от 29.11.2016 № 1223-П «Об утверждении 

подушевых нормативов финансирования социальных услуг на 2017 год» 

 

ПРИКАЗЫВАЮ: 

 

П.1. Утвердить тарифы на социальные услуги в стационарной форме 

социального обслуживания на 2017 год в ОГБУ «Липецкий дом-интернат 

для престарелых и инвалидов общего типа» согласно приложению 1; 

 

П.2. Настоящий приказ вступает в силу со дня его подписания и 

распространяется на правоотношения, возникшие с 1 января 2017 года. 

 

 

 

     Директор                                                                                             

С.Н.Овчинников 

mailto:ldipi@lipetsk.ru
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            Приложение 1 

                                                            к приказу ОГБУ «Липецкий дом-интернат 

                                                               для престарелых и инвалидов общего типа»  

                                 от _____________№_____ 

 

Тарифы  

на услуги в стационарной форме социального обслуживания  

в  ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых  

и инвалидов общего типа» на 2017 год 

 

№ 

п/п 

Наименование социальной услуги Тарифы на оказание 

социальных услуг в 

месяц, руб. 

 Социально-бытовые услуги  

1 Обеспечение площадями жилых помещений в 

соответствии с утвержденными нормативами 

3453,3 

2 Предоставление в пользование мебели согласно 

установленным санитарным правилам и нормам 

225,0 

3 Обеспечение питанием в соответствии с утвержденными 

нормами 

3285,0 

4 Обеспечение мягким инвентарем (одеждой, обувью, 

нательным бельем и постельными принадлежностями) в 

соответствии с утвержденными нормативами 

303,8 

5 Уборка жилых помещений 1560,0 

6 Организация досуга и отдыха, в том числе обеспечение 

книгами, журналами, газетами, настольными играми 

48,8 

7 Предоставление гигиенических услуг лицам, не 

способным по состоянию здоровья самостоятельно 

осуществлять за собой уход 

206,3 

 Социально-медицинские услуги  

8 Выполнение процедур, связанных с наблюдением 

здоровья получателей социальных услуг 

1068,8 

9 Систематическое наблюдение за получателями 

социальных услуг для выявления отклонений в 

состоянии их здоровья 

1068,8 

10 Консультирование по социально-медицинским 

вопросам 

165,0 

11 Оказание помощи в обеспечении по рецептам врачей 

лекарственными средствами и изделиями медицинского 

назначения 

90,0 

 Социально-психологические услуги  

12 Социально-психологическое консультирование 108,8 

13 Психологическая помощь и поддержка получателям 

социальных услуг 

86,3 

 Социально-педагогические услуги  

14 Организация досуга (праздники, экскурсии и другие 

культурные мероприятия) 

48,8 

 Социально-правовые услуги  
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15 Оказание помощи в оформлении и восстановлении 

документов получателей социальных услуг 

60,0 

16 Оказание помощи в получении юридических услуг (в 

том числе бесплатно) 

45,0 

 Итого 11823,70 
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Приложение Г 

 

 

УТВЕРЖДЕНО 

 

 

 

 

 

Приказом  

Директора ОГБУ «Липецкий дом-

интернат для престарелых  

и инвалидов общего типа»  

 

                             

 

План мероприятий 

ОГБУ «Липецкий дом-интернат для престарелых и инвалидов общего типа» 

по предупреждению коррупции на 2017 год. 

 
№ 

п/п 

Наименование мероприятия Сроки 

реализации 

Исполнитель  

1 Проведение мониторинга качества и доступности 

предоставления государственных и социальных 

услуг клиентам учреждения. 

В течение года юрисконсульт, 

социально-

реабил. 

Отделение 

2 Контроль за исполнением должностных 

обязанностей работников в соответствием с 

объемом их полномочий 

В течение года Руководители 

подразделений 

3 Проведение работы по антикоррупционному 

обучению и просвещению сотрудников 

учреждения. Ознакомление сотрудников 

учреждения с вступившими в силу нормативно-

правовыми актами Российской Федерации по 

вопросам противодействия коррупции. 

Проведение семинаров, лекций, доклады. 

В течение года Юрисконсульт 

4 Контроль за соблюдением сотрудниками 

учреждения Кодекса профессиональной этики и 

служебного поведения (антикоррупционное 

поведение) 

В течение года юрисконсульт, 

руководители 

подразделений 

5 Анализ расходования бюджетных средств 

Целевое использование бюджетных и 

внебюджетных средств 

В течение года главный 

бухгалтер, 

экономист 

6 Обеспечение добросовестности, открытости, 

добросовестной конкуренции и объективности 

при осуществлении закупок товаров, работ, услуг 

для обеспечения нужд учреждения путем 

создания контрактной службы из числа 

работников учреждения в соответствии с нормами 

действующего законодательства Российской 

Федерации. 

В течение года Заместитель 

директора 

7 Соблюдение при проведении закупок товаров, В течение года Контрактная 
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работ и услуг для нужд учреждения требований 

законодательства в сфере закупок 

служба 

8  Рассмотрение обращений граждан и организаций, 

содержащих сведения о коррупции. 

Осуществление контроля за рассмотрением жалоб 

и заявлений 

граждан, содержащих факты злоупотребления 

служебным положением, вымогательства, 

взяток и другой информации коррупционной 

направленности 

 

 

 

При 

поступлении 

Юрисконсульт 

9 Самообразование сотрудников по вопросам 

противодействия коррупции:  

- устранения причин, порождающих 

коррупцию, и противодействия условиям, 

способствующим ее появлению; 

- формирования антикоррупционного 

сознания, нетерпимости по отношению к 

коррупционным проявлениям. 

На информационном стенде – памятки, 

информация на тему антикоррупционной 

политики. 

 

Постоянно  Сотрудники 

учреждения 

10 Информирование правоохранительных органов о 

выявленных фактах коррупции 

 

При  

выявлении 

фактов 

 

Юрисконсульт 

11 Обеспечение открытости и прозрачности 

деятельности учреждения: 

- размещение информации о деятельности 

учреждения на информационных стендах; 

- наполнение сайта информацией о деятельности 

учреждения, 

- установка на сайте обратной связи. 

В течение года Заместитель 

директора, 

юрисконсульт, 

зав. соц.-реаб. 

Отделением 

 

                

 

 

Заместитель директора                                                                                  

И.В.Махова 
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Приложение Д 
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