




РЕФЕРАТ 

 

Выпускная квалификационная работа 88 с., иллюстраций 16, таблиц 10, 

источников 40. 

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА, ПЕРСОНАЛ-ТЕХНОЛОГИИ, 

УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ, МОТИВАЦИЯ, ДОШКОЛЬНОЕ 

ОБРАЗОВАНИЕ, ВНУТРИОРГАНИЗАЦИОННАЯ СРЕДА, ВНУТРЕННЯЯ 

КУЛЬТУРА, ТРУДОВАЯ АДАПТАЦИЯ, РЫНОК ТРУДА, 

МЕЖЛИЧНОСТНАЯ КОММУНИКАЦИЯ, ЭФФЕКТИВНОСТЬ ПРОЕКТА. 

Цель работы - оценка влияния персонал-технологий на эффективность 

работы сотрудников и культуру организации на примере МБДОУ Детский сад 

№10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск. 

Метод исследования – аналитический, опытно-статистический методы, 

метод сравнения. 

Проведен анализ персонал-технологий и культуры организации. Для 

улучшения финансового состояния и совершенствования корпоративной 

культуры разработан ряд управленческих рекомендаций, поведена оценка 

экономического эффекта от внедрения рекомендуемых персонал-технологий. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Сфера дошкольного образования является одной из важнейших основ 

развития для экономики многих стран мира. Складывающиеся мировые 

тенденции обусловливают более жесткие требования к деятельности 

отечественных организаций дошкольного образования. Эти требования 

затрагивают все стороны работы муниципальных дошкольных организаций как 

субъектов системы образования, отражаются на их статусе и положении в 

системе экономики страны в целом и, в частности, на системе управления 

персоналом. 

Актуальность темы исследования обусловлена тем, что возрастание роли 

человеческого фактора в муниципальных дошкольных организациях 

отразилось на усложнении задач управления персоналом, функциональных 

обязанностях и уровне профессиональной компетентности административного 

персонала. Система дошкольного образования обладает специфическими 

особенностями, которые оказывают существенное влияние на кадровую 

политику организации и применяемые персонал-технологии в частности. При 

всем многообразии существующих подходов к совершенствованию системы 

управления персоналом МБДОУ основными тенденциями являются: 

формализация методов и процедур отбора кадров с учетом профессиональных 

стандартов образовательной деятельности, совершенствование мотивации 

работников. Эти общие тенденции должны учитываться в отечественной 

практике управления персоналом МБДОУ. 

Эффективность управления персоналом в организации бюджетной сферы 

заключается в возрастающей личной роли каждого сотрудника организации, 

поэтому с целью мотивации сотрудников используют как финансовые, так и 

нефинансовые способы вознаграждения. Если образовательная организация 

ожидает высокие рабочие показатели персонала, то необходимо создать такие 

условия, которые бы в рамках выполнения образовательного стандарта 
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мотивировали работников, максимально располагали их к высоким трудовым 

результатам. 

Целью выпускной квалификационной работы является оценка влияния 

персонал-технологий на эффективность работы сотрудников и культуру 

организации на примере МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск. 

Задачами выпускной квалификационной работы выступают следующие:  

 изучить сущность внутренней культуры организации; 

 определить влияние управления персоналом на эффективность работы 

организации; 

 дать общую характеристику деятельности организации; 

 провести анализ управления персоналом и оценить состояние 

организационной культуры в исследуемой организации; 

 разработать комплекс мероприятий по улучшению организационной 

культуры МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального 

образования г. Саяногорск. 

 оценить экономический эффект от внедрения мероприятий 

Объектом в выпускной квалификационной работе выступает персонал 

МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. 

Саяногорск. 

Предметом исследования являются оптимизация эффективности работы 

сотрудников на базе формирования и развития организационной культуры 

МБДОУ. 

Теоретической базой исследования послужили работы таких авторов как 

Н.И. Архипова, А.М. Асалиев, Н.Ю. Веселова, В.Р. Веснин, А.П. Дурович, В.И. 

Еремин, А.Б. Косолапов, В.Я. Лукашевич, А.А. Меняйлов, В.П. Пугачев, С.А. 

Шапиро и других, а также материалы периодической печати. 

Структура выпускной квалификационной работы включает в себя 

введение, три главы, заключение и список использованной литературы. 
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В первой главе рассматриваются теоретические основы влияния 

персонал-технологий на эффективность работы сотрудников и культуру 

организации. 

Во второй главе выпускной квалификационной работы проводится анализ 

персонал-технологий и культуры организации на примере МБДОУ Детский сад 

№10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск. 

В третьей главе разрабатываются рекомендации по повышению 

эффективности работы сотрудников МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск. 



1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ВЛИЯНИЯ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ 

КУЛЬТУРЫ НА ЭФФЕКТИВНОСТЬ РАБОТЫ СОТРУДНИКОВ И 

КУЛЬТУРУ ОРГАНИЗАЦИИ 

 

1.1 Организационная культура: типология, цели, функции 

 

Одним из видов социальных технологий являются технологии 

управления персоналом (персонал-технологии, кадровые технологии, 

технологии управления человеческими ресурсами и т.п.). Персонал-технологии 

представляют собой наиболее рационально разработанные, предлагаемые для 

реализации профессиональные методы работы с персоналом, обеспечивающие 

достижение целей кадровой политики. 

В XXI веке управление человеческими ресурсами и управление 

персоналом стали важной частью управленческого процесса, им уделяется 

большое внимание в дискуссиях руководства или в бизнес-стратегии 

большинства организаций. Управленческая деятельность в сфере работы с 

кадрами имеет свои технологии, состав и содержание которых в каждом 

отдельном случае обусловлены специфическими характеристиками 

организации [6, с.20]. 

Персонал-технологии представляют собой инструменты реализации 

кадровой стратегии, направленные на достижение задач кадрового обеспечения 

[44, с.73]. 

В целом, технологии управления персоналом можно определить как 

совокупность приемов, методов, форм и методов воздействия на персонал в 

процессе его найма, использования и развития с целью получения наилучших 

конечных результатов труда.  

Цель управленческих персонал-технологий заключается в оптимизации 

процесса управления в работе с персоналом организации, рационализации его 

путем исключения таких видов деятельности и операций, которые не являются 

необходимыми для достижения результатов. Основной функцией технологий 
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управления персоналом является обеспечение научной и функциональной 

зависимости управленческого процесса от конкретных технологий управления 

развитием человеческих ресурсов, способствующих реализации таких 

основных функций менеджмента, как планирование, организация, мотивация и 

контроль [5, с.443]. 

Управленческое воздействие на объект управления - персонал 

организации - может быть направлено как непосредственно на работника, на 

группу, на коллектив в целом, так и на факторы внутренней и внешней среды, в 

которой протекает процесс труда. В последнем случае, можно сказать, 

осуществляется косвенное воздействие на объект управления. 

Виды персонал-технологий представлены на рисунке 1.1. 

 

Рис. 1.1 – Виды персонал-технологий [11, с.76] 

 

Как показано на рисунке 1.1, существует несколько видов персонал-

технологий: 

1. Многозвенные - серия взаимосвязанных функций, последовательно 

выполняемых при принятии управленческих решений на каждом этапе работы 

с персоналом (подбор, обучение, адаптация и т. д.) с присущей им спецификой, 

актуальными задачами и методами управленческого воздействия. 

2. Медиация - как оказание услуг одними группами людей другим в 

решении конкретных проблем. Используется в ход е взаимодействия кадровой 

виды персонал-
технологий

многозвенные медиация
индивидуальные 

технологии
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службы с руководителями структурных подразделений предприятия по 

реализации кадровой политики, подбору, оценки кадров и т. д.  

3. Индивидуальные технологии, применяемые к отдельным работникам. 

Они в значительной степени ориентированы на управление поведением людей 

в процессе работы и основаны на использовании методов мотивации, 

социальной психологии. 

Каждое из направлений деятельности персонала предполагает не только 

использование концептуальных и методологических инструментов, доступных 

руководителю, но и определение того, как практически связать исходные 

элементы в целостную технологию деятельности в каждом конкретном случае. 

В арсенале руководителя по управлению персоналом кроме формализованных 

методик системы образования разнообразные инструменты: кейс-технологии, 

коучинг, мотивационные игры и др. 

В практике управления персоналом выделяют различные направления 

персонал-технологий (таблица 1.1). 

 

Таблица 1.1 

Направления применения персонал-технологий [18, с.104] 

 

Персонал-технологии Направления применения 

1. Технологии управления 

персоналом 

Подбор и расстановка кадров, оценка 

показателей, принципы освобождения рабочих 

мест сотрудников 

2. Технологии управления 

развитием персонала 

Обучение, сертификация, управление карьерой 

работника, управление инновациями в работе с 

персоналом 

3. Технологии управления 

поведением персонала 

Мотивация персонала, управление 

конфликтами, формирование организационной, 

корпоративной культуры, этики деловых 

отношений 
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Результатом применения кадровых технологий, направленных на 

выявление качественных характеристик сотрудников, может стать выявление 

сотрудников, обладающих уникальными или ценными навыками, 

компетенциями или опытом. Полученное знание может быть применено 

руководством организации для оптимизации работы системы управления 

человеческими ресурсами. Так, например, высококвалифицированным 

сотрудникам могут быть поручены более ответственные задачи, а также 

функции наставничества для передачи наиболее важных знаний молодым 

специалистам [13, с.195]. 

Действенные методы управления персоналом позволяют руководству 

образовательной организации принимать управленческие решения, 

направленные на эффективную работу управления персоналом, тем самым, 

повышая показатели эффективности организации. В настоящее время 

разработка эффективных методов управления персоналом существует во 

многих бюджетных организациях, однако зачастую она воспринимается как 

теория, далекая от повседневной реальности. Современным руководителям 

необходимо на регулярной основе выявлять основные организационные 

проблемы и своевременно их решать – только тогда бюджетное учреждение 

станет более продуктивным и сможет успешно существовать в условиях 

жесткой модернизации, присущей современному российскому образованию 

[17, с.78]. 

Основной проблемой, с которой приходится сталкиваться руководителям 

и специалистам по работе с персоналом – это, несомненно, большая 

трудоемкость управления, с огромным количеством задач и функций, 

составляющих процесс управления персоналом, на малейшие отклонения от 

образовательных стандартов в котором необходимо своевременно и 

качественно реагировать. Так, неправильно организованный отбор кадров 

может привести к таким негативным последствиям, как большой процент 

текучести кадров, сложная обстановка в коллективе и плохой дисциплине в 

команде сотрудников [35, с.258]. 
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Таким образом, задача системы управления персоналом - выбрать из 

многообразного количества существующих методик подбора персонала те, 

которые являются наиболее эффективными и экономически обоснованными 

для образовательной организации и успешно вписываются в выбранную модель 

управления персоналом. Профессиональный психологический отбор персонала 

в том числе может решить многие проблемы в организации. Многие 

специалисты по персоналу считают, что именно он позволяет обеспечить 

наиболее эффективную работу организации. 

В состав функций управления персоналом организации входят 

следующие направления работы (рисунок 1.2). 

Целью управления персоналом является обеспечение максимально 

эффективной работы организации, удовлетворение потребности каждого 

сотрудника и всего рабочего коллектива в целом. 

Задачи, которые ставит перед собой система управления персоналом [16, 

с.277]: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.2 – Функции управления персоналом организации [12, с.1208] 

 

формирование системы управления персоналом 

планирование кадровой работы 

разработка оперативного плана кадровой работы 

проведение поиска персонала 

определение кадрового потенциала и резерва 

организации 

определение потребности организации в 

персонале 

управление 

персоналом 
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1. Обеспечить организацию квалифицированными и заинтересованными в 

работе кадрами. 

2. Наиболее результативное использование мастерства и способностей 

персонала. 

3. Сохранение дружественной и доброй атмосферы в коллективе. 

4. Возможность служебного своевременного продвижения работников. 

5. Развитие действенных методов повышения квалификации сотрудников. 

6. Создание лояльных условий труда. 

7. Поднятие творческой инициативности работников.  

Деятельность по управлению персоналом складывается из двух главных 

сфер (областей), в компетенцию которых входит: 

 осуществление непосредственного руководства персоналом; 

 работа с кадрами (персоналом). 

Работа с кадрами и руководство персоналом тесно взаимосвязаны, но, в 

то же время, очень специфичны. Они имеют некоторые различия, как в плане 

функциональности, так и в инструментальном аспекте.  

Эффективная и продуктивная деятельность бюджетной организации 

невозможна без слаженной отдачи всех ее ресурсов, в особенности, персонала. 

Когда сотрудники организации работают без отдачи, не заинтересованы в 

выполнении поставленных задач и проявлении инициативы, то эффективность 

организации падает, еѐ способность вырываться в лидеры  своего сектора и 

конкурировать значительно снижается. Чтобы такого не происходило, и 

бюджетная организация всегда имела достойные показатели, а рабочий 

коллектив был удовлетворен работой в данной организации, руководству 

необходимо избрать наиболее эффективные и релевантные методы управления 

персоналом [22, с.52]. 

Эффективность технологии управления персоналом - это конечный 

результат, который выражается не только в экономии времени и затрат, но и в 

обеспечении устойчивости и выживания организации в изменяющихся 

внешних условиях. 
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Основные критерии эффективности технологий управления персоналом 

[20, с.41]: 

 простота (не должна быть чрезмерно сложными и содержать 

промежуточные шаги или операции); 

 гибкость к современным меняющимся условиям; 

 надежность (наличие запаса прочности и резервного механизма); 

 устойчивость во времени; 

 эффективность. 

Таким образом, синтез опыта теоретиков и практиков позволяет 

сформулировать основополагающую цель применения персонал-технологий - 

создание, развитие и реализация с максимальной эффективностью трудового 

потенциала бюджетной организации. Во избежание определенных проблем 

необходимо регулярно проводить исследования системы управления 

персоналом, разрабатывать и внедрять в практику соответствующие 

корректирующие меры, направленные на повышение конкурентных 

преимуществ МБДОУ. 

 

1.2 Сущность внутренней культуры организации 

 

Различные аспекты организационной культуры, применительно к 

коммерческим компаниям, начали изучаться примерно с 1970-х годов. С того 

момента понятие организационной культуры получило множество 

определений. 

Единого определения «организационной культуры» в экономической 

литературе нет до сих пор. Например, кембриджский словарь трактует это 

понятие следующим образом: «Организационная культура - это принципы и 

убеждения, распространенные в компании, влияющие как на ведение бизнеса, 

так и на поведение сотрудников» [40, с.65]. 

Бизнес-словарь говорит о том, что это «ценности и поведение, которые 

способствуют уникальной социальной и психологической среде организации». 
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Г.В. Королев и А.В. Бутов больше склоняются к тому, что «это 

совокупность норм, правил, обычаев и традиций, которые поддерживаются 

субъектом организационной власти и задают общие рамки поведения 

работников, согласующиеся со стратегией организации» [27, с.277]. 

Таким образом, несмотря на отсутствие единого мнения о том, что такое 

организационная культура, можно с уверенностью сказать, что любая 

организация развивается через ее сотрудников, систему организации труда, 

атмосферу внутри коллектива и другие факторы, которые оказывают влияние 

на заинтересованные стороны, потребителей, а также на то, как общество в 

целом воспринимает эту организацию. Другими словами, когда дело доходит 

до организационной культуры, репутация может либо поднять ее 

эффективность на значительную высоту, либо в негативном случае привести к 

реорганизации или закрытию.  

Сегодня чаще организационная культура рассматривается в 

поведенческом контексте как обобщенный вариант существующих подходов к 

ее определению. Следует отметить, что понятие «организационная культура» 

выступает обобщающим термином и применяется к организациям, различным 

по масштабу, форме собственности и профилю деятельности. Нередко в 

качестве синонима организационной культуры применяются понятия 

«корпоративная культура», «культура компании» и т.д. [43, с.9]. 

Культура организации первоначально образуется на основе видения 

руководящего состава различных организационных процессов: как должна 

функционировать компания, каковы ее ключевые цели, в каких показателях 

должна выражаться трудовая дисциплина. Поэтому руководителю организации 

следует иметь полное представление о сущности организационной культуры, а 

также факторах ее развития. 

Ключевые задачи руководства в управлении организационной культурой 

– четкое осознание ее роли в достижении целей организации, способность 

определять ее специфику, умение изменять и поддерживать на необходимом 

уровне [32, с.118]. 
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Для организационной культуры организации характерно несколько 

функций, которые выражают собой определенные направления ее воздействия 

на удовлетворение потребностей сотрудников и организации в целом. 

Ключевые функции организационной культуры представлены на рисунке 

1.3. 

 

 

 

Рис. 1.3 – Ключевые функции организационной культуры [29, с.38] 

 

1. Персональная и коллективная идентификация. 

У каждого человека есть потребность в причастности к той или иной 

группе. Эта потребность выступает базовой социальной потребностью, 

требующей удовлетворения. Посредством усвоения определенной 

организационной культуры и ее отдельных элементов у человека купируется 

чувство одиночества и отчуждения, формируется ощущение принадлежности к 

определенной группе, трудовому коллективу, организации. Через освоение 

1. Персональная и коллективная идентификация

2. Профессиональная ориентация и трудовая адаптация

3. Регулирование поведения и действий персонала

4. Коллективная интеграция персонала

5. Межличностная коммуникация

6. Социализация сотрудников

7. Трудовая мотивация персонала

8. Формирование востребованности на рынке труда

9. Отработка установленного механизма действий персонала в привычных 
ситуациях
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особенностей организационной культуры у сотрудника формируется смысловая 

составляющая трудовой деятельности, появляется ее организационная или 

социальная значимость. 

2. Профессиональная ориентация и трудовая адаптация. Организационная 

культура оповещает вновь принятого работника об установленной в 

организации системе норм, ценностей и приоритетов. В процессе социально-

психологической адаптации организационная культура помогает новичку 

ориентироваться в жизни трудового коллектива, адаптироваться к трудовой 

деятельности в социальной среде, влиять на нее. В процессе принятия 

организационной культуры новым сотрудником происходит его 

приспособление к организации в целом, его вхождение в новый трудовой 

коллектив, усвоение принятых норм и правил поведения в нем. Так, 

организационная культура способствует более качественным коммуникациям 

между сотрудниками [30, с.175]. 

3. Регулирование поведения и действий персонала. Информируя персонал 

о предпочтительных моделях поведения, мышления, системе корпоративных 

взглядов, соблюдении правил и норм, принятых в организации, 

организационная культура тем самым регулирует их поведение, упорядочивает 

действия сотрудников. В компании укрепляется порядок и стабильность. 

Конкурентным преимуществом такого организационного регулирования 

поведения персонала становится ненавязчивый характер, в отличии, например, 

от жестких стандартов и регламентов, прописанных в нормативных отраслевых 

документах. 

4. Коллективная интеграция персонала. Способствуя усвоению 

персоналом общих корпоративных ценностей, организационная культура 

объединяет всех сотрудников, повышая их коллективную сплоченность, 

обеспечивая устойчивое функционирование всего коллектива на основе общих 

целей и приоритетов. 

5. Межличностная коммуникация. Организационная культура содержит 

язык, символы, шаблоны смыслового восприятия процессов и явлений. Все это 
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способствует более эффективной межличностной коммуникации, улучшению 

взаимопонимания, ориентации на конструктивную работу. 

6. Социализация сотрудников. Через корпоративную культуру 

сотрудники приобретают различные знания и навыки, которые обеспечивают 

их участие в организационной жизни в соответствии с установленными в 

организации правилами. За счет такой организационной социализации 

посредством принятия корпоративной культуры обеспечивается смена 

профессиональных поколений учреждения. 

7. Трудовая мотивация персонала. Организационная культура компании 

напрямую связана с приоритетами и потребностями людей. Именно культура 

определяет каким образом, средствами и источниками будут удовлетворяться 

персоналом данные потребности, достигаться собственные цели в рамках 

трудовой деятельности в данной организации. 

8. Формирование востребованности на рынке труда. Организационная 

культура учреждения создает ее определенный образ в глаза потенциальных 

сотрудников, и конечно же потребителей услуг. Сильная организационная 

культура определяется высоким уровнем приверженности сотрудников, 

транслирующих положительные отзывы о своей работе и организации среди 

знакомых, друзей. Таким образом, формируется сильный привлекательный 

имидж организации как работодателя [37, с.24]. 

9. Отработка установленного механизма действий персонала в 

привычных ситуациях. Организационная культура, принимаемая и разделяемая 

всеми сотрудниками, оказывает сильное влияние на формирование и 

закрепление типового механизма действий в повторяющихся ситуациях. 

Бюджетные учреждения с сильной (положительной) организационной 

культурой имеют очевидные преимущества. Например, такие организации 

наиболее привлекательны для ведущих специалистов в образовательной 

отрасли в период поиска работы последними, и, что более важно, обе стороны 

(и организация, и специалисты–соискатели) заинтересованы друг в друге. Это 

означает минимум текучести кадров (то есть стабильность внутри коллектива), 
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что принципиально для плодотворной и эффективной работы любого 

предприятия.  

Также учреждения с сильной организационной культурой зачастую 

предпринимают действия, которые создают общечеловеческие ценности, 

например, путем [45, с.30]:  

 оказания качественных услуг, которые улучшают жизнь граждан;  

 предоставления комфортных рабочих мест и повышения качества 

жизни работников;  

 развития горизонтальных социальных связей;  

 обеспечения финансовой жизнеспособности учреждения и так далее. 

При этом надо отметить, что не всегда организационная культура 

предприятия служит интересам потребителя. Особенно ярко проследить 

негативное влияние организационной культура на потребителя можно в сфере 

услуг, и особенно в сфере дошкольного образования. Это объясняется тем, что 

сложно подобрать целый штат высококвалифицированных, добросовестных и 

доброжелательных сотрудников, готовых относиться к нуждам потребителя, 

как к своим собственным, поэтому, если в учреждении нет четко 

сформированной организационной культуры, то могут происходить негативные 

инциденты (оказание некачественных образовательных услуг, грубость 

персонала, некачественно выполненные бытовые услуги и так далее). Все это 

отрицательно сказывается на показателях учреждения, поэтому нельзя 

допускать подобные ситуации. А если они все же происходят, то это серьезный 

повод задуматься над тем, правильно ли налажена организационная культура в 

учреждении [42, с.234]. 

Можно выделить основные аспекты, которые должны учитываться в 

любой организации при управлении внутренней культурой [9, с.25]: 

 сотрудничество, а не конкуренция: именно сотрудничество помогает 

людям понять и оценить их собственный потенциал в условиях современных 

цифровых и социальных трансформаций; кроме того, сотрудничество  это вид 

совместной работы отдельных членов коллектива на разных уровнях и в разных 
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группах, что улучшает доверие, повышает прозрачность и мотивирует других 

сотрудников;  

 демонстрация ценности интеллектуальных вкладов отдельных 

сотрудников (групп): поощрения и награждения способствуют мотивации всего 

коллектива учреждения к дальнейшим успехам в достижении более высоких 

показателей;  

 признание организационной культуры: понимание и уважение уже 

сформированной комфортной среды внутри коллектива важно именно с точки 

зрения перемен, связанных с внедрением цифровых технологий, с целью 

недопущения явного конфликта между традициями и нововведениями;  

 постоянные коммуникации: активные взаимоотношения помогают 

сотрудникам развивать оперативность, гибкость и дальновидность, что весьма 

важно при непрерывном совершенствовании образовательных стандартов. 

Организационная культура может способствовать тому, что организация 

выступает сильной, устойчиво выживающей в современных условиях 

структурой. Но может быть и так, что организационная культура ослабляет 

организацию, не давая ей успешно развиваться.  

Организационная культура, являясь неотъемлемой частью 

жизнедеятельности организации, существенно влияет на ее эффективность. 

Понимая это, руководство бюджетного учреждения сегодня стремится к 

созданию сильной организационной культуры, которая базируется на ином, чем 

прежде, понимании работника и его роли в системе общественного разделения 

труда. Организационная культура создает систему социальной стабильности в 

организации, помогает сплачивать организацию, обеспечивая присущие ей 

стандарты поведения [23, с.268]. 

Организационная культура может играть огромную роль в мобилизации 

всех ресурсов организации на достижение ее целей. Но может и являться 

мощным тормозом на пути достижения целей, особенно если для этого 

потребуется проведение изменений. 
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Обобщая все вышесказанное, можно утверждать, что организационная 

культура - это наиболее важный фактор деятельности любой организации, в 

том числе и в сфере дошкольного образования. Организационная культура 

представляет собой систему типичного сознания и поведения сотрудников в 

единстве его субъективных и объективных компонентов. 

 

1.3 Влияние управления персоналом на эффективность работы 

организации 

 

Управление персоналом в организации всегда основывается на 

комплексном подходе. Без грамотно установленных целей и задач организации 

невозможно разработать мероприятия по их эффективному достижению и 

оценке результатов деятельности. На данном этапе роль управления 

персоналом заключается в анализе и решении ряда управленческих задач, а 

также в эффективности работы, организованной кадровой службы в 

организации, которая обеспечивает набор персонала, разрабатывает систему 

мотивации, и анализирует эффективность деятельности человеческих ресурсов. 

Развитие организации на рынке напрямую зависит от степени 

вовлеченности персонала в процессы совершенствования его деятельности. 

Эффективное управление кадрами на современном этапе формируется не 

произвольно, а в соответствии с потребностями и целями деятельности 

компании, поэтому состав кадров, организационная структура, требования к 

работникам зависят от содержания и трудоемкости функций управления 

кадрами и специфики деятельности организации [34, с.155]. 

Стратегия кадровой политики бюджетной дошкольной организации 

должна быть направлена на создание определенных условий для сотрудников, 

которые позволят достичь организации плановых показателей. На 

формирование стратегии кадровой политики дошкольного бюждетного 

учреждения текущее состояние развития организации, место и роль управления 
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персоналом в общей системе кадровой политики, развитие кадровых 

технологий в системе образования. 

Деятельность руководства должна быть ориентирована на оптимизацию 

деятельности персонала организации, способы и методы стимулирования 

сотрудников и мотивацию их деятельности. Удовлетворение потребностей 

сотрудников организации является одной из главных целей еѐ успешной 

деятельности.  

Между понятиями управление персоналом и эффективная деятельность 

организации можно поставить знак равенства, ведь от того, насколько грамотно 

организовано кадровое подразделение организации зависит его целостность, 

результаты деятельности и конкурентоспособность. Только руководитель 

может донести до своих сотрудников, используя грамотные формулировки, их 

значимость в ежедневной работе организации, так как каждому сотруднику 

необходимо видеть результаты своей работы. Сотрудники учреждения должны 

быть заинтересованы в качественном выполнении своих обязанностей и 

функций, а значит – в достижении целей организации. Исходя из 

вышесказанного, формируется система мотивации персонала, которая 

направлена на эффективное выполнение функций. 

Сформулируем основные подходы к формированию системы мотивации 

персонала в учреждениях дошкольного образования (таблица 1.2).  

Кроме этого, руководство МБДОУ может расширить перечень 

нематериальных средств воздействия на мотивацию сотрудников – например, 

четко сформулированная постановка задачи каждому сотруднику, 

поднимающая его в собственных глазах и в коллективе, справедливая и 

объективная оценка работы каждого работника, своевременное 

информирование к использованию наглядного и учебного материала и 

обучение его правильному и целевому применению. 
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Таблица 1.2 

Элементы системы мотивации персонала МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск [31, с.24] 

 

Элементы  Содержание  

Индивидуальный подход к оплате 

труда 

Зависит от занимаемой должности, образования, стажа 

и опыта работы, успешного прохождения аттестации, 

соблюдения трудовой дисциплины и др. 

Поддержание имиджа учреждения 

Наличие узнаваемого стиля как во внешнем 

оформлении детского сада, архитектура здания, 

запоминающаяся прилегающая территория и иные 

аспекты (название, логотип, миссия), так и форменная 

одежда сотрудников, девиз и др. 

Улучшение условий труда 
Удобный график работы, комфортное рабочее 

пространство и др.  

Социальная политика 

Социальный пакет: оплата проезда, оплата питания, 

материальная помощь, социальные программы, льготы 

и др.  

 

Большое значение имеет эмоциональная привязанность персонала к 

детскому саду и гордость за принадлежность к почѐтной сфере деятельности. 

Производительность трудового процесса у сотрудников, преданных своей 

организации, намного выше, чем у тех, кто воспринимает свое рабочее место 

как неизбежность, не имея с их точки зрения ничего лучшего. 

Кадровая политика МБДОУ должна обеспечивать разработку стратегии 

управления персоналом, рациональный подбор и наем персонала, анализ, 

планирование, прогнозирование кадрового потенциала и рынка труда, 

кадровых изменений в организации, персональную оценку уровня знаний, 

умений, мастерства и личностной ответственности, оценку выполняемой 

работы и ее результатов, организацию педагогического процесса и 

установления взаимодействия с внешними организациями. Большое значение 

приобретает в настоящее время правовое и информационное обеспечение 

процесса управления персоналом, создания условий труда.  

Особого внимания и ответственности требует от руководителя 

организации организация трудовых отношений в части выработки правил и 

методов оценки выполнения персоналом своих функциональных обязанностей, 
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формирование у сотрудников чувства ответственности, анализа и 

регулирования групповых и межличностных отношений, управление 

производственными конфликтами и стрессами, проведение социально-

психологической диагностики, формирование норм корпоративной культуры, 

создание безопасных условий труда.  

Современные методы управления персоналом направлены на реализацию 

потребности в получении объективной, достоверной и всеобъемлющей 

информации в любой момент времени. В настоящее время эффективность в 

управлении персоналом бюджетной организации во многом зависит от того, 

какие информационные технологии применяются в организации и как они 

обеспечивают работу сотрудников. Автоматизированные информационные 

системы объединяют в себе интернет-технологии и специализированное 

программное обеспечение. 

Удовлетворенность трудом сотрудников — это эмоционально-оценочное 

понятие индивида о процессе выполняемой работы, условиях, в которых она 

осуществляется и полученных результатах. Удовлетворенность трудом — 

состояние сбалансированности требований (запросов), предъявляемых 

работником к содержанию, характеру и условиям труда, и субъективной оценки 

возможностей реализации этих запросов [36, с.141].  

То есть, удовлетворенность трудом представляет собой персональную 

свойство человека, выступающее многогранной категорией, характеризующее 

реакцию персонала на различные аспекты профессиональной деятельности, 

среди которых трудовая загруженность, внешние условия работы, уровень и 

форма оплаты труда, безопасность профессиональной деятельности, 

престижность профессии, взаимоотношения с коллегами и руководством, 

общие методы управления и специфика организационной политики в 

отношении кадров, возможность использовать собственные компетенции, 

профессионально и личностно расти и развиваться, возможность 

самостоятельно работать, проявлять инициативу. 
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Для удовлетворенности трудом характерны такие составляющие и их 

показатели, как специфика и содержание профессиональной деятельности; 

внешние условия труда; материальное вознаграждение за работу; особенности 

руководства; возможности профессионального, личностного и карьерного 

развития; социально-психологический климат в коллективе МБДОУ. 

Определение характера организационной культуры — конструктивного 

или деструктивного, возможно через установление ее диагноза. Диагноз 

культуры предполагает выяснение существующих в учереждении отношений 

сотрудников друг к другу; сотрудников и руководителей; персонала к своей 

организации; персонала к детям, родителям и лицам с которыми 

осуществляется взаимодействие в ходе рабочего процесса. Главным критерием 

оценки культуры служат ее функциональное назначение, проявляющееся в ее 

способностях создать условия для эффективного, творческого труда, 

обеспечить социально-психологический комфорт и сотрудничество персонала, 

а также его партнерские отношения в системе дошкольного образования [41, 

с.57]. 

Диагностика организационной культуры предполагает использование 

различных методов и процедур. На первом этапе применяется анализ 

документов. Эксперты изучают организационные документы, сопоставляя их с 

нормативной и плановой документацией, задачами организации, ключевыми 

целями, приоритетными направлениями развития, сводом правил поведения 

сотрудников и т.д. Также ценную информацию для данного этапа оценки могут 

дать сведения о направленности дошкольного учреждения, позиционировании 

своих уникальных характеристик,  стиле оформления. 

Далее в качестве методов диагностики могут быть использованы [46, 

с.165]: 

1. Наблюдение. В качестве экспертного наблюдателя выступает человек 

«со стороны», который на период исследования изучает организацию и 

характерную для нее культуру изнутри. 
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2. Опросы персонала. Опросы сотрудников организации, проводимые в 

режиме интервью или анкетирования, позволяют выявить как поверхностные 

проявления организационной культуры — эпизоды социально-культурной 

жизни организации, так и глубинные коллективные установки. 

3. Тестирование сотрудников. Тестирование персонала ориентировано на 

определение ценностно-ориентационных установок сотрудников. Для этого в 

МБДОУ может быть применена не одна, а целый комплекс тестовых методик, 

направленный на выявление различных параметров. 

Как правило, формирование организационной культуры носит стихийный 

естественный характер, им нельзя управлять непосредственно. Управление 

происходите через целенаправленное воздействие, создание условий, 

влияющих определенным образом на различные ее элементы. 

Процесс формирования организационной культуры бюджетной 

организации в различной степени зависит от всех элементов управления 

персоналом. Основываясь на этом, можно говорить о трех подходах, 

обеспечивающих процесс управления организационной культурой. 

Первый подход заключается в найме сотрудников, которые 

соответствуют требованиям характерной бюджетной организации 

организационной культуры. Процесс найма сотрудников включает их набор, 

последующий отбор, трудоустройство и трудовую адаптацию. Такой подход 

позволяет изначально производить отсеивание тех кандидатов, потребности, 

интересы, взгляды, поведение которых не соответствуют предпочтительным в 

организации образцам поведения и мышления. 

Осуществляемая деловая оценка и отбор выявляют кандидатов, 

ценностные ориентиры и взгляды которых близки культуре организации. После 

трудоустройства таких кандидатов происходит их адаптация и социализация в 

организации, которые, как правило, проходят тем легче и быстрее, чем в 

большей степени личные интересы и потребности молодого специалиста 

соотносятся с организационными ценностями и задачами МБДОУ. 
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Второй подход сводится к избавлению организации от работников, 

взгляды и поведение которых не соотносятся или противоречат ключевым 

ориентирам учреждения. На практике реализация такого подхода крайне 

затруднительна, как в законодательном, так и в организационном плане. 

Большинство сотрудников, нежелающих быть уволенными, будут скрывать, 

искажать или камуфлировать свои ценностные ориентации. Понадобятся 

значительные усилия для получения еѐ от детей, их родителей и коллег. 

Третий подход к формированию организационной культуры 

ориентирован на ее изменение и развитие в требуемом направлении. Это может 

потребовать от организации и работающих в ней сотрудников использования 

большего объема различных ресурсов, прикладывания дополнительных усилий. 

Такой подход хоть и сложен, но достаточно эффективен, если рассматривать 

эффект от формирования организационной культуры в долгосрочной 

перспективе [39, с.298]. 

Итак, главной и основополагающей частью в деятельности МБДОУ 

является правильно созданная и грамотно построенная кадровая политика. 

Руководство учреждения должно уделять существенное внимание решению 

вопросов формирования, поддержания и развития организационной культуры. 

Подводя итоги, можно сделать следующие выводы. 

Персонал является главным элементом в системе управления любой 

организации. Он станет его конкурентным преимуществом, если уделять ему 

достаточно внимания. Управление персоналом - одно из основных направлений 

в работе современной организации, роль человека растет, компании уделяют 

все больше внимания его потребностям, более высокие требования 

предъявляются к уровню квалификации, компетенциям, способностям. 

Количество и состав элементов персонал-технологий определяется 

индивидуально, это зависит от существующей кадровой политики, а также от 

стратегии, целей развития бюджетного учреждения в рамках утвержденных 

стандартов. 
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Задача применения персонал-технологий - выбрать из многообразного 

количества существующих методик управления персоналом те, которые 

являются наиболее эффективными и экономически выгодными для данной 

организации и успешно вписываются в выбранную модель управления 

персоналом. Современные методы управления персоналом охватывают и 

учитывают множество методик и подходов, что дает возможность каждой 

организации выбрать наиболее действенную и эффективную стратегию 

управления персоналом. 

Организационная культура объединяет в себе проводимую организацией 

политику, используемую идеологию, отраслевые приоритеты, особенности 

распределения полномочий. В комплексе реализация функции 

организационной культуры положительно воздействуют на экономическую и 

социальную составляющие эффективности функционирования бюджетной 

организации. 



2 АНАЛИЗ ПЕРСОНАЛ-ТЕХНОЛОГИЙ И КУЛЬТУРЫ ОРГАНИЗАЦИИ 

НА ПРИМЕРЕ МБДОУ ДЕТСКИЙ САД №10 "ЩЕЛКУНЧИК" 

МУНИЦИПАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ Г. САЯНОГОРСК  

 

2.1 Общая характеристика деятельности МБДОУ 

 

МБДОУ Детский сад №10 «Щелкунчик» действует с 31 октября 2000 г., 

ОГРН присвоен 31 октября 2002 г. регистратором Управление Федеральной 

налоговой службы по Республике Хакасия. Руководитель организации: 

заведующая Вороткова Елена Анатольевна. Юридический адрес МБДОУ 

Детский сад №10 «Щелкунчик» - 655619, Республика Хакасия, город 

Саяногорск, рабочий поселок Черемушки, улица Без названия, 31. 

Основным видом деятельности является «Образование дошкольное». 

Организации Муниципальное бюджетное дошкольное образовательное 

учреждение Детский сад №10 «Щелкунчик» Муниципального образования г. 

Саяногорск присвоены ИНН 1902015399, ОГРН 1021900672826, ОКПО 

53055053 [рус]. 

Официальный сайт МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск: https://10ds-sayan.caduk.ru 

В ДОУ принимаются дети в возрасте от 2 месяцев до прекращения 

образовательных отношений, в соответствии с лицензией, для обеспечения 

обучения, воспитания и развития, а также присмотра, ухода и оздоровления 

воспитанников, в группы в соответствии с их возрастными, индивидуальными 

особенностями и созданными условиями в ДОУ. В учреждении функционирует 

10 групп. Общая среднесписочная численность в МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" составляет 250-260  детей. 

Учреждение имеет лицензию на ведение образовательной деятельности. 

ДОУ работает по основной общеобразовательной программе 

дошкольного образования согласно Федеральному государственному 

образовательному стандарту [1]. Программа предполагает конструирование 
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детско-взрослого сообщества, для которого характерно сотворчество, 

сопереживание, содействие друг другу, где учитываются интересы, склонности, 

особенности каждого, его желания, права и обязанности. 

В детском саду созданы оптимальные условия развития детей. В ДОУ 

имеются физкультурный и музыкальный залы, сенсорная комната для снятия 

психоэмоционального напряжения, логопедический кабинет (см. рис.2.1). 

 

      

 

Рис. 2.1 – Оборудование учебных кабинетов. Методический кабинет, сенсорная 

комната 

 

Учреждение активно занимается инновациями: создает, внедряет и 

использует новые эффективные технологии, получая и распространяя опыт 

работы на республиканских конференциях, семинарах - практикумах. 

Обучение детей в МБДОУ Детский сад №10 «Щелкунчик» происходит на 

русском языке. 

Организационная структура управления МБДОУ Детский сад №10 

«Щелкунчик» представляет собой совокупность всех его органов с присущими 

им функциями (рис. 2.2). 
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Рис. 2.2 – Организационная структура управления МБДОУ Детский сад 

№10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  
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На первом уровне управления находится заведующий детским центром, 

который осуществляет руководство и контроль за деятельностью всех структур. 

Заведующий выполняет свои функции в соответствии с должностной 

инструкцией. Указания и распоряжения заведующей обязательны для всех 

участников образовательного процесса. Заведующий действует от имени 

учреждения, представляя его во всех организациях и учреждениях: 

 распоряжается имуществом учреждения в пределах прав, 

представленных договором между Учредителем и Учреждением; 

 в соответствии с законодательством о труде принимает на работу и 

увольняет работников, осуществляет расстановку кадров, поощряет работников 

учреждения, налагает взыскания; 

 несет ответственность за деятельность учреждения перед учредителем; 

 издает приказы, распоряжения в рамках своей компетентности, 

регламентирующие деятельность детского центра. 

На втором уровне управление осуществляют главный бухгалтер, 

заместитель заведующего по методической и воспитательной работе, завхоз, 

медсестра, шеф-повар, которые взаимодействуют с соответствующими 

объектами управления. На этом уровне заведующий осуществляет 

непосредственную и опосредованную реализацию управленческих решений 

через распределение обязанностей между административными работниками с 

учетом их подготовки, опыта, а также структуры дошкольного учреждения. 

Заместитель заведующего по методической и воспитательной работе 

осуществляет руководство учебно-воспитательным процессом учреждения. Он 

определяет место каждого педагога в воспитательной работе с детьми, 

мобилизует воспитателей на решение задач, поставленных концепцией 

дошкольного воспитания перед дошкольным учреждением, привлекает к их 

решению родителей и общественность. 

Завхоз отвечает за сохранность здания дошкольного учреждения и 

имущества, силами вверенного в управление персонала организует 

материально-техническое снабжение педагогического процесса, обеспечивает 
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чистоту и порядок в помещениях и на участке, противопожарную безопасность 

и организацию труда обслуживающего персонала. 

Медицинская сестра контролирует санитарное состояние помещений и 

участка детского сада, выполнение требований СанПиНа, качество 

поставляемых подрядчиками продуктов, организацию питания и качество 

приготовления пищи, обеспечивает медицинское обслуживание детей, 

проводит санитарно-просветительскую работу среди работников учреждения и 

родителей, принимает участие в организации физкультурно-оздоровительной 

работы с детьми. Указания, даваемые заместителем заведующего по 

методической и воспитательной работе, медицинской сестрой, завхозом в 

пределах их компетенции, также обязательны для всех работников. 

На третьем уровне организационной структуры МБДОУ расположены 

воспитатели, педагог-психолог, музыкальный руководитель, танцевальный 

руководитель, повара и обслуживающий персонал. На этом уровне объектами 

управления/взаимодействия  являются дети и их родители. В ДОУ  

соблюдаются социальные гарантии участников образовательного процесса. 

Структура управления МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск  согласно Федеральным 

государственным образовательным стандартам носит линейно-

функциональный характер, так как построена на линейных и функциональных 

связях.  

Подразделения, образованы в соответствии с видом и государственными 

стандартами деятельности МБДОУ. Функциональные подразделения делятся на 

основные педагогические и технологические, которые в лице 

соответствующего сотрудника или сотрудников выполняют конкретный список 

функций. Руководит функциями непосредственный руководитель 

подразделения, например заместитель заведующего по методической и 

воспитательной работе.  

В линейно – функциональной производственной структуре вертикальные 

связи являются системообразующими, они представлены:  
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Линейные связи, с помощью которых руководство напрямую управляет 

подчиненными. Линейные руководители определяют основные задачи в 

конкретный период времени и назначают конкретных исполнителей. 

Направлены линейные связи сверху вниз, они регулируются распоряжениями 

указами, приказами.  

Функциональные связи имеют совещательный характер, с их помощью 

идут распоряжения от организационных подразделений к сотрудникам 

нижестоящего уровня по отдельным вопросам их компетенции.  

Основные преимущества такой организации организационной структуры 

МБДОУ:  

 значительное высвобождение линейного управляющего от 

углубленного анализа проблем  

 глубокая проработка планов и решений  

 широкие возможности реализации принятых норм и стандартов  

 сочетание преимуществ функциональной и линейной структур.  

Основные недостатки:  

 нет тесного взаимодействия между структурными подразделениями на 

горизонтальном уровне  

 чрезмерно развита управленческая вертикаль (выраженная тенденция к 

чрезмерной централизации)  

 недостаточно четкая ответственность подразделений  

 конкуренция за ресурсы (которая часто порождает 

внутриорганизационные конфликты). 

Предметом деятельности ДОУ является оказание услуг в сфере 

образования, направленных на достижение цели создания ДОУ.  

Основной целью деятельности ДОУ является осуществление 

образовательной деятельности по образовательным программам дошкольного 

образования.  

Основным видом деятельности ДОУ является:  
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 дошкольное образование, присмотр и уход за детьми. Иным видом 

деятельности ДОУ является:  

 дополнительное образование.  

ДОУ реализует дополнительные общеразвивающие программы по 

следующим направлениям развития и образования детей:  

 социально-коммуникативное развитие; 

 познавательное развитие;  

 речевое развитие;  

 художественно-эстетическое развитие;  

 физическое развитие.  

Виды деятельности, требующие в соответствии с законодательством РФ 

лицензирования, могут осуществляться ДОУ после получения 

соответствующей дополнительной лицензии.  

Для достижения основной цели деятельности ДОУ организует и 

осуществляет образовательную деятельность по образовательной программе 

дошкольного образования, в том числе образовательную деятельность для 

воспитанников с ограниченными возможностями здоровья по адаптированной 

образовательной программе, а также присмотр и уход за воспитанниками в 

возрасте от двух месяцев до прекращения образовательных отношений 

(достижения 7 лет).  

ДОУ вправе осуществлять образовательную деятельность по программе и 

за счет средств физических и (или) юридических лиц, не предусмотренную 

муниципальным заданием, по договорам об оказании платных образовательных 

услуг. Доход от оказания платных образовательных услуг должен быть 

использован ДОУ в соответствии с уставными целями.  

Платные образовательные услуги не могут быть оказаны вместо 

образовательной деятельности, финансовое обеспечение которой 

осуществляется за счет бюджетных ассигнований федерального бюджета, 

бюджета Республики Хакасия, бюджета города Саяногорска. Средства, 
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полученные ДОУ при оказании таких платных образовательных услуг, 

возвращаются оплатившим эти услуги лицам.  

Оказание платных образовательных услуг регламентируется 

Федеральным законом «Об образовании в Российской Федерации». Оказание 

платных услуг также регулируется Правилами оказания платных 

образовательных услуг, утвержденными Постановлением Правительства 

Российской Федерации.  

ДОУ вправе осуществлять иную приносящую доход деятельность:  

 сдача в аренду с согласия Учредителя, недвижимого имущества, 

закрепленного за ДОУ;  

 оказание информационных, экспертных, консультационных, 

аналитических, справочных услуг.  

ДОУ вправе осуществлять только те виды деятельности, которые указаны 

в Уставе [устав]. 

Динамика объѐма образовательной деятельности приведена в таблице 2.1. 

 

Таблица 2.1 

Динамика объѐма образовательной деятельности МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск [43] 

 

Источник 

2019 год 2020 год 2021 год 

Сумма, 

руб. 

Освоен 

на 

Сумма, 

руб. 

Освоен 

на 

Сумма, 

руб. 

Освоен 

на 

За счет ассигнований 

из федерального 

бюджета 

0 0% 0 0% 0 0% 

За счет бюджета 

субъектов РФ 
16701800 87% 12950000 97% 18344000 100% 

За счет местных 

бюджетов 
9104050 91% 8949975 99% 9257550 96% 

По договорам об 

образовании за счет 

средств физических 

и(или) юридических 

лиц 

3893200 91% 2764450 98% 2653686 96% 

ИТОГО: 29699050 - 24664425 - 30255236 - 
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Финансово-хозяйственная деятельность ДОУ ведется на основании 

Устава МБДОУ (утвержден постановлением Администрации МО г. Саяногорск  

№1153 от 17.12.2015г.) в соответствии с ежегодным планом финансово-

хозяйственной деятельности, действующим приказом об утверждении 

положении учетной политики МБДОУ детский сад №10 «Щелкунчик» МО г. 

Саяногорск. Финансирование деятельности ДОУ производится за счѐт 

ассигнований федерального бюджета, бюджета субъекта РФ, за счет местного 

бюджета, а также по договорам об образовании за счет средств физических 

и(или) юридических лиц. 

Из таблицы видно, что МБДОУ не финансируется за счет федерального 

бюджета, финансируется преимущественно из средств бюджета субъекта РФ и 

за счет местного бюджета. Суммарно на эти два источника приходится более 

85% финансирования. Оставшиеся средства МБДОУ получает по договорам об 

образовании за счет средств физических и(или) юридических лиц. 

Сокращение абсолютных цифр финансирования в 2020 году по каждому 

из источников финансирования связано преимущественно с сокращением 

объѐма оказанных услуг в связи с ограничениями в следствии COVID-2019. 

Процент освоения средств, полученных из бюджета субъекта РФ в 

динамике 2019 – 2021гг. вырос с 87% до 100%. Средств, полученных за счѐт 

местного бюджета также вырос с 91% до 99%, что свидетельствует о 

повышении эффективности использования МБДОУ бюджетного 

финансирования. 

Процент освоения средств, полученных по договорам об образовании за 

счет средств физических и(или) юридических лиц в анализируемом периоде 

имеет разнонаправленную динамику в диапазоне от 91% до 98%. 

В 2019-2021 гг. отмечается снижение на 32% (-1239514 руб.) дохода, 

получаемого по договорам об образовании за счет средств физических и(или) 

юридических лиц. При этом рост совокупного объѐма образовательной 

деятельности МБДОУ составил  2% (556186 руб.) Данный рост является 

следствием восстановления финансирования МБДОУ на фоне низкой базы 2020 



38 

 

г. за счет существенного увеличения финансирования из бюджета субъекта РФ 

(индексация)  при вернувшемся к допандемийному объѐме оказываемых 

государственных услуг и снижении объема оказанных платных услуг по 

договорам об образовании. 

Снижение доходов по договорам об образовании за счет средств 

физических и(или) юридических лиц говорит о неэффективности коммерческой 

деятельности МБДОУ Детский сад №10 «Щелкунчик» и необходимо 

разрабатывать пути повышения эффективности деятельности ДОУ. 

Основными направлениями решения проблем являются: 

1) обеспечение сбалансированности и устойчивости МБДОУ Детский 

сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск; 

2)   переход к программной структуре расходов МБДОУ; 

3) повышение качества предоставления муниципальных услуг и 

совершенствование правового положения МБДОУ; 

4) развитие системы внутреннего муниципального финансового 

контроля в МБДОУ, в том числе ведомственного контроля и учета достигнутых 

результатов; 

5) повышение эффективности использования бюджетных средств по 

направлениям муниципальной политики (отраслям социальной сферы). 

Основными способами повышения рентабельности являются следующие:  

 перечня и объѐма оказываемых платных услуг;  

 снижение себестоимости оказанных услуг; 

 рост нормы рентабельности посредством более высоких темпов роста 

общей стоимости оказываемых платных услуг над темпами роста их 

себестоимости. 

 

2.2 Анализ управления персоналом в организации 

 

Согласно штатному расписанию МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск,  численность работников 
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составляет 57 человек занятых на 51 рабочем месте. Из них 53 женщины и 4 

мужчин. ДОУ согласно устава не привлекает к трудовой деятельности 

несовершеннолетних работников. 

Динамика численности персонала ДОУ представлена на рисунке 2.3. 

 

 

 

Рис. 2.3 – Динамика численности персонала МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  за 2019-2021 гг., чел. 

 

Как видно по рисунку 2.3, в 2019 году численность персонала детского 

сада сократилась на 2 чел. и составила 57 чел. в 2020 году. Снижение 

численности персонала в 2019 году связано с оптимизацией численного состава 

ДОУ: были выведены за штат два охранника в следствии заключения договора 

с частным охранным предприятием. 

В 2021 году численность персонала осталась на уровне 2020 года. За 2020 

были увольнения и прием на вакантные должности двух сотрудников: повар и 

младший воспитатель. Штат ДОУ полностью укомплектован и стабилен. 

Качественный анализ персонала представлен в таблице 2.2. 

Как показано в таблице 2.2, возраст сотрудников МБДОУ в основном в 

диапазоне от 30 до 40 лет. В предпенсионном возрасте не более 10%  
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сотрудников, что говорит о хорошей обучаемости и работоспособности 

коллектива. все сотрудники имеют или среднее специальное, или высшее 

образование. Это также свидетельствует о проведенной качественно работе по 

подбору персонала в сравнительно небольшом населѐнном пункте. 

 

Таблица 2.2 

Качественный анализ персонала МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск  за 2019-2021 гг. 

 

Показатели 
Численность работников Удельный вес, % 

2019 г. 2020 г. 2021 г. 2019 г. 2020 г. 2021 г. 

По возрасту, лет 

от 20 до 30 13 13 14 22% 23% 25% 

от 30 до 40 33 32 30 56% 56% 53% 

от 40 до 50 7 7 8 12% 12% 14% 

старше 50 6 5 5 10% 9% 9% 

Итого: 59 57 57 100% 100% 100% 

По образованию 

среднее - - - - - - 

среднее специальное 26 26 26 44% 46% 46% 

высшее 33 31 31 56% 54% 54% 

Итого: 59 57 57 100% 100% 100% 

 

Рассмотрим графически структуру персонала детского сада. Гендерная 

структура персонала МБДОУ  представлена на рисунке 2.4. 

 

 

Рис. 2.4 – Гендерная структура персонала МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  в 2021 г. 

93%

7%

женщины

мужчины
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Как показано на рисунке 2.4, в структуре персонала организации 

преобладают женщины (93%).  

Возрастная структура персонала показана на рисунке 2.5. 

 

Рис. 2.5 – Возрастная структура персонала МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  в 2021 г. 

 

По рисунку 2.5 можно сделать вывод, что в структуре персонала 

организации преобладают сотрудники в возрасте 30-40 лет (53%). Также 

следует отметить высокую долю персонала в возрасте 20-30 лет (25%). 

Структура персонала детского сада по уровню образования представлена 

на рисунке 2.6. 

 

Рис. 2.6 – Структура персонала МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск  в 2021 г. 
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Как видно по рисунку 2.6, в структуре персонала МБДОУ больше 

половины сотрудников имеет высшее образование, остальные – среднее 

специальное. 

С целью анализа соответствия количественного и качественного состава 

персонала выполняемым трудовым функциям был проведен опрос сотрудников 

детского сада на предмет их удовлетворенности получаемой заработной платой 

и возможностей карьерного роста. 

Оценка удовлетворенности персонала уровнем заработной платы в 

организации представлена на рисунке 2.7. 

 

 
 

Рис. 2.7 – Удовлетворенность персонала МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  получаемой 

заработной платой 

 

Как видно по рисунку 2.7, большинство респондентов указали на свою 

частичную удовлетворенность получаемой в организации заработной платой 

(71%). Только 23% опрошенных указали, что полностью удовлетворены 

получаемой заработной платой. 

Далее был задан вопрос о возможности карьерного роста в МБДОУ 

(рисунок 2.8). 
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Рис. 2.8 – Возможность карьерного роста в МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск , по мнению 

персонала 

 

Как видно по рисунку 2.8, только 21% опрошенных считают, что в 

организации имеется возможность карьерного роста. При этом 25% считают, 

что такая возможность в детском дошкольном учреждении отсутствует. А 54% 

опрошенных не знают о возможностях развития карьеры. 

Проведем анализ основных подсистем управления персоналом в МБДОУ 

Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск. 

1. Подбор и отбор персонала. 

Процесс приема на работу состоит в сопоставлении требований, 

предъявляемых МБДОУ, и квалификации кандидата. 

2. Оценка персонала. 

В детском саду периодическая аттестация персонала производится в 

соответствии со стандартами образовательной деятельности. 

3. Мотивация. 

В качестве материального стимулирования за своевременное выполнение 

педагогического плана в МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск. выплачиваются премии. Важно 

отметить, что в МБДОУ расчет премиальной части заработной платы 

производится отчасти на основе субъективных представлений Заведующего 

МБДОУ, что существенно ослабляет личную заинтересованность сотрудников 
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в достижении высоких результатов, порождает «уравнение» в коллективе, 

нарушает стабильность действий. Данная ситуация обусловлена отсутствием 

объективных критериев премирования, понятным как руководителям, так и их 

подчиненным. 

С целью выявления основных факторов, мотивирующих персонал 

МБДОУ, был проведен опрос сотрудников, в рамках которого было 

предложено на выбор семь факторов, значимых для сотрудника в данный 

момент времени. Результаты опроса представлены на рисунке 2.9. 

В результате проведенного опроса выяснилось, что основным 

мотивационным фактором для персонала МБДОУ являются хорошие условия 

труда и самореализация. Однако следует отметить, что для сотрудников 

руководящих должностей наибольшим по значимости фактором является 

возможность карьерного роста и благоприятная атмосфера в коллективе. 

 

 

 

Рис. 2.9 – Результаты опроса сотрудников МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  по выявлению 

наиболее значимых факторов мотивации, % 
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4. Обучение персонала. 

Профессиональное повышение уровня образования кадров в МБДОУ 

проводится с 2005 года. В детском саду организуется обучение персонала на 

рабочем месте и вне рабочего места. Обучение производится на основании 

годового плана подготовки и повышения квалификации всех категорий 

работников. 

5. Адаптация персонала. 

В ДОУ процесс адаптации проходит следующим образом: в первый день 

работы нового сотрудника знакомят с детьми и другими членам коллектива его 

подразделения. Новому сотруднику показывают его рабочее место, доводят до 

него требования техники безопасности и предоставляют в его распоряжение все 

необходимое в соответствии с должностными обязанностями. Далее 

сотрудника знакомят с внутренним распорядком в коллективе. Далее на 

протяжении от двух до двенадцати недель (в зависимости от должности) 

сотрудник работает совместно с закреплѐнным за ним более опытным 

наставником. 

Таким образом, в целом система управления персоналом детского сада. 

достаточно эффективна. Численность персонала МБДОУ по состоянию на 

01.01.2022г. составила 57 человек. Штат сотрудников МБДОУ Детский сад 

№10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  полностью 

укомплектован необходимыми кадрами. Качественный и количественный 

состав персонала в целом соответствует выполняемым трудовым функциям и 

стандартам образовательной деятельности. 

 

2.3 Оценка состояния организационной культуры в МБДОУ 

 

В рамках оценки организационной культуры следует выделить, что в 

МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. 

Саяногорск, как и в любой другой организации, бывают коммуникации 

внутренние и внешние. Рассмотрим и охарактеризуем потенциально выгодные 
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для МБДОУ методы налаживания коммуникаций на каждом уровне. 

Внутренние коммуникации в детском саду представляют собой любые 

коммуникации внутри ДОУ. Они могут быть устными или письменными, 

непосредственными или виртуальными, личными или групповыми. 

Эффективные внутренние коммуникации всех направлений – сверху вниз, 

снизу вверх и по горизонтали – это одна из основных задач любой организации. 

Хорошая внутренняя коммуникация позволяет установить в детском саду 

ролевые взаимодействия и распределить ответственность работников в работе с 

детьми. 

Внутренние коммуникации в МБДОУ должны помогать работнику 

понимать организационную культуру, цели и ценности. Все сотрудники 

должны быть в курсе событий и решений, а также соответствующих 

нормативных документов системы образования которые касаются работы 

соответствующего  подразделения. 

Внешние коммуникации МБДОУ условно следует подразделить на 

следующие два направления: 

1. Коммуникации с детьми. 

2. Коммуникации с общественностью в целом, куда входят родители и 

другие родственники детей, сотрудники контрагентов, коллеги. 

Политика в области системы управления детским садом в части не 

регулируемой системой образования актуализируется при изменении 

принципиальных моментов, по предложению сотрудников учреждения, 

согласованных с заведующим МБДОУ; по результатам периодического анализа 

системы управления. 

В целях оценки организационной культуры в МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  было проведено 

анкетирование сотрудников (Приложение 1.). Рассмотрим подробнее 

результаты проведенного исследования. 

Важным фактором, характеризующим эффективность системы 

управления организационной культурой детского сада, является наличие в 
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организации конфликтных ситуаций. Для изучения причин конфликтных 

ситуаций в МБДОУ были опрошены сотрудники. Результаты представлены на 

рисунке 2.10. 

 

Рис. 2.10 – Структура конфликтных ситуаций в МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  в 2021 году, % 

 

Данные опроса свидетельствуют о том, что 49% конфликтных ситуаций в 

учреждении возникают в общении с коллегами по работе, 36% конфликтных 

ситуаций возникают в общении с руководителем, и, соответственно, 15% 

конфликтных ситуаций возникают в общении с родителями детей. 

Рассмотрим, устраивает ли персонал детского сада социальная политика 

(рисунок 2.11). 

 

Рис. 2.11 – Удовлетворенность персонала социальной политикой в МБДОУ 

Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск , % 
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По рисунку 2.11 можно сделать вывод, что большинство персонала 

удовлетворено действующей социальной политикой. 

На вопрос: «Считаете ли, что за последние 3 года социально-бытовые 

условия для персонала улучшились?» мнения сотрудников распределились 

следующим образом (рисунок 2.12). 

 

Рис. 2.12 – Улучшение социально-бытовых условий в МБДОУ Детский сад 

№10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск , % 

 

По рисунку 2.6 можно сделать ввод, что за последние 3 года наблюдается 

значительная положительная тенденция по улучшению социально-бытовых 

условий в детском саду. 

Мнение персонала об улучшении условий труда показано на рисунке 

2.13. 

 

Рис. 2.13 – Мнение персонала об улучшении условий труда в МБДОУ Детский 

сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск , % 
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Как показано на рисунке 2.13, в детском саду за последние годы 

значительно улучшились условия труда, что является благоприятным фактором 

в развитии организационной культуры МБДОУ. 

При ответе на вопрос «Можете ли Вы сформулировать текущие целевые 

показатели МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального 

образования г. Саяногорск ?», ответы персонала распределились следующим 

образом: знают целевые показатели учреждения 82% опрошенных, а 18% 

затруднились ответить на этот вопрос (рисунок 2.14). 

 

 

Рис. 2.14 – Знание персоналом МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск  текущих целевых показателей  

учреждения, % 

 

Далее проанализируем еще одну немаловажную составляющую 

организационной культуры – традиции, существующие в МБДОУ Детский сад 

№10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск . Среди 

традиций, принятых в детском саду, большинство сотрудников отметили 

ежегодное проведение детских праздников: день знаний, день мамы, новый год, 

23 февраля и 8 марта, День Победы, день детей итд. Но есть некоторые 

сотрудники (кухонные работники, сантехник), которые считают, что в детском 

саду вообще нет традиций. 

Среди праздников, принятых отмечать в детском саду, выделили: личные, 

профессиональные, национальные, гендерные и праздники, которые, по 
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да
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мнению некоторых респондентов, не относятся ни к одной из выше 

перечисленных категорий – Новый год и День Победы (рисунок 2.15). 

Хотя 28% отметили, что личные праздники принято отмечать в детском 

саду, 99% все же отметили, что личные праздники всегда организуются 

коллегами. 

 

 

Рис. 2.15 – Праздники, отмечаемые в МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск , % 

 

Праздники в организационной жизни сотрудников МБДОУ даже если не 

рассматривать их важную роль для детей выполняют целый ряд важных 

функций: 

 фиксация успеха (в отличие от простой процедуры подведения итогов 

праздник подчеркивает достижения, успехи учреждения с позитивной 

направленностью); 

 адаптация (помощь новичкам во вхождении в коллектив); 

 воспитание (приобщение людей к значимым для коллектива 

ценностям); 

 групповая мотивация (процесс формирования и регулирования 

отношений в коллективе протекает в неформальной запоминающейся 

позитивной эмоциональной обстановке); 
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 рекреация (необходимое отвлечение от трудового процесса, отдых, 

переключение внимания, развлечение); 

 сплочение (на основе эмоционального сближения) и др. 

Для общей оценки развития организационной культуры сотрудникам 

детского сада предлагалось заполнить анкету, оценив каждое утверждение от 1 

до 5 баллов 1 – минимальный балл и означает «полностью не согласен», 5 – 

максимальный балл и означает «полностью согласен».  

Далее высчитывалось значение каждого из 12 индексов. Для этого 

складываются баллы каждого индекса и полученные числа пересчитываются в 

проценты, исходя из того, что максимальное значение каждого индекса может 

быть равно 25 (максимальный бал за каждое утверждение – 5), при этом 25 

принимается равным 100%. 

В таблице 2.3 приведен сводный результат анкетирования по индексам 

анкеты. 

 

Таблица 2.3 

Сводный результат анкетирования сотрудников МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск  о состоянии 

организационной культуры 

 

Индекс Общий балл Значение индекса в % 

1. Индекс создания изменений 23 92 

2. Индекс ориентированности на ребенка 

как потребителя услуги 
22 88 

3. Индекс организационного обучения 21 84 

4. Индекс стратегического направления 21 84 

5. Индекс целей 23 92 

6. Индекс видения 22 88 

7. Индекс координации и интеграции 19 76 

8. Индекс согласия 22 88 

9. Индекс ключевых ценностей 21 84 

10. Индекс полномочия 21 84 

11. Индекс развития способностей 22 88 

12. Индекс командной ориентации 20 80 

 

 



52 

 

По данным таблицы 2.3 можно сделать вывод, что все индексы, 

получившиеся в расчетах, выше 75%, что свидетельствует о достаточно 

высоком уровне организационной культуры учреждения и ее эффективности. 

Высокие индексы цели и стабильности указывают на высокую отдачу от 

государственного финансирования сферы дошкольного образования, 

рациональном использовании материальных ценностей и предоставления услуг 

МБДОУ. Стабильность и вовлеченность (внутренний фокус) влияют на 

качество, удовлетворенность работников и отдачу от вложенных финансов. 

Значения индексов данных параметров у МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск,  означают высокий 

уровень качества услуг, правильное распределение ресурсов и более высокий 

процент удовлетворенности сотрудников. 

Таким образом, по данным проведенного исследования в МБДОУ в 

развитии организационной культуры есть как минусы, так и плюсы. К минусам 

относятся такие элементы, как наличие сплетен, неудовлетворенность 

сотрудников стилем руководства. Также, не в пользу существующей 

организационной культуры говорит тот факт, что сотрудники возлагают всю 

ответственность на заведующего и непосредственных руководителей МБДОУ, 

не желая брать ее на себя. Инициативность сотрудников тоже в детском саду не 

приветствуется. Позитивным аспектом является то, что в детском саду 

достаточно часто отмечаются праздники, но очень редко устраиваются 

корпоративные мероприятия. Некоторые сотрудники считают, что традиций в 

МБДОУ как таковых тоже нет. К плюсам можно отнести то, что в учреждении 

редко возникают конфликты, сотрудники воспринимают коллег, как партнеров, 

а нередко даже как приятелей. Также, немаловажный факт, что личные 

праздники и праздники, которые широко в детском саду не отмечаются, все-

таки организуются малыми группами коллег. 

Подводя итоги анализа, можно сделать следующие выводы. 

Исследование управления персоналом в МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск показало, что в 
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настоящее время в организации применяются разнообразные формы и методы 

стимулирования сотрудников. Часть из них опирается на традиционные 

подходы к оплате труда за выполнение обязательных функций и поощрение 

более высоких результатов трудовой деятельности. Однако, существующая 

система мотивации не является эффективной. 

То, что существенная часть опрошенных сотрудников детского сада 

высказались об отсутствии организационной культуры как таковой, заставляет 

задуматься об изменении, или совершенствовании имеющейся 

организационной культуры. Но, несмотря на то, что организационную культуру 

стоит совершенствовать, большинство сотрудников МБДОУ считают, что 

инициатором процесса формирования и совершенствования организационной 

культуры должны быть руководители. В то время, как только некоторые из 

опрошенных высказались, что только все сотрудники организации могут 

изменить ситуацию к лучшему. 



3 РАЗРАБОТКА РЕКОМЕНДАЦИЙ ПО ПОВЫШЕНИЮ 

ЭФФЕКТИВНОСТИ РАБОТЫ СОТРУДНИКОВ МБДОУ ДЕТСКИЙ САД №10 

"ЩЕЛКУНЧИК" МУНИЦИПАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ Г. САЯНОГОРСК  

 

3.1 Мероприятия по улучшению применяемых в организации персонал-

технологий 

 

В результате анализа сложившейся ситуации с управлением персоналом в 

МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. 

Саяногорск, стало ясно, что существенная часть сотрудников детского сада 

высказались об отсутствии организационной культуры как таковой, и хотела бы 

изменений с целью совершенствования имеющейся организационной культуры. 

Сотрудники возлагают ответственность за трудовой процесс на 

заведующего и непосредственных руководителей МБДОУ, не желая брать ее на 

себя.  

Это значит, что система управления трудовой мотивацией 

функционирует недостаточно эффективно и для устранения существующих 

проблем необходимо провести реорганизацию системы мотивации. Важно, 

чтобы каждый сотрудник был заинтересован в максимизации требуемых от 

него результатов и эффективности расходования бюджетных средств детским 

садом, а не только в получении им гарантированной заработной платы. 

Заработная плата и дополнительные бонусы должны быть результатом 

эффективной и хорошо скоординированной работы учреждения. 

Вкладывая средства в развитие персонала, государство закладывает 

основу для стабильного развития не только МБДОУ, но и общества. В 

повышении квалификации персонала заинтересовано не только руководство 

организации, но и сами работники. 

Финансирование разрабатываемых мероприятий предполагается 

проводить из дополнительных средств, полученных по договорам об 

образовании за счет средств физических и(или) юридических лиц. 
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При разработке мероприятий по улучшению применяемых в МБДОУ 

персонал-технологий необходимо принять ряд мер. Остановимся на них более 

подробно. 

1. Заведующему МБДОУ нужно сообщить всем сотрудникам о планах 

учреждения, рассмотреть конкретные мероприятия (в частности, во время 

общего собрания). 

2. По результатам опроса и до внедрения модифицированной системы 

мотивации необходимо информировать сотрудников о сроках внедрения 

запланированных мер. Потому что сотрудники могут в противном случае 

чувствовать себя обманутыми. 

Пути улучшения применяемых в организации персонал-технологий 

представлены на рисунке 3.1. 

 

 

 

Рис. 3.1 – Мероприятия по улучшению применяемых в МБДОУ Детский сад 

№10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск персонал-

технологий 

 

Итак, для улучшения организационной культуры предлагается 

следующее: 

Мероприятия

1. Развитие материальной мотивации

2. Внедрение обучения персонала

3. Публичность системы мотивации и вовлеченность персонала

4. Создание кадрового резерва для ключевых сотрудников
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Мероприятие 1. Развитие материальной мотивации в организации. 

Основой эффективной системы мотивации является грамотная политика 

оплаты труда, поэтому, в первую очередь, рассмотрим возможности 

совершенствования действующей системы оплаты труда в МБДОУ. 

Цели совершенствования системы оплаты труда в учреждении 

заключаются в следующем: 

 стимулировать сотрудников трудиться с наибольшей отдачей и 

эффективностью;  

 производить «естественный отбор» наиболее трудолюбивых и 

способных сотрудников;  

 поддерживать обратную связь между всеми сотрудниками учреждения. 

В МБДОУ с помощью эффективной системы оплаты труда можно решать 

следующие задачи: 

 улучшение показателей организации; 

 продвижение детского сада в городе; 

 повышение профессионального уровня сотрудников; 

 выполнение стандартов качества услуг; 

 мотивирование персонала; 

 поощрение лояльности сотрудников. 

Первым направлением данного мероприятия является введение системы 

стимулирования в виде бонусов. Вторым направлением является внедрение 

дополнительных материальных льгот для сотрудников детского сада. МБДОУ 

предлагается расширить предоставляемый социальный пакет. В зависимости от 

позиции и рейтинга в корпоративных программах, сотрудник сможет выбрать 

до трех пунктов из списка: 

 частичная компенсация оплаты курсов повышения квалификации 

(получение дополнительной специализации, иностранный язык итп); 

 добровольное медицинское страхование для сотрудника; 

 дополнительные дни отпуска; 
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 премия «здоровье» в размере 5 тыс. руб. (если в течение года не было 

больничных) за счет средств стимулирующего фонда оплаты труда работников 

МБДОУ согласно действующего ФГОС Дошкольное образование [1]. 

Мероприятие 2. Внедрение системы обучения для персонала МБДОУ 

Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск. 

Как было выявлено по результатам проведенного анализа, персонал 

учреждения испытывает потребность в системном обучения. Следовательно, 

система обучения персонала в организации требует доработки. 

Наибольшее значение для развития учреждения играет повышение 

качества обучения детей, следовательно, в первую очередь необходимо 

обучение, подготовка, повышение квалификации и переподготовка 

педагогического и учебно-вспомогательного персонала. Роль педагогического и 

учебно-вспомогательного персонала в развитии детского сада неоспорима и 

проблема подготовки кадров - одна из первостепенных, с которой приходится 

сталкиваться учреждению при изыскании резервов для повышения показателей. 

Повышение профессионального роста в любой отрасли, в том числе в 

работе с детьми, невозможно без повышения квалификации и 

профессиональной подготовки в течение всей трудовой деятельности. В связи с 

этим возникает необходимость профессиональной подготовки, переподготовки 

и повышения квалификации персонала, организация практических занятий и 

тренингов для обслуживающего среднего и высшего звена сотрудников 

МБДОУ. 

На основе информации, предлагаемой в специализированных 

педагогических изданиях, интернет-ресурсах, заведующий МБДОУ может 

спроектировать и в середине 2022 года провести наиболее востребованные по 

результатам проведенного анализа два тренинга: 

1. Для педагогического состава МБДОУ тренинг по развитию навыков 

эффективного взаимодействия с детьми. Срок проведения 3 недели по 3 часа в 

неделю. 

Программа тренинга: 
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 развитие коммуникативных навыков; 

 формирование навыков вербального и невербального общения с 

ребѐнком; 

 формирование навыков понимания и выражения эмоций и чувств; 

 формирование уверенного поведения педагога; 

 снятие зажимов. 

2. Для всего коллектива МБДОУ тренинг направленный на 

формирование  позитивного психологического климата в трудовом коллективе 

с помощью сотрудничества и взаимопомощи внутри группы. Срок проведения 

2 недели по 1 часу в неделю. 

Программа тренинга: 

 консолидация группы, формирование в ней эмоционально позитивной 

атмосферы; 

 раскрытие творческого потенциала сотрудника; 

 развитие эмоционального восприятия; 

 развитие средств эффективного общения с коллегами по работе; 

 помочь человеку войти в диссоциированное состояние, чтобы увидеть и 

осознать свои проблемы как бы со стороны, повысить уверенность в себе. 

Для того чтобы разрабатываемые тренинги был продуктивным и 

полезным, как для управленческого персонала, так и для остальных 

сотрудников детского сада, материал следует согласовать с экспертом системы 

ФГОС окажущего квалифицированную помощь в процессе проектирования 

основных положений тренинга, а также во время его первичного проведения. 

Дополнительного финансирования на проведение данного тренинга не 

потребуется. Тренинг разрабатывается силами заведующего МБДОУ совместно 

с экспертом системы ФГОС и проводится в рабочее время на территории 

МБДОУ. 

Мероприятие 3. Публичность системы мотивации и вовлеченность 

персонала. 

Для того чтобы стимулировать сотрудников учреждения к лучшему 
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выполнению своих обязанностей, в МБДОУ предлагается проводить 

следующие конкурсы: 

 конкурс профессионального мастерства среди педагогов и учебно-

вспомогательного персонала. Например, в формате конкурсного задания 

рекомендуется предложить творческим сотрудникам сформировать проект 

оказания новой дополнительной образовательной услуги или услуг с 

определением возможного роста внебюджетных доходов МБДОУ; 

 иные соревнования, которые устраиваются между другими 

сотрудниками детского сада. 

По итогам конкурсов необходимо публичное признание заслуг 

победителя, вручение ему почетной грамоты. Рекомендуется вывешивать на 

стенд почѐта детского сада фото сотрудника с подписью «Сотрудник месяца». 

Совместные праздники, вечера, приуроченные к таким праздникам как 

Новый год, 8 марта и 23 февраля, отмечать совместными мероприятиями в 

неформальной обстановке, за свой счет. Новый год может быть оплачен в виде 

поощрительных премий. Рекомендуется отмечать праздники за пределами 

МБДОУ, это могут быть совместные с членами семей сотрудников поездки на 

познавательные экскурсии или выездные мероприятия, где можно провести 

время на воздухе, занимаясь совместным активным отдыхом, в зависимости от 

интересов сотрудников. 

Самый беззатратный механизм мотивации – совместные собрания 

сотрудников, на которых будут обсуждаться необходимые к принятию 

управленческие решения в МБДОУ. 

Также способами нематериальной мотивации в рамках данного 

мероприятия являются: 

 проведение еженедельных «летучек» (собраний) сотрудниками – 

данный способ поможет самовыражению сотрудника и повышению 

профессионализма; 
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 в конце месяца выявлять лучших сотрудников и поощрять их 

дополнительным обучением в той сфере деятельности, которая наиболее 

интересна данному сотруднику. 

Так как большинство людей – это «визуалы» и им проще воспринимать 

информацию наглядно – в картинках, графиках, диаграммах, предлагается 

внедрить автоматизированную систему управления результатами труда 

«Детский сад: Развитие ФГОС» - Программа для учета и анализа развития 

детей по комплексным образовательным программам, соответствующим 

федеральному государственному образовательному стандарту дошкольного 

образования (ФГОС ДО) в рамках программного комплекса «Детский сад» для 

автоматизации работы дошкольных образовательных организаций. Каждый 

сотрудник детского сада должен вносить в данную систему информацию о 

выполнении поставленных перед ним задач и учебного плана. Система в свою 

очередь  показывает персональный результат работы каждого сотрудника, 

объем и качество образовательных услуг в разрезе по каждому ребѐнку.  

Интерфейс программы представлен на рисунке 3.2. 

 

 

 

Рис. 3.2 – Интерфейс программного комплекса «Детский сад» МБДОУ Детский 

сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск 
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Использование программного комплекса «Детский сад»  для персонала 

учреждения – это возможность: 

1. Повышения производительности труда (к примеру, можно видеть 

количество выполненных задач по каждому сотруднику: проведено 72 занятия 

в 10 группах по 3 предметам.  

2. Заведующий МБДОУ сможет отслеживать тех сотрудников, кто не 

достаточно хорошо справляется с выполнением своего функционала. Таким 

образом, сможет наладить систематизированный процесс по контролю 

выполнения поставленных задач и оценке результативности каждого 

сотрудника. 

3. Также в эту систему можно добавить поля для прописывания 

комментариев для тех сотрудников, кто не смог выполнить свою ежедневную 

задачу на 100% (для того чтобы выявить проблематику данного процесса 

глазами сотрудника). 

Можно выделить следующие преимущества автоматизированного 

программного комплекса «Детский сад» МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск: 

 повышение производительности и эффективности работы сотрудников 

учреждения; 

 высокая надежность, безопасность и автономность работы сотрудников 

в системе вследствие единой защищѐнной базы данных комплекса; 

 контроль за работой персонала МБДОУ; 

 достоверность передаваемой информации; 

 уменьшение ошибок; 

 сокращение затрат; 

 повышение оперативности всех процессов; 

 автоматическая отправка данных, формирование отчетностей и 

статистики; 

 гарантии доставки документов. 

Мероприятие 4. Создание кадрового резерва для ключевых сотрудников. 
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В результате исследование за анализируемый период 2019-2021 гг. не 

выявлен рост текучести кадров в МБДОУ. При этом считаем, что планирование 

замещения кадров, при всей важности этого процесса, является приоритетной 

задачей формирования организационной культуры дошкольного учреждения. 

Отмечено также отсутствие мероприятий для повышения квалификации 

работников, при наличии их желания повысить качество своей работы. 

Выявленные проблемы диктуют необходимость создания программы 

создания кадрового резерва, которую нужно дополнить также мероприятиями 

планирования замещения кадров. Это необходимо в целях предотвращения 

возможной утраты институциональной памяти, нарушения передачи знаний и 

преемственности в работе на ключевых должностях МБДОУ. 

Создания и подготовки кадрового резерва также необходимо для 

сохранения знаний и экспертного потенциала на будущее. 

Приведем основные этапы процесса создания и подготовки кадрового 

резерва МБДОУ: 

1. составление перечня ключевых должностей; 

2. подбор потенциальных кандидатов среди сотрудников МБДОУ; 

3. подготовка потенциальных кандидатов. 

На основе анализа штатного расписания и организационной структуры 

МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. 

Саяногорск выделим следующий перечень должностей для создания кадрового 

резерва: 

1. Заведующий МБДОУ. 

2. Старший воспитатель. 

Для каждой из данных ключевых должностей МБДОУ мы предлагаем 

иметь в кадровом резерве по меньшей мере трѐх потенциальных преемников. 

Кандидаты включаются в реестр только на конкурсной основе после подачи 

заявления на объявленную вакансию. Кандидаты должны отвечать следующим 

критериям: 

 наличие высшего педагогического образования; 
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 опыт работы по специальности не менее трѐх лет; 

 успешное прохождение очередной аттестации ФГОС. 

В таблице 3.1 приведем программу повышения квалификации для 

сотрудников кадрового резерва на 2022 год. 

 

Таблица 3.1  

Программа повышения квалификации для сотрудников кадрового резерва на 

2022 год МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования 

г. Саяногорск 

 

Должность 

кадрового резерва 
Программа повышения квалификации 

Количество, 

чел. 

Стоимость, 

р. 

1. Заведующий 

МБДОУ 

Дошкольное образование в условиях 

реализации ФГОС ДО. 144 часа. 

Дистанционная форма обучения. Институт 

"РОПКиП" 

3 1570 

Организация предметно-пространственной 

среды дошкольной образовательной 

организации 

в условиях реализации ФГОС 

дошкольного образования. 16 часов. 

Дистанционная форма обучения. 

АНОО ДПО 

Центральный институт 

повышения квалификации и 

профессиональной переподготовки 

3 2500 

2. Старший 

воспитатель 

Планирование деятельности помощника 

воспитателя ДОО в условиях перехода на 

ФГОС ДО. 72 часа. Дистанционная форма 

обучения. 

АНОО ДПО 

Центральный институт 

повышения квалификации и 

профессиональной переподготовки 

3 2500 

Современные аспекты деятельности 

заместителя заведующего ДОУ по ВМР. 

144 часа. Дистанционная форма обучения. 

АНОО ДПО 

Центральный институт 

повышения квалификации и 

профессиональной переподготовки 

3 3000 

ИТОГО: 28 710 
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Заведующему МДОУ на ближайшем собрании распространять среди 

сотрудников, рассматриваемых в качестве потенциальных кандидатов для 

выполнения важнейших функций и назначения на важнейшие должности, 

информацию о требованиях, предъявляемых к повышению квалификации и 

карьерному росту персонала 

Также необходимо предоставлять сотрудникам, рассматриваемым в 

качестве потенциального кадрового резерва, возможности для обучения и 

повышения квалификации, которые позволят им выполнять обязанности, 

связанные с этими функциями и должностями. 

Стоимость реализации программа повышения квалификации для 

сотрудников кадрового резерва на 2022 год МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск составит 28 710 

рублей. Финансирование данной программы проводится за счѐт средств 

стимулирующего фонда оплаты труда работников МБДОУ согласно 

действующего ФГОС Дошкольное образование [1]. 

Социальные результаты улучшения применяемых персонал-технологий и 

улучшения организационной культуры МБДОУ представлены в таблице 3.2.  

 

Таблица 3.2 

Социальные результаты улучшения применяемых персонал-технологий и 

улучшения организационной культуры МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск 

 

Социальные результаты Показатели 

1. Обеспечение использования персонала в 

соответствии с индивидуальными интересами, 

способностями и возможностями 

1. Увеличение удельного веса 

сотрудников, удовлетворенных своей 

работой в учреждении 

2. Обеспечение приема персонала, способного 

адаптироваться в МБДОУ  

2. Повышение производительности 

труда и улучшение внутреннего 

климата в коллективе 

3. Повышение обоснованности кадровых решений 
3. Снижение затрат на поиск и подбор 

нового персонала 
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Как показано в таблице 3.2, предложенные мероприятия приведут к 

следующим позитивным изменениям в МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск: 

 обеспечение персоналу надлежащего жизненного уровня 

(благоприятные условия труда, оценка руководством достижений каждого 

конкретного сотрудника, необходимые социальные услуги); 

 реализация и развитие индивидуальных способностей сотрудников; 

 определенная степень свободы и самостоятельности (возможность 

принимать решения, определять методику выполнения заданий, влиять на 

график и интенсивность работы); 

 благоприятный социально-психологический климат (возможности для 

коммуникации, информированность, более существенная бесконфликтность 

отношений с руководством и коллегами). 

В свете прошедших террористических актов в крае и за его пределами в 

Российской Федерации, в действующей оргструктуре штатные охранники 

ликвидированы в 2019 г. Охрана МБДОУ с 2020 года осуществляется 

профессиональными сотрудниками  частных охранных предприятий. Считаем 

это решение принято своевременно и помогает избежать возможных 

террористических актов и иных силовых инцидентов на территории  МБДОУ. 

В целях усиления мер безопасности:  

1. Заведующему МБДОУ следует разработать мероприятия по 

организации жѐсткого пропускного режима на вверенной территории МБДОУ.   

2. С привлечением компетентных специалистов провести ревизию 

имеющихся технических средств контроля доступа, оперативного реагирования 

и видеонаблюдения.  

3. Направить в городской отдел народного образования заявку на 

обеспечение входной группы детского сада стационарной рамкой 

металлоискателя, а также произвести закупку портативного металлоискателя 

для охранника. 
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4. В оргструктуру МБДОУ добавить штатного психолога. Это поможет 

своевременно выявлять и оперативно пресекать деструктивное поведение 

сотрудников и воспитанников МБДОУ. Как показывает российский и мировой 

опыт проблемы, приводящие к терроризму на территории образовательных 

учреждений могут формироваться годами в следствии непонимания или не 

принятия группой ребѐнка или сотрудника. Эти риски поможет практически 

нивелировать работа штатного психолога.  В настоящий момент ставка 

психолога не предусмотрена штатным расписанием детского сада. 

5. Заведующему МБДОУ следует вынести данный вопрос на обсуждение 

в рамках педагогического совета и затем официально обратится с данной 

инициативой в Городской отдел образования города Саяногорск. 

Таким образом, по результатам проведенного исследования было 

выявлено, что применяемые персонал-технологии в МБДОУ включают в свой 

состав элементы мотивации, в первую очередь, связанные с нематериальными 

аспектами стимулирования высокопроизводительного и качественного труда 

персонала учреждения. Несмотря на то, что приоритетными для персонала 

детского сада являются материальные факторы, построение эффективной 

системы мотивации в МБДОУ должно включать в себя не только оптимизацию 

действующей системы премирования по результатам труда, но и разработку 

способов нематериальной мотивации сотрудников, а также проведение 

мероприятий по повышению приверженности персонала к учреждению. 

Предложенные рекомендации помогут повысить ответственность при 

выполнении поставленных перед сотрудниками детского сада задач, всегда 

будет открыта обратная связь от сотрудников по функционалу. 

Процесс налаживания внутренних коммуникаций должен постоянно 

поддерживаться и изменяться в соответствии с развитием МБДОУ. Методы 

налаживания внутренних коммуникаций следует разрабатывать все более 

детально, в зависимости от разных групп интересов, которые существуют в 

организации, и особенностей построения их взаимодействия, пересечения сфер 

деятельности. 
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Разработка политики развития организационной культуры учреждения 

включает следующие работы: 

 фиксация системы взаимодействий, в которые включена 

организационная культура; 

 выявление функциональных требований, которые предъявляют другие 

направления развития детского сада к организационной культуре; 

 выявление функциональных требований, которые предъявляет 

организационная культура к другим направлениям развития; 

 описание идеальной модели организационной культуры, которая 

может реализовать систему функциональных требований, приоритетов и 

принципов ее функционирования; 

 описание пути преобразования текущего состояния организационной 

культуры в состояние, соответствующее идеальной модели (развитие); 

 описание приоритетов преобразования; 

 описание принципов движения учреждения по приоритетным 

направлениям; 

 описание принципов реагирования системы организационной 

культуры на отвлекающие от развития факторы. 

Для управления организационной культурой в МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск предлагается 

использовать следующие подходы: 

 через публичные заявления, личный пример руководства и 

заведующего МБДОУ; 

 через обратную связь полученную от сотрудников МБДОУ. 

Первый подход представляет собой как бы пример свыше, который 

должен вызывать энтузиазм у большинства сотрудников детского сада. 

Заведующий МБДОУ иди руководитель подразделения воодушевляет и 

претворяет в жизнь фундаментальные ценности детского сада. Это 

предполагает наличие очевидных и искренних личных обязательств 

руководителя по отношению к ценностям, в которые он верит и демонстрирует 
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это своим сотрудникам. 

Применение второго принципа работает с противоположной стороны 

детского сада, с его рядовых сотрудников. В данном случае большое внимание 

уделяется деталям реальной жизни в учреждении. Заведующий или 

непосредственный руководитель отслеживает процессы, происходящие в 

детском саду, стараясь при этом шаг за шагом управлять организационной 

культурой по принципу обратной связи. 

Важным направлением совершенствования организационной культуры в 

МБДОУ является периодическое проведение ее диагностики. Диагностика 

организационной культуры необходима для того, чтобы выявить аспекты 

существующей организационной культуры, которые сдерживают развитие 

учреждения, и те аспекты, которые способствуют его развитию. 

Комплекс мероприятий по развитию организационной культуры в 

МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. 

Саяногорск представлен в таблице 3.3. 

 

Таблица 3.3 

Комплекс мероприятий по развитию организационной культуры в МБДОУ 

Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск 

 

№ п/п Мероприятие 

1 

Организация конкурсов профессионального мастерства среди педагогов и 

воспитателей в МБДОУ, установление особого статуса поощрения лучших по 

профессии, возможно определение «Педагог года» МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск. Главное здесь – система 

публичного поощрения, и лучше с благодарностями в адрес членов семьи 

2 
Публикация в СМИ серий интервью с выдающимися сотрудиками и руководством 

МБДОУ 

3 
Создание нематериальных символов МБДОУ (настенные календари, авторучки, 

наградная атрибутика для детей с логотипом МБДОУ и т.п.) 

4 Проведение корпоративных мероприятий и мероприятий по командообразованию 

 

Одним из значимых методов морального стимулирования является 

официальное признание заслуг посредством награждения лучших сотрудников 

за отличия в труде, значимые для деятельности МБДОУ и поэтому поощряемые 
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публично и официально. Главная цель награждения, как метода 

стимулирования персонала – сформировать в коллективе положительное 

отношение к тем или иным формам достижений, создать и культивировать 

образ желаемого трудового поведения сотрудников, целевым ориентиром 

которому служит инициатива, творческий подход и трудовая активность. 

Важным элементом управления организационной культурой в 

учреждении является проведение мероприятий по командообразованию. 

Командообразованию способствует проведение корпоративных праздников. В 

общих чертах, любая организация корпоративного праздника складывается из 

следующих составляющих: место проведения, питание, оформление и 

программа. Эти базовые элементы могут включать в себя более конкретные 

виды корпоративных мероприятий. 

Кроме того, существуют корпоративные протокольные мероприятия. 

Примерами могут быть вручение наград, премий и прочие поощрения среди 

собственных сотрудников. Они могут быть, как чисто внутренними, так и 

внешними, если предполагается присутствие или участие нескольких МБДОУ. 

Основными целями проведения командообразующих программ в 

учреждении являются: 

 сплочение коллектива; 

 построение эффективных коммуникаций в коллективе 

(подразделении); 

 получение опыта позитивного командного взаимодействия; 

 разрешение конфликтных ситуаций и улучшение взаимодействия в 

рамках подразделения или всего детского сада; 

 развитие горизонтальных и вертикальных неформальных связей, 

навыков командной работы. 
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3.2 Оценка экономической эффективности внедрения мероприятий 

улучшения организационной культуры МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск  

 

На основании перечня мероприятий разработанного выше приведѐм 

расчет сметы на проведение предложенных мероприятий по 

совершенствованию управления персоналом и организационной культуры 

МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. 

Саяногорск (представлен в таблице 3.4.) 

 

Таблица 3.4 

Расчет сметы на проведение мероприятий по совершенствованию управления 

персоналом и организационной культуры МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск, руб. 

 

Мероприятия Стоимость 

1. Организация конкурсов профессионального мастерства 

(премии) 
40 000 тыс. руб 

2. Публикация серий интервью с сотрудниками призерами и 

руководителями подразделений детского сада в местных СМИ 
70 000 тыс. руб 

3. Создание материальных символов детского сада (настенные 

календари, авторучки, наградная атрибутика для детей с 

логотипом МБДОУ и т.п.) 

65 000 тыс. руб 

4. Проведение корпоративных мероприятий и мероприятий по 

командообразованию 
100 000 тыс. руб 

Итого 275 000 тыс. руб 

 

Как показано в таблице 3.4, общая сумма затрат на проведение 

предложенных мероприятий по совершенствованию управления персоналом и 

организационной культуры МБДОУ составляет 275 тыс. руб. 

Как показывает практика, благодаря успешной реализации мероприятий 

по повышению мотивации персонала, а также совершенствованию 

организационной культуры, удается повысить дисциплину среди персонала и 

увеличить производительность труда как минимум на 15%. Кроме того, 
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руководство учреждения сможет выявлять и поощрять добросовестных 

сотрудников, формируя действительно сильный коллектив. 

При сценарном прогнозе роста производительности труда персонала 

детского сада на 15% рассчитаем прогнозируемую выручку дополнительных 

средств, полученных по договорам об образовании за счет средств физических 

и(или) юридических лиц в таблице 3.5. 

 

Таблица 3.5 

Расчет ожидаемых производительности труда и дополнительных средств, 

полученных по договорам об образовании за счет средств физических и(или) 

юридических лиц МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального 

образования г. Саяногорск, руб. 

 

Показатели 2021 факт 2022 план Изменение 

1. Выручка (п.2*п.3), тыс. руб. 2653 тыс. руб 3051 тыс. руб +398 тыс. руб 

2. Численность персонала, чел. 57 чел 57 чел - 

3. Производительность труда 

(п.1/п.3), тыс. руб./чел. 
46,5 тыс. руб 53,5 тыс. руб +7,0 тыс. руб 

 

Ожидаемое увеличение производительности труда: 46,5 тыс. 

руб./чел.*15% = 53,5 тыс. руб./чел. 

При расчетах учитывалось, что численность персонала учреждения 

останется неизменной. Как видно по данным таблицы 3.2.3, в результате 

увеличения производительности труда персонала на 15%, доходы, полученные 

по договорам об образовании за счет средств физических и(или) юридических 

лиц увеличатся на 398 тыс. руб. в год. При этом также будет существенный 

нематериальный эффект выраженный в росте показателей по системе ФГОС и 

получения населением более качественной государственной услуги без 

увеличения финансирования из бюджетов различных уровней, что 

подтверждает эффективность разработанных рекомендаций. 

Прогноз доходов МБДОУ полученных по договорам об образовании за 
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счет средств физических и(или) юридических лиц представлен на рисунке 3.3. 

Как видно по рисунку 3.3, в 2022 году в результате реализации 

предложенных мероприятий и повышения производительности труда 

ожидается получение доходов, полученных по договорам об образовании за 

счет средств физических и(или) юридических лиц учреждением в размере 4973 

тыс. руб. 

 

 

 

Рис. 3.3 – Прогноз доходов МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск полученных по договорам об 

образовании за счет средств физических и(или) юридических лиц в результате 

улучшения применяемых персонал-технологий и улучшения организационной 

культуры 

 

Непосредственный экономический эффект от мероприятий определим, 

как разность между ожидаемым приростом выручки и затратами на реализацию 

предложенных мероприятий: 398 – 275 = 123 тыс. руб. При дальнейшем 

применении разработанных мероприятий по совершенствованию управления 

персоналом и организационной культуры МБДОУ непосредственный 

экономический эффект будет существенно расти. Кроме этого проведенные 

мероприятия позволят существенно повысить эффективность использования 
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средств, направленных на финансирование МБДОУ из бюджетов различных 

уровней. Это существенный нематериальный эффект, выраженный в росте 

показателей учреждения по системе ФГОС и получения населением более 

качественной государственной услуги. 

Экономическая оценка данного нематериального эффекта сопряжена с 

построением сложных математических моделей и применения многих целевых 

функций и допущений на протяжении как минимум нескольких десятилетий. 

Поэтому не приводится в рамках данного исследования. Но даже опираясь на 

экспертную оценку приведенной выше информации можно сделать вывод о 

высокой экономической бюджетной эффективности применения персонал-

технологий в МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального 

образования г. Саяногорск. 

Итак, в качестве мероприятий по управлению организационной 

культурой Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. 

Саяногорск предлагается проведение собраний и планерок, организация 

конкурсов профессионального мастерства, создание материальных символов, 

проведение корпоративных мероприятий и мероприятий по 

командообразованию. 

Подводя итоги исследования, можно сделать следующие выводы. 

Для улучшения применяемых персонал-технологий в детском саду 

предлагается реализовать изменения по направлениям материальной мотивации 

персонала, внедрения системы кадрового резерва, системы  повышения 

квалификации, автоматизированной системы управления результатами труда 

«Детский сад: Развитие ФГОС», а также сделать систему мотивации персонала 

публичной и обеспечить вовлечение персонала учреждения в процесс принятия 

управленческих решений. Реализация предложенных мероприятий является 

экономически выгодной, так как позволит МБДОУ Детский сад №10 

"Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск только за счет 

дополнительных средств полученных по договорам об образовании за счет 

средств физических и(или) юридических лиц увеличить выручку на 398 тыс. 
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руб. за 2022 год. 

Комплекс мероприятий по развитию организационной культуры в 

МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. 

Саяногорск включает в себя следующие рекомендации: 

 организация конкурсов профессионального мастерства среди педагогов 

и воспитателей в МБДОУ; 

 создание кадрового резерва для ключевых сотрудников с дальнейшим 

повышением квалификации; 

 публикация в местных СМИ статей и сюжетов о сотрудниках призерах 

и руководителях подразделений детского сада; 

 создание материальных символов детского сада (настенные календари, 

авторучки, наградная атрибутика для детей с логотипом МБДОУ и т.п.); 

 проведение корпоративных мероприятий и мероприятий по 

командообразованию. 

Совершенствование организационной культуры позволит МБДОУ 

сконцентрировать внимание и ресурсы на повышении эффективности 

оказываемых государственных и дополнительных образовательных услуг. 

Важнейшей задачей для детского сада является последующее поддержание 

организационной культуры. Здесь большую роль играет личный пример 

Заведующего МБДОУ и руководителей подразделений. 

Предложенный план мероприятий позволит усовершенствовать 

применяемые персонал-технологии в МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск, улучшит внутренние связи, а 

также в целом позволит поддержать имидж детского сада как современного, 

динамично развивающегося учреждения. Итак, разработанные рекомендации 

являются эффективными и могут быть приняты к реализации в МБДОУ 

Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск. 



ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Из всех условий, необходимых управления современной бюджетной 

организацией: устойчивого финансирования, наличия доступа к современным 

технологиям, необходимой инфраструктуры и ресурсов, - именно качество 

применяемых персонал-технологий в организации является определяющим 

фактором ее развития. В настоящее время система управления персоналом 

существует в каждой организации, однако зачастую она воспринимается как 

теория, далекая от повседневной реальности. В то время, когда она может 

оказать неоценимую услугу руководителю, в области приоритетного 

направления формирования конкурентоспособного высокопрофессионального, 

ответственного и сплоченного трудового коллектива, способствующего 

достижению долгосрочных целей и реализации общей стратегии организации. 

Высокий уровень государственных стандартов и потребность общества в 

их стремительном росте диктуют и определяют изменение устаревших форм 

взаимодействия с персоналом. Тактически неверно ограничивать управление 

персоналом элементарным функционалом, например, только составлением 

приказов. При детальной разработке эффективных современных стратегий 

управления кадрами всегда укрепляется сама организация. 

Современная система дошкольного образования требует решения 

принципиально новых задач, важнейшая из которых – максимально 

эффективный процесс отбора квалифицированного персонала и использование 

его потенциала. В современных условиях жесткой конкуренции сложно 

удержать высококлассный персонал и привлечь новых профессионалов. 

Результаты опроса показывают, что достойный уровень оплаты труда – далеко 

не главный фактор при поиске работы. Потенциальному работнику важно 

также получать удовлетворение от работы, признание хорошо выполненного 

труда, ее престиж, перспективы роста, стабильность компании. 

Совершенствование системы управления персоналом в бюджетных 

учреждениях – это важнейшее направление, которое должно осуществляться на 
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постоянной основе, что выведет отечественную систему дошкольного 

образования на новый путь стабильного развития. 

Вопросы управления организационной культурой, связанные с ее 

формированием и поддержанием, изменением ее элементов посредством 

управления различными внутриорганизационными процессами и явлениями, 

имеют огромное значение для учреждения. Одним из векторов управления 

организационной культурой бюджетного учреждения, предпочтение которому 

сегодня отдают многие руководители организации, становится управление 

удовлетворенностью трудом персонала. 

Воздействуя на данный фактор организационной культуры, 

определяющий ее развитие, можно формировать и поддерживать 

организационную культуру организации в соответствии с ее организационными 

целями, философией и намеченными планами перспективного развития ФГОС. 

Удовлетворенность трудом персонала является компонентом в структуре 

организационной культуры, указывающим на особенности положения 

отдельных сотрудников в организации или всего коллектива в целом. 

Первоначально на этапе формулирования стратегии развития 

организационной культуры определяются ключевые принципы. При этом, 

следует понимать, что если структура организации может легко 

трансформироваться при необходимости, то организационная культура более 

сложное понятие, и ее изменение требует продуманных шагов и определенных 

усилий со стороны руководства.  

Проведенный анализ системы управления персоналом в МБДОУ Детский 

сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск показал, что 

в учреждении наибольшее применение получили такие методы мотивации как 

индексация заработной платы и выплаты социального характера. Также в 

МБДОУ применяются устные похвалы и вручение грамот, в преддверии какой-

либо знаменательной даты, и, как правило, без «увязки» с другими методами 

стимулирования. Можно сказать, этот метод стимулирования не приносит 

должного результата для учреждения, так как данный фактор не является для 
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персонала основным в их мотивации. В рамках нематериальной мотивации для 

персонала МБДОУ проводятся крайне редкие корпоративные мероприятия не 

связанные с организацией детских мероприятий согласно ФГОС, в основном, 

это празднование Нового года и 8 марта. 

Проведенный опрос персонала МБДОУ показал, что наиболее значимыми 

для них факторами мотивации являются следующие: 

 материальная мотивация; 

 возможности обучения; 

 публичное признание заслуг; 

 участие в принятии решений, касающихся деятельности детского сада. 

На данном этапе развития МБДОУ сложившаяся в нем организационная 

культура недостаточно отвечает миссии и целям учреждения. Большинство 

персонала удовлетворено действующей социальной политикой (54%). Также 

следует отметить, что за последние 3 года наблюдается значительная 

положительная тенденция по улучшению социально-бытовых условий в 

учреждении. 82% сотрудников знают текущие целевые показатели МБДОУ. 

Сводный результат анкетирования сотрудников детского сада о 

состоянии организационной культуры показал, что все индексы, получившиеся 

в расчетах, выше 75%, что свидетельствует о достаточно высоком уровне 

организационной культуры учреждения и ее эффективности. 

Общий вывод исследования заключается в том, что применяемые 

персонал-технологии в МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" 

муниципального образования г. Саяногорск нуждаются в совершенствовании, 

так как не представляют собой целостную систему, но существуют отдельные 

формы и способы мотивационного воздействия, способные стать основой для 

формирования эффективной системы персонал-технологии. 

Учитывая темпы развития МБДОУ и системы дошкольного образования, 

руководству детского сада необходимо проводить диагностику основных 

параметров культуры организации и вносить изменения в ее структуру.  

Рекомендуется ввести систему управления результатами труда «Детский 
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сад: Развитие ФГОС» - Программа для учета и анализа развития детей по 

комплексным образовательным программам, соответствующим федеральному 

государственному образовательному стандарту дошкольного образования 

(ФГОС ДО) в рамках программного комплекса «Детский сад» для 

автоматизации работы дошкольных образовательных организаций. 

К ведущим факторам, определяющим корпоративную культуру 

учреждения относятся ценности, указанные в ФГОС. Имеется в виду 

отношение к работе, расширение своих полномочий, системам обучения, 

нормам поведения и ряду других ценностей.  

В целях усиления заинтересованности персонала в результатах их труда 

предлагается применять в системе оплаты труда персонала систему 

материального стимулирования. Вторым мероприятием, направленным на 

улучшение трудовой мотивации персонала детского сада, является внедрение 

системы обучения. Следующим направлением является обеспечение 

публичности признания заслуг сотрудников, а также вовлечение их в части 

обратной связи в процесс принятия управленческих решений. Кроме этого 

предложено создание кадрового резерва для ключевых сотрудников с 

дальнейшим повышением квалификации. 

В качестве мероприятий по управлению и развитию организационной 

культуры МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального 

образования г. Саяногорск было предложено проведение конкурсов 

профессионального мастерства, корпоративных праздников в том числе 

разработка проекта новых дополнительных услуг с целью повышения 

внебюджетных доходов МБДОУ. Также необходимо проводить награждение 

лучших сотрудников и вести деятельность по пропаганде достижений МБДОУ 

в местных СМИ для повышения лояльности граждан к деятельности МБДОУ и 

самих сотрудников. Совершенствование организационной культуры 

учреждения позволит повысить адаптивность учреждения к изменяющимся 

условиям; стать более инновационным; создать дополнительный стимул для 

активной работы сотрудников; повлиять на благоприятную рабочую 
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атмосферу; повысить лояльность сотрудников к учреждению. 

Эффективность предложенных мероприятий подтверждается ожидаемым 

ростом доходов, полученных по договорам об образовании за счет средств 

физических и(или) юридических лиц на 398 тыс. руб. и увеличением 

производительности труда на 15%. Прямой экономический эффект от 

мероприятий составляет 123 тыс. руб. При дальнейшем применении 

разработанных мероприятий по совершенствованию управления персоналом и 

организационной культуры МБДОУ непосредственный экономический эффект 

будет существенно расти. При этом также будет существенный 

нематериальный эффект, выраженный в росте показателей по системе ФГОС и 

получения населением более качественной государственной услуги без 

увеличения финансирования из бюджетов различных уровней. Опираясь на 

экспертную оценку приведенной выше информации можно сделать вывод о 

высокой экономической бюджетной эффективности применения персонал-

технологий в МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального 

образования г. Саяногорск. 

В свете прошедших террористических актов в крае и за его пределами в 

Российской Федерации в целях усиления мер безопасности нами предложены 

конкретные антитеррористические мероприятия. В частности: актуализация и 

доведение до каждого сотрудника действующего регламента безопасности, 

ревизия имеющихся технических средств контроля доступа, оперативного 

реагирования и видеонаблюдения, введение в эксплуатацию стационарного и 

ручного металлоискателей добавление в оргструктуру МБДОУ штатного 

психолога, который сможет на ранних этапах распознать и повлиять на 

проблемы формирующиеся годами в следствии непонимания или не принятия 

группой ребѐнка или сотрудника и в ряде случаев приводящие к терроризму.  



СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННЫХ ИСТОЧНИКОВ 

 

1. Российская Федерация. Законы. "Об бразовании в Российской 

Федерации" Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ: принят Гос. 

Думой 29 декабря 2012 г.] – СПС «КонсультантПлюс». – Режим доступа: 

локальная сеть.  

2. Российская Федерация. Законы. Трудовой кодекс Российской 

Федерации : федеральный закон № 197-ФЗ : [принят Гос. Думой 30.12.2001 

(ред. от 09.03.2020г.)] – СПС «КонсультантПлюс». – Режим доступа: локальная 

сеть.  

3. Российская Федерация. Законы. Федеральный Государственный 

образовательный стандарт дошкольного образования №1155  : [утвержден 

приказом Министерства образования и науки Российской Федерации от 17 

октября 2013г., / Министерство образования и науки Российской Федерации. – 

Москва: 2013г.] – СПС «КонсультантПлюс». – Режим доступа: локальная сеть.  

4. Абазян А.Г., Макарец В.А. Практический подход при подготовке 

кадров в сфере дошкольного образования: проблемы и перспективы // 

Проблемы современного педагогического образования. 2020. № 69-3. С. 4-8. 

5. Амонова З.С., Шарапова В.М. Требования к персоналу в сфере 

образования // Аллея науки. 2018. Т. 4. № 8 (24). С. 313-321. 

6. Архипова Н.И. Управление персоналом. Введение в профессию. 

Учебное пособие / Н.И. Архипова, С.В. Назайкинский, О.Л. Седова. – М.: 

РГГУ, 2018. – 130 с. 

7. Асалиев А.М. Развитие трудового потенциала: учебное пособие / А.М. 

Асалиев, Ф.И. Мирзабалаева, П.Р. Алиева. – М.: Инфра-М, 2018. – 282 с. 

8. Борисова Н.В. Некоторые аспекты в системе управления персоналом 

на бюджетных предприятиях// В сборнике: Актуальные проблемы развития 

образования. Сборник научных трудов Международной научно-практической 

конференции. 2018. С. 149-151. 



81 

 

9. Валенков А.А. Организационная культура компании // В сборнике: 

Общество - наука - инновации. Сборник статей Международной научно-

практической конференции. 2019. С. 24-25. 

10. Веселова Н.Ю. Организация кадровой деятельности. Учебное 

пособие для бакалавров. – М.: Дашков и Ко, 2020. – 255 с. 

11. Веснин В.Р. Управление человеческими ресурсами. Теория и 

практика: учебник/ В.Р. Веснин. – М.: Проспект, 2018. – 688 с. 

12. Гущина Ю.И., Гаврилова О.А., Нестеренко Т.В. Система управления 

персоналом: содержание, цели, функции и методы // Российское 

предпринимательство. 2017. Т. 18. № 7. С. 1205-1213. 

13. Дариева А.А. Оценка системы управления персоналом 

образовательных учреждений // В сборнике: Инновационное развитие 

образования. 2016. С. 193-196. 

14. Дорожкина Т.В. Специфика современного подхода к управлению 

персоналом / Т.В. Дорожкина, В.С. Аверченкова // В сборнике: Достижения 

вузовской науки. 2018. С. 152-154. 

15. Дурович А.П. Персонал-технологии. Учебное пособие. Питер, 2016 – 

440с. 

16. Евдокимова М.В. Совершенствование управления персоналом // В 

сборнике: Молодежь и наука XXI века. 2018. С. 275-278. 

17. Егоров Е.Е., Лебедева Т.Е. Некоторые аспекты управления 

персоналом в  организации сферы образования // В сборнике: Актуальные 

проблемы современной когнитивной науки. Сборник статей по итогам 

Всероссийской научно-практической конференции. 2019. С. 77-79. 

18. Еремин В.И. Управление человеческими ресурсами. Учебное пособие 

/ В.И. Еремин, Ю.Н. Шумаков, С.В. Жариков. – М.: Инфра-М, 2017. – 272 с. 

19. Зайцев Г.Г. Управление человеческими ресурсами: Учебник. 

Бакалавриат. / Г.Г. Зайцев, Г.В. Черкасская, М.Л. Бадхен. – М.: Академия, 2019. 

– 304 с. 

20. Кадровая политика и стратегия управления персоналом. Учебно-



82 

 

практич. пособие / под ред. А.Я. Кибанова. – М.: Проспект, 2018. – 60 с. 

21. Кикош К.В. Влияние типа организационной культуры компании на 

удовлетворенность персонала трудом // В сборнике: Молодой исследователь: 

вызовы и перспективы. 2019. С. 267-269. 

22. Комарова Л.К., Нехорошков В.П., Феденева И.Н. Организация труда 

в сфере образования. Учебное пособие. – М.: Юрайт, 2018. – 205 с. 

23. Кондакова Я.И. Факторы, влияющие на формирование 

организационной структуры МБДОУ // В сборнике: Научные исследования 

современных ученых. XXV Международная научно-практическая конференция. 

2017. С. 185-188. 

24. Лукашевич В.Я. Основы управления персоналом (со структурно-

логическими схемами). Учебное пособие / В.Я. Лукашевич. – М.: КноРус, 2019. 

– 256 с. 

25. Маслова В.М. Совершенствование системы управления персоналом в 

учреждениях образования // Новая экономика и региональная наука. 

2017. № 3 (9). С. 23-25. 

26. Меняйлов А.А., Кривошеина Н.С. Управление персоналом в 

образовании. Учебное пособие. – Ставрополь: Изд-во СКФУ, 2019. – 159 с. 

27. Москалѐва В.А., Поспелова С.В., Хатикова З.В. Управление 

персоналом детского сада // В сборнике: Устойчивое развитие социально-

экономической системы Российской Федерации. 2018. С. 191-194. 

28. Мусаева А.З. Факторы формирования организационной культуры 

компании // Вопросы структуризации экономики. 2019. № 4. С. 153-158. 

29. Намазов Э.Э. Основные подходы к управлению персоналом 

организации / Э.Э. Намазов // Вестник современных исследований. 

2018. № 5.4 (20). С. 257-259. 

30. Пугачев В.П. Стратегическое управление человеческими ресурсами 

организации. Учеб. пособие / В.П. Пугачев, Н.Н. Опарина. – М.: КноРус, 2016. 

– 208 с. 



83 

 

31. Сакирова С.Ш. Особенности и формирование организационной 

культуры компании // Студенческий вестник. 2022. № 12-3 (110). С. 23-25. 

32. Сахаува Г.Р. Современные методы управления персоналом / Г.Р. 

Сахаува // Аллея науки. 2017. Т. 2. № 14. С. 446-448. 

33. Слепухина М.М. Основные подходы к управлению персоналом / 

М.М. Слепухина // Аллея науки. 2017. Т. 3. № 13. С. 296-300. 

34. Соломанидина Т.О. Организационная культура компании и ее 

влияние на формирование мотивационной системы // Нормирование и оплата 

труда в промышленности. 2019. № 9. С. 65-73. 

35. Ткачева О.А., Кулиш Т.В., Мамедова Н.Р., Довлатян Г.П. Влияние 

методов управления персоналом на эффективность работы в организации // 

Научный вестник Магистр. 2016. № 2. С. 56-59. 

36. Чиркова Ю.Р. Управление организационной культурой компании и 

факторы ее развития // Духовная ситуация времени. Россия XXI век. 

2020. № 4 (23). С. 9-14. 

37. Шапиро С.А. Управление человеческими ресурсами. Для бакалавров / 

С.А. Шапиро. – М.: Юрайт, 2017. – 352 с. 

38. Щербакова Д.А. Факторы эффективности формирования 

организационной культуры современной компании // Коммуникология: 

электронный научный журнал. 2019. Т. 4. № 2. С. 26-34. 

39. Яшкова Е.В., Синева Н.Л., Исламова Г.И. Влияние организационной 

культуры на эффективность деятельности компании // Наука Красноярья. 2019. 

Т. 8. № 5-4. С. 164-168. 

40. МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" : муниципального 

образования. - Официальный сайт. - Саяногорск. – URL: https://10ds-

yan.caduk.ru (дата обращения 15.05.2022).  

https://10ds-yan.caduk.ru/
https://10ds-yan.caduk.ru/


ПРИЛОЖЕНИЕ 1 

 

Анкета оценки состояния организационной культуры в МБДОУ Детский сад 

№10 "Щелкунчик" муниципального образования г. Саяногорск 

 

Уважаемый респондент!  

Ваши честные ответы обезличены и на условиях анонимности помогут выявить 

проблемные зоны организационной культуры в нашем детском саду. 

 

1. Ваш пол 

 

женский 

2. Ваш возраст 

от 20 до 30 

от 30 до 40 

от 40 до 50 

старше 50 

3. Ваше образование 

среднее 

среднее специальное 

высшее 

4. На сколько вы удовлетворены получаемой заработной платой? 

 

 

удовлетворен 

5. Как вы считаете, есть ли возможность карьерного роста в МБДОУ? 

да 

нет 

затрудняюсь ответить 

6. Что из перечисленного ниже для вас особенно ценно 

условия труда и самореализация  

хорошая атмосфера в коллективе 

материальная мотивация сотрудников 

уважение со стороны руководства 

 

 

 

7. С какими конфликтами вы сталкивались в МБДОУ? 

конфликты с руководством 

конфликты с коллегами 

прочие конфликты 
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8. Устраивает ли вас социальная политика нашего учреждения? 

да 

нет 

9. Считаете ли вы, что за последние 3 (или с момента трудоустройства) 

года социально-бытовые условия для персонала улучшились? 

да 

нет 

10. Ваше мнение об улучшении условий труда за последние 3 года  

да, улучшились 

нет, все как и прежде 

11. Можете ли Вы сформулировать текущие целевые показатели МБДОУ 

Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального образования г. 

Саяногорск ? 

 

 

12. В каких праздниках вы принимаете участие в детском саду 

Личных  

День знаний и День ребѐнка 

23 февраля и 8 марта 

Новый год и День победы 

никаких 

 

На дальнейшие вопросы или утверждения ответ выразите числом от 1 

до 5. Где 1 – точно нет, 5 – конечно! 

 

13.  У вас есть возможность что-то изменить в лучшую сторону в 

детском саду? 

14. Вы работаете для детей?  

15. Есть ли у вас возможность обучения на рабочем месте?  

16. Я работаю в правильном месте. 

17. Работая в детском саду вы достигнете своих жизненных целей. 

18. Я знаю, как изменится наш детский сад через год. 

19. Я своевременно получаю все указания и знаю кому и когда сдать 

отчѐтность. 

20. Мои коллеги знают своѐ дело, я в них уверен. 

21. Как вы оцениваете ценность именно вашей работы? 



86 

 

22. Вы хотели бы чтобы у вас было больше полномочий и 

ответственности? 

23. Вы можете сказать, что за последний год вы приобрели новые 

способности на работе? 

24. В детском саду многие вещи зависят только от вас? (1) Или все 

таки это результат работы всего коллектива? (5) 

 

 



ПРИЛОЖЕНИЕ 2 

 

Копия баланса МБДОУ Детский сад №10 "Щелкунчик" муниципального 

образования г. Саяногорск на 1 января 2022 г. [40] 
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