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Объект исследования – Муниципальное образовательное учреждение МАОУ 

«СОШ №13». 

Предметом исследования являются технологии реализации кадровой политики 

в муниципальном образовательном учреждении МАОУ «СОШ №13». 

Цель работы – разработка рекомендаций по совершенствованию кадровой 

политики муниципального образовательного учреждения (на примере МАОУ 

«СОШ №13»). 

В дипломном проекте выявлены основы кадровой политики образовательного 

учреждения, проведен анализ кадровой политики муниципального 

образовательного учреждения МАОУ «СОШ №13», разработаны рекомендации 

по повышению эффективности кадровой политики,определен экономический 

эффект от внедрения этих рекомендаций. 

Результаты дипломного проекта имеют практическую значимость и могут 

применяться муниципальным образовательным учреждением МАОУ «СОШ 

№13» при формировании кадровой политики. 
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ВВЕДЕНИЕ 

Любая организация в современном мире имеет свой кадровый состав и 

вырабатывает кадровую политику, которая является основным направлением 

работы с персоналом. 

Кадровая политика – основное направление в работе с кадрами, имеющее 

определенную стратегию развития, варианты мотивации кадров.  

Основная цель кадровой политики найти грамотных, ответственных и 

знающих сотрудников, замотивировать их одной идеей или целью, для того чтобы 

достичь высоких показателей в своей деятельности.  

Актуальность темы обусловлена тем, что одним из самых важных факторов 

для работы и реализации любого учреждения является персонал. В системе 

образования кадровый потенциал имеет наиболее значимую роль, так как от 

работы педагогов зависит будущее не только организации, но и учеников школы. 

Поэтому, очень важно проводить активную кадровую политику, чтобы повысить 

качество и эффективность образовательных услуг. В современном мире, для 

успешной реализации кадровой политики в образовательном учреждении 

необходимо не только четко выстроить курс действий и систему мотивации, но 

также разработать современные образовательные программы, стандарты 

образовательного процесса, применив современные стандарты управления и 

информационные технологии.  

Целью работы является разработка рекомендаций по совершенствованию 

кадровой политики муниципального образовательного учреждения МАОУ«СОШ 

№13». 

Объект исследования – Муниципальное образовательное учреждение МАОУ 

«СОШ№13». 

Предмет исследования – кадровая политика в системе образовательного 

учреждения. 
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Цель работы – разработка рекомендаций по совершенствованию кадровой 

политики муниципального образовательного учреждения (на примере МАОУ 

«СОШ №13»). 

Для того, чтобы решить поставленные задачи, необходимо: 

1. Раскрыть теоретические аспекты кадровой политики в муниципальном 

образовательном упреждении. 

2. Рассмотреть организационно–правовое обеспечение реализации кадровой 

политики. 

3. Провести оценку кадровой политики в муниципальном образовательном 

учреждении МАОУ«СОШ №13». 

4. Разработать предложения по усовершенствованию кадровой политики в 

образовательном учреждении.  

5. Провести оценку предложенных рекомендаций по улучшению кадровой 

политики в МАОУ «СОШ №13».  
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ 

МУНИЦИПАЛЬНОГО ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО УЧРЕЖДЕНИЯ 

 

1.1 Сущность, типы и задачи кадровой политики муниципального 

образовательного учреждения 

 

Кадровая политика муниципального образовательного учреждения – это 

целостная и долгосрочная стратегия управления персоналом, основная цель 

которой состоит в полном и в своевременном удовлетворении потребностей 

образовательного учреждения в трудовых ресурсах необходимого качества и 

количества. Успехи системы образования заключены в большей степени 

добросовестностью, профессионализмом её как педагогических, так и 

управленческих кадров. Управление персоналом происходит по методу гибкой и 

вариативной системы подбора и развития педагогических кадров, что является 

высоким потенциалом человеческого капитала. 

Ориентиры кадровой политики муниципального образовательного учреждения 

направлены на непрерывное усовершенствование организации образовательного 

и воспитательного процессов, постоянное повышение квалификации учителей, 

осуществление обмена опытом работы и использование новейших технологий.  

Существует множество мнений авторов по вопросу толкования сущности 

понятия «кадровая политика». Рассмотрим несколько из них. 

Е.П. Пархимчик дает следующее определение, «кадровая политика 

муниципального органа власти – это сформулированные (устно или письменно) 

руководством муниципального органа власти видение, принципы, правила 

поведения в отношении кадров, обязательные для всех участников процесса 

управления персоналом с целью достижения стоящих перед ним стратегических 

целей с учетом постоянно изменяющихся внутриорганизационных условий и 

требований внешней среды» [23]. 
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Кибанов А.Я. называет кадровой политикой – «совокупность принципов, 

методов и форм организационного механизма, направленного на выработку целей 

и задач, способствующих сохранению, укреплению и развитию кадрового 

потенциала муниципального органа власти, созданию квалифицированного и 

высокопроизводительного сплоченного коллектива, который способен 

своевременно реагировать на постоянно меняющиеся требования рынка с учетом 

стратегии развития муниципального органа власти» [18]. 

Вихляева К.Е. рассматривает кадровую политику в узком и широком смыслах. 

В широком смысле слова кадровая политика является системой 

сформулированных и закрепленных правил и норм, приводящих человеческий 

ресурс в соответствие с долговременной стратегией муниципального органа 

власти. В узком смысле слова кадровая политика является набором конкретных 

правил, пожеланий и ограничений, реализующихся в процессе непосредственных 

взаимодействий между сотрудниками, так и во взаимоотношениях между 

работниками и муниципальным органом власти в целом [8]. 

Все эти определения достаточно емко отражают суть понятия «кадровая 

политика». Но единого определения быть не может, т. к. каждая организация по-

своему стремится диагностировать и разрешать проблемы управления 

персоналом, исходя из целей, которые она ставит перед собой. Многообразие 

понимания кадровой политики – это следствие разнообразия организаций. 

В работе будем придерживаться термина Е.П. Пархимчика под кадровой 

политикой муниципального органа пониматьсформулированные (устно или 

письменно) руководством муниципального органа власти видение, принципы, 

правила поведения в отношении кадров, обязательные для всех участников 

процесса управления персоналом с целью достижения стоящих перед ним 

стратегических целей с учетом постоянно изменяющихся 

внутриорганизационных условий и требований внешней среды [23]. 

Кадровая политика включает в себя совокупность важных теоретических 

положений и принципов, требований и мер, определяющих основные 
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направления и содержания работ с персоналом. Объектом каждой кадровой 

политики является её персонал и человеческие ресурсы, а субъектом - система 

управления персоналом организации, состоящая из руководителей всех уровней 

управления и кадровой службы.Эффективная работа любого производства в 

большей мере зависит от квалификации работников, их профессиональной 

подготовки и деловых качеств.  

Выделяют следующие виды кадровой политики [18]: 

 пассивная; 

 активная; 

 реактивная; 

 превентивная. 

При пассивной кадровой политике руководство организации не имеет четкой 

программы по работе с персоналом и вынужденно реагирует на уже возникающие 

кадровые проблемы (нехватка кадров, конфликты, наличие долго не закрытых 

вакантных должностей), сосредотачивая усилия на их устранении без глубокого 

анализа ситуации. Кадровые решения принимаются без учета долгосрочных 

последствий. Подбор, отбор работников осуществляется в оперативном режиме 

без планирования потребности в персонале на перспективу. Оценка кандидатов и 

работников проводится поверхностно и формально. Обучение персонала 

бессистемно и нерегулярно. В организациях с таким типом кадровой политики 

нечетко распределены полномочия и ответственность работников [19]. 

При активной кадровой политике руководство организации имеет не только 

кадровый прогноз, но и средства влияния на кадровую ситуацию, в случае 

необходимости могут разрабатываться целевые кадровые программы. При таком 

типе кадровой политики в организации проводится мониторинг 

производственного климата, мотивации персонала. Активная кадровая политика 

может быть рациональной и авантюристической. Руководство организации при 

рациональной кадровой политике имеет обоснованный прогноз развития 

кадровой ситуации и располагает краткосрочным, среднесрочным и 
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долгосрочным планами работы по обеспечению кадрами с различными 

сценариями развития ситуации (вплоть до кризисных) [19]. 

При реактивной кадровой политике руководство организации диагностирует 

возникающие проблемы с персоналом, анализирует причины кадровых проблем, 

конфликтных ситуаций, принимает меры по их ликвидации [19]. 

При превентивной кадровой политике руководство организации имеет 

обоснованные прогнозы развития кадровой ситуации. Производится оценка 

кадрового потенциала на соответствие поставленным задачам. Имеются 

краткосрочные и среднесрочные прогнозы потребности в кадрах. 

Сформулированы задачи по развитию и обучению персонала. Руководство 

организации прогнозирует кадровую ситуацию и осуществляет ее постоянный 

мониторинг, в случае необходимости разрабатывает целевые кадровые 

программы. При таком типе кадровой политики в организации планирование 

потребности в кадрах осуществляется на краткосрочный и среднесрочный 

периоды, задачи по обучению персонала ставятся конкретно [19, 22]. 

В зависимости от ориентации организации при формировании состава 

персонала на внешнюю или внутреннюю среду, кадровую политику разделяют на 

открытую и закрытую [19].  

При открытой кадровой политике организация открыта для приема новых 

работников извне на любой уровень должностей, и для каждого открываются 

возможности развития деловой карьеры с любой должности. Организация готова 

принять на работу любого специалиста, обладающего соответствующими 

компетенциями без требований к кандидатам, к примеру, по опыту работы в этой 

или родственных организациях. Открытая кадровая политика характерна для 

новых организаций, ведущих агрессивную политику завоевания рынка, 

ориентированных на быстрый рост и стремительный выход на передовые позиции 

в своей отрасли [18,19]. 

 При закрытой кадровой политике организация использует преимущественно 

внутренние источники персонала, поэтому и продвижение на вышестоящие 
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должности возможно только для своих работников и с нижнего уровня 

управления [18, 19]. Такой тип кадровой политики характерен для организаций, 

ориентированных на создание определенной корпоративной культуры. 

Кадровая политика нацелена на решение следующих первоочередных задач 

[22, 23]: 

 подбор кадров, способных решать новые задачи; 

 анализ деловых качеств кадров; 

 модификация системы вознаграждения и стимулирования кадров;  

 разработка дополнительных критериев оценки работы персонала в целях его 

дополнительного стимулирования; 

 жесткий контроль над процессом отбора кадров, за изменениями их 

количественных и качественных параметров; 

 разработка специальных программ для выявления наиболее перспективных 

кандидатов на управленческие должности из имеющегося персонала, их 

подготовка и продвижение по служебной лестнице. 

1.2 Нормативно-правовые основы, направления кадровой политики и этапы её 

формирования в муниципальном образовательном учреждении 

Основой нормативно-правового обеспечения кадровой политики 

муниципального образовательного учреждения являются направления и 

положения на федеральном, региональном и муниципальном уровнях. 

На федеральном уровне образовательное учреждение руководствуется 

Федеральными законами, указами и распоряжениями Президента, 

Постановлениями и распоряжениями Правительства РФ: 

 Федеральный закон "Об образовании в Российской Федерации" от 

29.12.2012 N 273-ФЗ [1]; 
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 Постановление Правительства РФ от 26.12.2017 N 1642 (ред. от 04.04.2020) 

"Об утверждении государственной программы Российской Федерации "Развитие 

образования". 

На региональном уровне учреждение руководствуется Приказами 

Министерства образования и науки Челябинской области, постановлениями и 

распоряжениями Администрации МГО, приказами и распоряжениями МКУ МГО 

«Образование»: 

 закон Челябинской области от 29 августа 2013 г. N 515-ЗО "Об образовании 

в Челябинской области; 

 Постановление Правительства Челябинской области № 732-П от 28 декабря 

2017 года «О государственной программе Челябинской области «Развитие 

образования в Челябинской области» на 2018 - 2025 годы». 

На муниципальном уровне: 

 Уставом МАОУ «СОШ№13» [3]; 

 Приказами и локальными актами МАОУ «СОШ№13» [39]. 

В городе Миассе за реализацию муниципальной кадровой политики в сфере 

образования отвечает руководство МКОУ «СОШ №13» и Управление 

образования Администрации Миасского городского округа [40]. 

Управление осуществляет свою деятельность во взаимодействии с 

Министерством образования и науки Челябинской области, органами 

исполнительной власти Российской Федерации и Челябинской области, органами 

местного самоуправления Миасского городского округа. 

Основной целью Управления образования Администрации Миасского 

городского округа является проведение образовательной политики на территории 

Миасского городского округа, направленной на обеспечение прав граждан, 

проживающих на территории на общедоступное бесплатное образование [40].  

Главными задачами Управления образования Администрации Миасского 

городского служат [40]: 
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1. Определение стратегии развития и координация деятельности начального 

общего, основного общего, среднего общего образования. 

2. Изучение состояния муниципальной системы образования и её 

составляющих, выявление тенденций в их развитии и разработка на этой основе 

программы развития сети образовательных учреждений. 

3. Анализ результатов реализации законодательства Российской Федерации, и 

нормативных правовых актов в области образования с цель. Разработки 

предложений и рекомендаций для принятия мер по повышению эффективности 

применения этих актов на практике. 

4. Организация повышения квалификации кадров организации. 

5. Оказание в помощи в самообразовании педагогических и руководящих 

кадров образовательного учреждения. 

6. Обеспечение эффективного функционирования и развития системы 

образования, участие в пределах полномочий в разработке и реализации программ 

в сфере образования. 

Для реализации муниципальной кадровой политики в сфере образования 

Управление образования Администрации Миасского городского округа 

осуществляет следующие функции [40]: 

1. Реализует федеральные, областные, муниципальные и ведомственные 

целевые программы развития кадрового потенциала в сфере образования; 

2. Вносит предложения о награждении работников муниципальных 

образовательных организаций государственными наградами, представлении их к 

присвоению почетных государственных званий; 

3. Рассматривает и представляет в установленном порядке документы к 

награждению, поощрению обучающихся в муниципальных образовательных 

организациях.  

В настоящее время стремительно развиваются информационные технологии, в 

связи с этим, усиление конкуренции наполняет новым содержанием основные 

элементы системы управления персоналом. Меняются основные требования к 
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персоналу, методы оценки и аттестации деятельности кадров, формы их 

стимулирования. 

Основная цель кадровой политики муниципального образовательного 

учреждения заключается в соблюдении некоторых параметров: 

 обеспечение оптимального баланса процессов обновления и сохранения 

численного и качественного состава кадров;  

 развития бюджетного учреждения в соответствии с потребностями, 

требованиями законодательства, состоянием рынка труда;  

 создание сплоченных ответственных и высоко производственных трудовых 

ресурсов[37]. 

Основные направления кадровой политики учреждения представим 

схематично на рисунке 1 [19]. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 – Направления кадровой политики муниципального 

образовательногоучреждения 
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повышение квалификации всех специалистов, использование современных 

технологий, осуществление обмена опытом работы и его распространение среди 

коллег [27]. 

Управление персоналом – это процесс воздействия организации на 

сотрудников с помощью специальных методов, направленных на достижение 

поставленных целей. Успех такой работы зависит от четкости ответов на два 

вопроса: что необходимо для достижения этих целей, и какие методы 

замотивируют сотрудников действовать желаемым образом [11]. 

При кадровом планировании цели учреждения можно свести к следующим 

[22].  

1. Сохранить в учреждении или принять на работу высококлассных 

специалистов (об их уровне могут свидетельствовать имеющиеся разряд, 

категория, достижения, отзывы о работе и пр.). 

2.  Удерживать оптимальную численность сотрудников.  

3. Выявлять краткосрочный и долгосрочный потенциал работников 

(независимо от личных отношений и мнения коллектива) и использовать этот 

потенциал, руководствуясь только рабочими интересами. 

4. Предвидеть и выявлять проблемы, связанные с нехваткой или избытком 

персонала (в основу анализа можно положить данные отдела кадров, при этом 

особое внимание следует обратить не только на общую статистику по 

учреждению, но и на цифры по его подразделениям — это позволит обнаружить 

проблему в более короткие сроки) [22]. 

Цели формирования кадровой политики муниципального образовательного 

учреждения можно считать достигнутыми, если можно четко ответить на 

следующие формулировки [35]. 

1. Сколько работников нужно учреждению для выполнения работы. Здесь 

необходимо учитывать причины нехватки персонала, необходимость временного 

персонала. 
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2. Какой должна быть квалификация сотрудника. Здесь необходимо принять 

во внимание профессиональную квалификационную группу, наличие образования 

и стажа работника. Кроме того, важно наличие определенных психологических 

характеристик, интеллектуальных навыков и творческих способностей.  

3. Каким образом привлечь персонал. Задействовать сотрудников учреждения, 

подать объявление в СМИ, использовать сайт учреждения, либо прибегнуть к 

сотрудничеству с вузами. 

4. Как сократить число сотрудников. Сопоставить качественные и 

количественные характеристики кадрового состава – квалификации работников и 

штатного расписания. Можно принять во внимание опыт, возраст и достижения 

сотрудника.  

5. Как обеспечить развитие сотрудника. Внедрение эффективных механизмов 

организации непрерывного образования, подготовки и переподготовки 

педагогических кадров. 

1.3 Передовые практики разработки и реализации кадровой политики в 

муниципальном образовательном учреждении 

Каждая организация в современном мире имеет свой кадровый состав и 

кадровую политику которая является основным направлением работы с 

персоналом. Среди множества предприятий и организаций особое место 

занимают образовательные организации, которые вырабатывают свои кадровые 

политики.  

В «классической» организации кадровый состав представлен несколькими 

разнородными профессиональными группами. В образовательной организации 

большинство персонала представляют одну профессию – педагоги [5].  

На современном этапе кадровая политика начинает охватывать области, 

которые ранее не учитывались в кадровой работе. Например, сфера трудовых 

конфликтов, взаимоотношения с администрацией, роль социальных программ, 
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осуществляемых организацией, оказывающих влияние на производственную 

отдачу персонала [10]. 

Проанализировав положения о кадровой политике многих муниципальных 

образовательных учреждений, изучив передовой опыт, можно выделить общее. 

Везде отмечено, что кадровая политика – это целостная долгосрочная 

стратегия управления персоналом, основная цель которой заключается в полном и 

своевременном удовлетворении потребностей Образовательного учреждения в 

трудовых ресурсах необходимого качества и количества. 

Основными принципами кадровой политики отмечают: 

 демократичность, 

 гуманизм и нравственность, 

 сочетание преемственности и систематического обновления кадров, 

 социальная и экономическая защищенность персонала. 

В принципах кадровой политики в области обучения персонала и повышения 

квалификации отмечается, что в школе сотрудникам оказывается постоянная и 

системная поддержка в повышении квалификации без отрыва от производства и с 

отрывом от образовательного процесса, предоставляются возможности 

использования времени каникул для прохождения курсового обучения.  

Законодательной основой реализации кадровой политики отмечают: 

1. Трудовой кодекс РФ; 

2. Федеральный закон от 29.12.2012 №273-ФЗ «Об образовании в Российской 

Федерации»; 

3. Устав Образовательного учреждения; 

4. Приказы и распоряжения директора Образовательного учреждения; 

5. Положение о кадровой политике. 

Среди общего так же необходимо отметить, что для молодого персонала 

школа обеспечивает благоприятные условия для вхождения в коллектив и 

предоставляет широкие возможности для профессионального и личностного 

развития, а также для продвижения по службе. Школа поддерживает молодых 
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специалистов и способствует закреплению молодых кадров в образовательном 

учреждении. 

Задачи, прописанные в положениях, тоже можно свести к общему: 

 оптимизация и стабилизация кадрового состава; 

 создание эффективной системы мотивации труда педагогических 

работников и иных сотрудников образовательного учреждения; 

 оптимизация системы обучения и повышения квалификации педагогов и 

администрации образовательного учреждения; 

 формирование и поддержание деловой корпоративной культуры; 

 формирование эффективной системы материальной и нематериальной 

мотивации работников. 

Среди особенного, проанализировав положения о кадровой политики, можно 

отметить следующее. 

Некоторые образовательные учреждения строго прописывают, что в школе из 

числа перспективных сотрудников создается кадровый резерв на должности 

заместителей руководителя. Кадровый резерв подразделяется на реальный 

(старше 30 лет) и перспективный (до 30 лет). Состав кадрового резерва ежегодно 

рассматривается руководством школы и обновляется. В других положениях о 

кадровом резерве не сказано. 

Так же, в положениях иногда прописывается как производится оценка 

эффективности кадровой политики. Она осуществляется администрацией на 

основе мониторинга состояния дел по следующим направлениям: 

 прохождение педагогическими работниками аттестации на 

квалификационные категории, 

 участие сотрудников в конкурсах педагогических достижений различного 

уровня, 

 участие педагогов в семинарах и конференциях в школе и вне ее, 

 оценка общей удовлетворенности персонала работой. 
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Изучив зарубежный опыт можно отметить, что в современном бизнесе особое 

значение имеет каждый сотрудник, возрастает влияние качества его труда на 

конечные результаты всей компании [32].  

Дятлов В.А. в своих трудах писал «о моральном и материальном 

стимулировании, а также социальных гарантиях, как о самых важных аспектах 

кадровой политики, проводимых в организациях» [12]. 

Основная проблема кадровой политики, по мнению В.А. Спивака – 

«организация отношений власти – подчинения и совместной деятельности, 

определение ролей субъектов организации, определение форм, задач, содержания 

деятельности субъектов организации, принципов и методов их взаимодействия» 

[26]. Кадровая политика зависит от восприятия руководством организации 

персонала [26]. В целом остается проблемой кадровое обеспечение 

образовательных учреждений.  

Анализируя периодические издания для образовательных учреждений, можно 

сделать вывод о том, что вопросу кадровой политики в образовательных 

учреждениях уделяется достаточно внимания. В работе Жука Н.Н. отмечается, 

что «главные направления и приоритеты развития образования, которые являются 

определяющими», это:  

 кадры; 

 уровень материально-технического обеспечения школы;  

 содержание образования [15]. 

Главной задачей кадровой политики в образовательном учреждении можно 

отметить отбор и подготовку будущих сотрудников. Для этого необходимо 

создать программу, подразумевающую создание системной работы в этом 

направлении. Выработать систему отбора и подготовки школьных управленцев – 

одна из самых важных задач по организации управленческой работы. Сегодня, 

учить детей должен учитель, владеющий в совершенстве новейшими 

методическими, информационными и коммуникативными технологиями. 

Важность делегирования полномочий в образовательном учреждении отмечается 
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в работе Д.Е. Фишбейна. Он говорит о том, что учитель не должен брать все 

функции на себя, необходимо стремиться к созданию взаимодополняющей 

команды [34]. 

И. Адезис размышляет над сущностью менеджмента и лидерства, указывав на 

то, что «руководитель не может быть лидером во всём, нужно создание 

взаимодополняющей программы – как кадровое мероприятие» [4]. 

Рассмотрим успешную систему управления персоналом выстраиваемую на 

подходах, определяемых как классическими, так и личностно-ориентированными 

теориями управления. Основные принципы стратегии развития кадровой 

политики образовательного учреждения [16, 28]: 

1. Прием на работу и расстановка педагогических кадров:  

 привлечение на работу специалистов, имеющих высшее профессиональное 

образование; - прием на работу опытных педагогов, имеющих преимущественно 

высшие или первые квалификационные категории; 

 сохранение высокой доли сотрудников, работающих в школе на постоянной 

основе на уровне 90-95% от общего числа педагогических работников.  

Образовательное учреждение стремится к реализации на практике принципов 

конкурсного отбора кандидатов в педагоги. Разработка критериев подобного 

отбора является «зоной ответственности» руководства школы. 

2. Информационная поддержка персонала:  

  администрация школы обеспечивает постоянное и многоканальное 

информирование всех сотрудников о работе образовательного учреждения, что 

необходимо для его качественной работы (формы: рабочие совещания, ежегодные 

информационные сборники, размещение и обмен информацией в школьной 

локальной сети, школьная радиотрансляция, школьная газета и сайт школы); 

 администрация школы оказывает педагогам помощь в подготовке к 

прохождению аттестации на квалификационные категории через систему 

консультирования и помощи в подготовке аттестационных материалов; 
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 педагоги школы ведут индивидуальные электронные портфолио в школьной 

локальной сети как обязательную составляющую профессиональной 

деятельности. 

3. Обучение персонала:  

 в школе оказывается поддержка педагогам в повышения квалификации без 

отрыва от производства (гибкий график работы, методические дни, рабочее время 

на каникулах); приветствуется самообразование; 

 администрация ежегодно осуществляет мониторинг заявок педагогов на 

повышение квалификации и использует их при планировании работы в данном 

направлении в следующий учебный год; 

 при необходимости администрация организует внутришкольное обучение 

педагогов по темам, актуальным для организации школьной жизнедеятельности, 

используя внутренние образовательные возможности и привлекая специалистов 

со стороны; 

 в школе проводится мониторинг удовлетворенности педагогов различными 

составляющими профессиональной деятельности через ежегодное анкетирование 

[17]. 

1.4 Методика анализа кадровой ситуации в муниципальном образовательном 

учреждении 

Анализ кадровой политики муниципального образовательного учреждения 

включает в себя следующие этапы. 

1. Анализ документационного и методического обеспечения по ключевым 

направлениям кадровой политики. Где рассматриваются основные документы, 

исследуется сфера деятельности учреждения, анализируется организационная 

структура.  

2. Анализ состава, структуры и движения персонала 
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Сущность анализа структуры персонала заключается в оценке соответствия 

кадрового потенциала, организации ее стратегии развития и основным целям. На 

основе анализа возможно формулирование конкретных рекомендаций для 

руководства по устранению причин возникновения проблем по вине персонала. 

Для анализа состава и структуры персонала муниципального образовательного 

учреждения необходимо выявить критерии оценки [9, 20]: 

 количественный состав кадров; 

 возрастной состав персонала; 

 распределение кадров по полу; 

 структура персонала по образованию; 

 показатели движения рабочей силы. 

3. Анализ показателей по направлениям кадровой политики [29] 

Методика анализа кадровой политики в органах местного самоуправления 

включает изучение в динамике таких показателей как численность, 

укомплектованность персонала, текучесть кадрового состава [31]. 

Для оценки кадровой политики фирмы определяют общее число принятых и 

выбывших работников, а также строят распределения по источникам поступления 

и направлениям выбытия. 

Движение персонала предприятия характеризуется системой абсолютных и 

относительных показателей. 

К абсолютным показателям относятся [29]: 

 оборот по приему (Чприн) – численность работников, зачисленных в 

отчетном периоде в данную организацию приказом о приеме на работу. 

 оборот по увольнению (Чвыб) – численность работников, оставивших работу 

в данной организации, уход или перевод которых оформлен приказом. 

 оборот кадров (ОК) - совокупность принятых на и выбывших работников 

(формула 1) [35]: 

ОК = Чприн + Чвыб, (1) 
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К относительным показателям относятся: 

 коэффициент общего оборота – отношение совокупности числа принятых и 

выбывших работников за отчетный период к среднесписочной численности 

работников за этот период (формула 2) [35]: 

Кобщ.обор. =
Чприн + Чвыб

Чсп
, (2) 

 

 коэффициент оборота по приему – отношение числа принятых на работу за 

отчетный период к среднесписочной численности (формула 3) [35]: 

Кп =
Чприн

Чсп
, (3) 

 коэффициент оборота по выбытию – отношение числа выбывших за 

отчетный период к среднесписочной численности (формула 4) [35]: 

Квыб =
Чвыб

Чсп
, (4) 

 коэффициент постоянства кадров – отношение численности работников, 

состоящих в списочном составе весь отчетный год, к списочной численности 

работников на конец периода (формула 5) [35]: 

Кпост =  1 – Квыб (5) 

 

4. Выявление проблем формирования кадровой политики 

В настоящее время эффективность многих предприятий, в частности 

образовательных организаций зависит от правильно выбранной кадровой 

политики. Из-за специфики деятельности образовательные организации имеют 

ряд особенностей при формировании и реализации кадровой политики. На 

основании анализа показателей муниципального образовательного учреждения 

мы проанализируем состояние кадровой политики, и выявим проблемы её 

формирования [16].  
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Вывод по разделу один 

Кадровая политика муниципального образовательного учреждения – это 

целостная и долгосрочная стратегия управления персоналом, основная цель 

которой состоит в полном и в своевременном удовлетворении потребностей 

образовательного учреждения в трудовых ресурсах необходимого качества и 

количества. Успехи системы образования заключены в большей степени 

добросовестностью, профессионализмом её как педагогических, так и 

управленческих кадров. 

Кадровая политика нацелена на решение следующих таких задач, как: 

 подбор кадров, способных решать новые задачи; 

 анализ деловых качеств кадров; 

 модификация системы вознаграждения и стимулирования кадров;  

 разработка дополнительных критериев оценки работы персонала в целях его 

дополнительного стимулирования; 

 жесткий контроль над процессом отбора кадров, за изменениями их 

количественных и качественных параметров; 

 разработка специальных программ для выявления наиболее перспективных 

кандидатов на управленческие должности из имеющегося персонала, их 

подготовка и продвижение по служебной лестнице. 

Основой нормативно-правового обеспечения кадровой политики 

муниципального образовательного учреждения являются направления и 

положения на федеральном, региональном и муниципальном уровнях. 

Основными ориентирами кадровой политики можно выделить: постоянное 

совершенствование организации обслуживания населения, систематическое 

повышение квалификации всех специалистов, использование современных 

технологий, осуществление обмена опытом работы и его распространение среди 

коллег. 
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Для анализа эффективности кадровой политики в учреждении, необходимо 

опираться на объективную информацию о состоянии кадрового потенциала в 

каждом отдельно взятом отделении учреждения. 

Эти данные можно получитьлишь только с помощью анализа статистических 

данных, который должен носить системный характер.  

  



 

30 
 

2 АНАЛИЗ КАДРОВОЙ СИТУАЦИИ И ПРЕДПОСЫЛОК РАЗРАБОТКИ 

КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ В МУНИЦИПАЛЬНОМ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОМ 

УЧРЕЖДЕНИИ (НА ПРИМЕРЕ МАОУ «СОШ№13» Г. МИАССА) 

2.1 Анализ документационного и методического обеспечения по ключевым 

направлениям кадровой политики 

В настоящее время отсутствует чётко сформулированная концепция кадровой 

политики муниципального образовательного учреждения и нет жёсткой 

регламентации процедур её реализации. 

 Кадровая политика является системой теоретических взглядов, принципов, 

норм и правил, определяющих основные направления работы с персоналом. 

Одним из самых важных элементов кадровой политики является управление 

кадровыми документами [30]. А система документационного обеспечения 

управления кадрами предполагает деятельность работников кадровых 

подразделений по реализации кадровой стратегии. Кадровая стратегия направлена 

на формирование кадрового состава, профессиональное развитие персонала, его 

мотивацию и стимулирование. Это предполагает привлечение, закрепление, 

использование на службе высококвалифицированных специалистов, которым 

должны будут созданы условия по реализации их потенциала, чтобы исполнять 

качественно профессиональные обязанности [21]. 

Кадровая политика в Образовательном учреждении осуществляется путем 

постоянного совершенствования организации образовательного и 

воспитательного процессов, систематическое повышение квалификации 

сотрудников, использование современных технологий, осуществление обмена 

опытом работы и его распространение среди коллег. 

В рамках реализации кадровой политики школы планируется: 

 добиться полного количественного и качественного соответствия персонала 

стратегическим целям школы и поддерживать это соответствие, 
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 обеспечить высокий уровень мотивации персонала на выполнение задач 

школы, 

 обеспечить достаточный уровень удовлетворенности персонала работой. 

Основными принципами кадровой политики Образовательного учреждения в 

области приема на работу и расстановки педагогических кадров являются: 

 привлечение на работу специалистов, имеющих высшее профессиональное 

образование, 

 привлечение на работу специалистов, имеющих высшее образование, 

 ориентация на прием педагогов, имеющих преимущественно высшую или 

первую квалификационные категории, 

 привлечение молодых специалистов, 

 преимущественный прием сотрудников на работу на постоянной основе, 

 сохранение высокой доли сотрудников, работающих в Образовательном 

учреждении на постоянной основе. 

Отдел кадров создается с целью обеспечения школы трудовыми ресурсами, 

комплектования кадрами служащих требуемых профессий и квалификации в 

соответствии с задачами и направлением ее деятельности, разработки кадровой 

политики школы, соблюдения прав, льгот и гарантий работников в области 

трудового права, а также ведения кадрового делопроизводства в соответствии с 

законодательством Российской Федерации. 

Отдел кадров является структурным подразделением образовательного 

учреждения. На рисунке 2 рассмотрим состав отдела кадров в муниципальном 

образовательном учреждении [39]. 

Директор образовательного учреждения назначает на должность начальника 

отдела, специалисты отдела назначаются приказом директора по предоставлению 

начальника отдела.  
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Рисунок 2 – Структура отдела кадров 

 

В должностные обязанности начальника отдела кадров входит: разработка 

кадровой политики Образовательного учреждения, анализ и оценка кадровой 

политики, направление на аттестацию персонала Образовательного учреждения, 

анализ кадров, их движения, поиск недостающих кадров. 

Ведущий специалист по кадрам ведет учет личного состава, оформляет 

перевод работников, подготавливает и сдает документы на хранение в архив, 

ведет учет предоставленных работникам предприятия отпусков, осуществляет 

контроль за своевременным составлением руководителями структурных 

подразделений графиков отпусков. 

В обязанности специалиста по кадрам входит: ведение табельного учета, 

заполнение трудовых книжек и обеспечение их сохранности, составление графика 

отпуском, выдача справок как кадрам, так и учащимся, передача документов в 

Управление образования, отвечает на звонки. 

В своей деятельности отдел руководствуется [23]:  

 Конституцией Российской Федерации;  

 Трудовым кодексом Российской Федерации;  

 федеральными законами Российской Федерации;  

 указами и распоряжениями Президента Российской Федерации;  

 постановлениями и распоряжениями Правительства Российской Федерации;  

Начальник отдела 

кадров 

 

Ведущий 

специалист по кадрам 

Специалист 

по кадрам 
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 Государственной системой документационного обеспечения управления 

(ГСДОУ);  

 государственными стандартами (ГОСТ);  

 Инструкцией по заполнению трудовых книжек; 

 Уставом школы;  

 правилами внутреннего трудового распорядка; 

 локальными нормативными актами;  

 методическими материалами по управлению персоналом 

 коллективным договором. 

Основными направлениями кадровой политики муниципального 

образовательного учреждения можем выделить [6]: 

 планирование, поиск и отбор персонала; 

 анализ текучести кадров, поиск причин; разработка предложений для 

усовершенствования трудовой дисциплины. 

 ведение документов о количественном и качественном составе кадров. 

2.2 Анализ состава, структуры и движения персонала 

Рассмотрим квалификационную и социально демографическую структуры, 

они имеют большую роль на достижение поставленных целей в муниципальном 

образовании, на результаты деятельности и его развитие.  

Среди показателей социальной структуры весомую роль в управлении кадрами 

имеют такие показатели, как пол, возраст, стаж работы. Рассмотрим их 

подробнее.  

Для начала изучим состав персонала, который указан в таблице 1. 
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Таблица 1 – Состав персонала  

в чел. 

Персонал 2017 2018 2019 

Абсолютное 

отклонение 

2017–2018 

Темп 

прироста 

2017–2018 

Абсолютное 

отклонение 

2018–2019 

Темп 

прироста 

2018–2019 

Руководящие 

должности 

5 6 7 1 20 % 1 16,6 % 

Педагогические 

сотрудники 

51 55 57 4 7,8 % 2 3,6 % 

Учебно-

вспомогательный 

1 3 6 2 200 % 3 100 % 

Технический 

персонал 

15 12 13 –3 –20 % 1 8,3 % 

ВСЕГО 72 76 83 4 5,5 % 7 9,2 % 

 

В таблице 1 проанализирован состав персонала по годам. Рассмотрены 

руководящие должности, педагогические сотрудники, учебно-вспомогательный 

персонал и технический персонал. 

На рисунке 3 графически представлен состав персонала МАОУ «СОШ №13». 

 

 

Рисунок 3 – Состав персонала за 2017–2019 гг. 
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Проанализировав рисунок 3 можно сделать вывод, что учебно-

вспомогательный персонал в школе прирастает с каждым годом с большей силой. 

На втором месте по приросту – педагогические сотрудники, за год добавляется в 

среднем 3 педагога. Руководящие должности так же имеют положительную 

динамику. Так же необходимо отметить, что количество персонала растет с 

каждым годом, в среднем имея прирост 5 %. 

Далее проанализируем пол сотрудников в муниципальном образовательном 

учреждении (таблица 2).  

 

Таблица 2 – Состав персонала по половому признаку  

в чел. 

 2017 2018 2019 

Абсолютное 

отклонение 

2017 - 2018 

Темп 

прироста 

2017-2018 

Абсолютное 

отклонение 

2018 - 2019 

Темп 

прироста 

2018-2019 

Женщины 61 66 72 5 8,2 % 6 9 % 

Мужчины 11 10 11 –1 –9 % 1 10 % 

 

В таблице 2 мы проанализировали состав персонала по половому признаку по 

годам. Ярко выражен дисбаланс в гендерном аспекте учительского корпуса, 

только 15 % от общего числа работников являются мужчины.  

На рисунке 4 наглядно представлен состав персонала по половому признаку. 

 

 

Рисунок 4 – Состав персонала по половому признаку 
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Проанализировав рисунок 4 можно сделать вывод, что большее звено в 

кадровом составе муниципального образования занимают женщины. Возможно, 

это связано с тем, что мужчины занимают ставки технического и 

обслуживающего персонала образовательного учреждения. Рост количества 

персонала, как мужчин, так и женщин, обусловлен наймом новых кадров в 

учреждение каждый год. 

Так же будет логично оценить возрастной состав кадров муниципального 

образования. Структура персонала по возрасту характеризуется долей лиц, 

соответствующих возрастов в его общей численности. В таблице 3 

проанализируем возрастной состав персонала образовательного учреждения. 

 

Таблица 3 – Возрастной состав  

в чел. 

Возраст 2017 2018 2019 

Абсолютное 

отклонение 

2017–2018 

Темп 

прироста 

2017–2018 

Абсолютное 

отклонение 

2018–2019 

Темп 

прироста 

2017–2018 

До 35 лет 22 23 30 1 4,5 % 7 30,4 % 

До 50 лет 27 35 30 8 29,6 % –5 –14,3 % 

От 50 до 60 

лет 

16 11 16 –5 –31,3 % 5 45,5 % 

От 60 лет 7 7 7 0 0 0 0 

 

На рисунке 5 наглядно представлен возрастной состав кадров за 2017–2019 гг. 

 

 

Рисунок 5 – Возрастной состав  
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Из рисунка 5 можем сделать вывод, что в основном, кадры в образовательном 

учреждении среднего возраста. Неизменным остается состав кадров старшего 

возраста из-за их большого опыта работы и квалификации. Так же, весомую долю 

занимает молодой персонал. Их количество прирастает с каждым годом в среднем 

на 20%. 

Структура персонала может рассматриваться в плане стажа работы в данной 

организации. Изучим стаж работников образовательного учреждения (таблица 4). 

 

Таблица 4 – Стаж работников муниципального образовательного учреждения 

в чел. 

Возраст 2017 2018 2019 

Абсолютное 

отклонение 

2017–2018 

Темп 

прироста 

2017–2018 

Абсолютное 

отклонение 

2018–2019 

Темп 

прироста 

2018–2019 

До 5 лет 8 9 10 1 12,5 % 1 11,1 % 

До 10 лет 9 10 17 1 11,1 % 7 70 % 

Более 10 

лет 

55 57 56 2 3,6 % –1 –1,7 % 

 

На рисунке 6 можем наглядно проанализировать стаж работников за 2017–

2019 гг. 

 

 

Рисунок 6 – Стаж работников муниципального образовательного учреждения 
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Изучив рисунок 6 можно сделать вывод, что в образовательном учреждении 

основную долю занимают кадры с большим стажем работы. Из-за притока 

молодых специалистов, как было выявлено ранее на рисунке 3, динамику имеют 

сотрудники со стажем работы до 10 лет. Их количество с каждым годом 

увеличивается в среднем 35 %.  

Структура персонала по уровню образования предполагает выделение лиц, 

имеющих высшее образование, незаконченное высшее, средне-специальное 

образование, среднее общее, неполное среднее, начальное образование. 

 В таблице 5 проанализируем кадры муниципального образовательного 

учреждения по уровню образования.  

 

Таблица 5 – Уровень образования кадров 

в чел. 

Уровень 2017 2018 2019 

Абсолютное 

отклонение 

2017–2018 

Темп 

прироста 

2017–

2018 

Абсолютное 

отклонение 

2018–2019 

Темп 

прироста 

2018–2019 

Высшее 

образование 

51 58 58 7 13,7 % 0 0 

Среднее 

образование 

13 4 10 –9 –69,2 % 6 150 % 

Средне-

профессиональное 

образование 

3 8 10 5 166,6 % 2 25 % 

Без образования  5 6 5 1 20 % –1 –16,6 % 

 

В таблице 5 мы проанализировали уровень образования кадров в 

Образовательном учреждении. Большинство кадров имеют высшее образование. 

По темпу прироста 2017–2018 можно заметить, что специалистов с высшим 

образованием стало на 13,7 % больше. 

Малую долю в кадровом составе занимают сотрудники со средне – 

профессиональным образованием и без образования. 

Рисунок 7 позволяет нам проанализировать уровень образования кадров.  
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Рисунок 7 – Уровень образования кадров 

 

Проанализировав таблицу 7 можно отметить, что основная масса сотрудников 

имеет высшее образование. По моему мнению, это безусловно вызвано тем, что 

основную долю сотрудников занимают руководящие должности и педагоги, как 

было выявлено из рисунка 3.  Для того чтобы руководить образовательным 

процессом и обучать детей, несомненно, необходимо высшее образование, так как 

сейчас ценятся сотрудники с большим багажом знаний и развитым 

мировоззрением.  

Таким образом, мы провели анализ состава, структуры и движения персонала. 

Необходимо отметить, что в основе состава кадров муниципального 

образовательного учреждения находятся руководящие специалисты и педагоги. 

На сегодняшний день отмечается приток молодых умов в образовательное 

учреждение, что, безусловно, положительно сказывается на образовательном 

процессе, ведь технологии, методы обучения не стоят на месте. Стаж работников 

образовательной организации – более 10 лет. Кадры закрепляются на месте своей 

работы, тем самым, легко образовать коллектив, который быстро и совместными 

усилиями будет достигать новых высот. Так же необходимо отметить уровень 
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образования муниципального учреждения. Основу составляют специалисты, 

имеющие высшее образование. Это значит, сотрудники компетентны в своей 

работе, имеют большой багаж знаний и развитое мировоззрение. 

2.3 Анализ показателей по направлениям кадровой политики 

Персонал муниципального образовательного учреждения находится в 

постоянном движении, непрерывно производится прием на работу сотрудников, 

так и увольнение других сотрудников. Выбытие может обуславливаться 

различными причинами, среди которых имеют место выть: ухудшение здоровья, 

семейные обстоятельства, смена вида деятельности или наступление пенсионного 

возраста. Процесс обновления коллектива называют движением кадров [25].  

Оборот кадров, уровень удовлетворенности персонала, уровень опыта и 

мотивации – все это является критериями оценки эффективности кадровой 

политики. Движение кадров можно рассматривать как положительное, так и как 

отрицательное явление.  

Проведем анализ движения персонала в образовательном учреждении, 

представим данные в таблице 6. 

 

Таблица 6 – Анализ движения персонала 

в чел. 

 2017 2018 2019 

Абсолютное 

отклонение 

2017–2018 

Темп 

прироста 

2017-2018 

Абсолютное 

отклонение 

2018–2019 

Темп 

прироста 

2018–2019 

Принято 13 29 39 16 123 % 10 34,5 % 

Выбыло 9 22 33 13 144,4 % 11 50 % 

 

В таблице 6 представлен анализ движения персонала по годам. 

Проанализировав абсолютное отклонения и темп прироста по годам необходимо 

отметить, что кадровая политика и подбор персонала в 2017–2018 гг. велись 

активно.  
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 На рисунке 8 наглядно представлен анализ движения персонала 

образовательного учреждения. 

 

 

Рисунок 8 – Движение персонала 

 

Из рисунка 8 можно сделать вывод, что в последние два года в 

муниципальном образовательном учреждении активно велась кадровая политика. 

На количество выбывших сотрудников за годприходит больше новых кадров в 

среднем на 20 %.  

 Перейдем к анализу движения персонала, под которым понимают 

поступление и выбытие работников в течение анализируемого периода. Движение 

трудовых ресурсов характеризуется системой абсолютных и относительных 

показателей. 

К абсолютным показателям относятся: 

 оборот по приему (Чприн) – численность работников, зачисленных в 

отчетном периоде в данную организацию приказом о приеме на работу. 

 оборот по увольнению (Чвыб) – численность работников, оставивших работу 

в данной организации, уход или перевод которых оформлен приказом. 
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Рассчитаем оборот кадров по каждому из анализируемых периодов, используя 

формулу 1: 

ОК2017 =  13 + 9 = 22 

ОК2018 =  29 + 22 = 51 

ОК2019 =  39 + 33 = 72 

Данные показатели оборота кадров пригодятся нам при расчете абсолютных и 

относительных показателей. Среднесписочную численность работников за 

определенный год используем из таблицы 1. 

К относительным показателям относятся: 

 коэффициент общего оборота – отношение совокупности числа принятых и 

выбывших работников за отчетный период к среднесписочной численности 

работников за этот период. Рассчитаем коэффициенты по каждому году используя 

формулу 2: 

К2017 =
22

72
=  0,31 

К2018 =  
51

76
=  0,67 

К2019 =  
72

83
= 0,87 

Наглядно рассмотрим, как изменялся коэффициент общего оборота по годам 

(рисунок 9). 

 

Рисунок 9 – Коэффициент общего оборота 
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Проанализировав рисунок 9, можем отметить, что коэффициент общего 

оборота кадров увеличивается с каждым годом, что говорит о нестабильности и 

не постоянности состава работающих. Это связано с активно проводимой 

кадровой политикой в муниципальном образовательном учреждении, с каждым 

годом число сотрудников прирастает.  

 коэффициент оборота по приему – отношение числа, принятых на работу за 

отчетный период к среднесписочной численности (формула 3): 

Кп2017 =  
13

72
= 0,18 

Кп2018 =  
29

76
= 0,38 

Кп2019 =
39

83
=  0,47 

 

На рисунке 10 наглядно представлена динамика коэффициента оборота по 

приему.  

 

 

Рисунок 10 – Коэффициент оборота по приему 
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Значение коэффициентов приема работников, превышающие 0,1, 

свидетельствуют об интенсивном движении работников [29, 38]. 

 коэффициент оборота по выбытии – отношение числа выбывших за 

отчетный период к среднесписочной численности. Используем для расчётов 

формулу 4: 

Квыб2017 =  
9

72
=  0,12 

Квыб2018 =
22

76
= 0,28 

Квыб2019 =  
33

83
= 0,4 

 

На рисунке 11 графически представлен коэффициент оборота по выбытии.  

 

 

Рисунок 11 – Коэффициент оборота по выбытии 
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активной кадровой политикой, сменой руководящих должностей в организации и 

подбором квалифицированных педагогов.  

За последние три года коэффициент оборота по приему превышает 

коэффициент оборота по выбытию, это означает, что отдел использует новые 

средства и методы по набору персонала и заполнения вакансий. 

 коэффициент постоянства кадров – отношение численности работников, 

состоящих в списочном составе весь отчетный год, к списочной численности 

работников на конец периода: 

Рассчитаем не менее значимый коэффициент постоянства кадров используя 

формулу 5: 

Кпост2017 =  1 − 0,12 = 0,88 

Кпост2018 =  1 − 0,28 = 0,72 

Кпост2019 =  1 − 0,4 = 0,6 

 

На рисунке 12 наглядно представлена динамика постоянства кадров.  

 

Рисунок 12 – Коэффициент постоянства кадров 
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Для коэффициента постоянства кадров высоким признается значение 0,9 и 

выше. Низкие значения коэффициента постоянства кадров свидетельствуют о 

неблагоприятной ситуации в учреждении [29, 38]. 

Проанализировав коэффициент постоянства можно отметить, что в 

муниципальном образовательном учреждении отметаются низкие показатели 

коэффициента постоянства.  

В исследуемом муниципальном образовательном учреждении весомую роль в 

кадровой политике занимает обучение персонала, повышении квалификации и 

обучение новым методикам и технологиям. Проанализируем квалификационные 

категории персонала в таблице 7. 

 

Таблица 7 – Квалификационные категории персонала  

                          в чел. 

Категория 2017 2018 2019 

Абсолютное 

отклонение 

2017–2018 

Темп 

прироста 

2017–2018 

Абсолютное 

отклонение 

2018–2019 

Темп 

прироста 

2018–2019 

Первая 

категория 

13 11 15 –2 –15,4 % 4 36,3 % 

Высшая 

категория 

17 28 26 11 64,7 % –2 –7,1 % 

 

В таблице 7 представлены квалификационные категории персонала. В 

основном персонал имеет высшую квалификационную категорию. Это означает, 

что все педагоги хорошо проходят программу повышения квалификации и 

аттестацию. 

На рисунке 13 приставлена динамика изменений квалификационных категорий 

персонала по годам. 
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Рисунок 13 – Квалификационные категории персонала 
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На сегодняшний день существует два вида аттестации, которую должны 

проходить все педагоги: обязательная и добровольная. В первом случае задача — 

определить уровень знаний педагогического работника, чтобы понять 

соответствует ли человек своей должности. При добровольной аттестации 

преследуется цель повышения своего квалификационного уровня – и, 

соответственно, возможность повышения оплаты труда. 

Квалификационное испытание педагог проходит в форме экспертизы 

портфолио его профессиональных достижений. 

Согласно «Порядку аттестации педагогических работников» к 

квалификационным категориям предъявляются определенные требования. 

К первой квалификационной категории: 

 владение современными образовательными технологиями и методиками и 

эффективное применение их на практике; 

 личный вклад в повышение качества образования на основе 

совершенствования методов обучения и воспитания; 

 стабильные результаты освоения обучающимися, воспитанниками 

образовательных программ и показатели динамики их достижений выше средних 

в субъекте РФ. 

К высшей квалификационной категории: 

 установлена первая квалификационная категория; 

 владение современными образовательными технологиями, методиками и 

эффективное применение их на практике, 

 стабильные результаты освоения обучающимися, воспитанниками 

образовательных программ и показатели динамики их достижений выше средних 

в субъекте РФ, в том числе с учетом результатов участия обучающихся и 

воспитанников во всероссийских, международных олимпиадах, конкурсах, 

соревнованиях; 

 личный вклад в повышение качества образования на основе 

совершенствования методов обучения и воспитания, инновационной 
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деятельности, в освоение новых образовательных технологий и активное 

распространение собственного опыта в области повышения качества образования 

и воспитания. 

Педагоги исследуемого образовательного учреждения проходят аттестацию в 

ГБУ ДПО ЧИППКРО.ГБУ ДПО ЧИППКРО реализует следующие виды 

образовательных программ дополнительного профессионального образования: 

1. Повышение квалификации. Целью повышения квалификации является 

обновление теоретических и практических знаний специалистов в связи с 

повышением требований к уровню квалификации и необходимостью освоения 

современных методов решения профессиональных задач. 

2. Профессиональная переподготовка. Целью профессиональной 

переподготовки специалистов является получение ими дополнительных знаний, 

умений и навыков по образовательным программам, предусматривающим 

изучение отдельных дисциплин, разделов науки, техники и технологии, 

необходимых для выполнения нового вида деятельности [40]. 

Тем самым образовательному учреждению удается каждый год увеличивать 

количество педагогов с высшей категорией.  

2.4 Выявление проблем формирования кадровой политики 

Проанализировав работу муниципального общеобразовательного учреждения 

МАОУ «СОШ№13» можно выделить ряд определенных проблем (таблица 8).  

 

Таблица 8 – Проблемы формирования кадровой политики 

Проблемы документационного характера 1. Не разработано Положение о кадровой политике 

муниципального образовательного учреждения. 

2. Недостаточная степень автоматизации 

кадрового документооборота 

Проблемы методического характера 1. Отсутствует методика организации адаптации 

наставничества. 

2. Отсутствует методика оценки деятельности и 

мотивации наставников 
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Окончание таблицы 8 

Проблемы организационного характера 1. Неэффективно организован процесс подбора 

персонала. 

2. Старение кадров. 

3. Нехватка молодых специалистов 

Проблемы информационно-

технологического характера 

1. Недостаточная компетентность в вопросах 

Интернет технологий и нехватка умений 

пользования ПК. 

2. Недостаточная техническая оснащенность 

Проблемы финансово-экономического 

характера 

Ограниченный бюджет для премирования и 

поощрения сотрудников 

 

Из проблем документационного характера в Образовательном учреждении 

можно выделить, что автоматизация документооборота мало организована. 

Отчетность до сих пор ведется отделом кадров в бумажном виде и лично 

передается в необходимую организацию. Затрачивая при этом время работника и 

средства на проезд. Так же, в муниципальном образовательном учреждении нет 

Положения о кадровой политике. 

Мы рассмотрели структуру персонала, благодаря этому можно выявить такую 

проблему организационного характера, как мало организованный процесс 

подбора персонала. Коэффициент оборота сотрудников образовательного 

учреждения превышал показатель 0,1, что наглядно можно увидеть на рисунке 9 и 

10. Коэффициент постоянства кадров так же свидетельствует о неблагоприятной 

ситуации. Это связано, в большей степени, с тем, что подбор слабо организован, 

процесс подбора обычно сводится к устному собеседованию и изучение трудовой 

книжки. В рассматриваемом образовательном учреждении отбором занимается не 

только начальник отдела кадров, но и непосредственно руководитель организации 

– директор школы. К сожалению, этот процесс плохо организован, нет ни 

достаточного времени для рассмотрения и поиска подходящего кандидата, ни 

выработанной стратегии подбора.  

Следующей проблемой организационного характера необходимо отметить 

устаревание кадров, нехватка молодых специалистов. Это может быть 

обусловлено рядом следующих факторов. Отмечается, что молодые специалисты 
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с педагогическим образованием редко идут работать по специальности, чаще 

всего это связано с низкой заработной платой, отсутствием мотивации. Так же 

сегодня редко образовательные организации размещают объявления о вакансиях в 

сети Интернет.   

Раньше была развита связь между образовательными учреждениями всех 

уровней с профильными педагогическими колледжами и вузами. Студенты 

проходили производственные практики от ВУЗа, получая не только 

теоретический, но и практический опыт в образовательном учреждении и в работе 

с детьми. Сейчас начальник отдела кадров и директор образовательного 

учреждения отмечают проблемой методического характера, что не все молодые 

кадры готовы сразу преступить к работе после окончания ВУЗа. Происходит 

разрыв между требованиями, предъявляемыми к выпускникам педагогических 

направлений и требованиям, заявленным к квалификации педагогов. 

Так же проблемой является невозможность привлечения молодых 

специалистов из-за нехватки рабочих мест и отсутствие закрепления молодых 

педагогов в образовательной организации.  

В образовательных организациях ведется регламентированная работа по 

охране труда и организации рабочего пространства сотрудников, несмотря на 

отсутствие серьезных вредностей при работе. Данное направление необходимо 

поддерживать и развивать, поскольку оно является их важным конкурентным 

преимуществом для многих специалистов при выборе местом своей работы 

именно образовательную организацию. 

Документооборот в образовательной организации ведется тщательно и 

скрупулезно, а работникам обеспечиваются все положенные социальные 

гарантии. Помимо гарантированного социального обеспечения, установленного 

законом, как правило, организован профсоюзный комитет, который ведет свою 

деятельность в целях организации дополнительного социального обеспечения: 

предоставление льготных путевок в санатории, на культурные мероприятия. Но 

здесь же существует проблема финансово – экономического характера. Важным 
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фактором при проведении кадровой политики является система мотивации, 

премирования и поощрения персонала. Бюджет в Образовательном учреждении 

четко сформированы и прописан, что является проблемой при премировании кадров.  

В 2020 году все коммерческие и некоммерческие организации, 

образовательные учреждения отметили, насколько важным фактором является 

умение использовать ПК не только в личных целях, но и в образовательных и 

трудовых.  

С недавнего времени все школы, училища, ВУЗы перешли на дистанционное 

обучение. Это вызвало ряд проблем, с которыми российское образование не 

готово было столкнуться.  

Из недавнего выступления В.В. Путина, Президента Российской Федерации, 

стало известно, что высшее образование отлично справилось с волной проблем, 

несмотря на ряд негативных факторов. Так как в ВУЗах есть опыт 

дистанционного обучения.  

Если рассматривать среднее образование, то нелегко было настроить процесс 

обучения на новый лад, управление образовательным процессом. Здесь 

обострились проблемы информационно – технологического и методического 

характера. Самой явной причиной стала неподготовленность кадров, нехватка 

знаний пользования ПК. Недостаточной оказалась и техническая оснащенность. 

Полноценная работа с современными телекоммуникационными системами, 

организация образовательного процесса в сети Интернет требуют современного 

оснащения и дополнительного оборудования – микрофона, веб-камеры. Школа 

столкнулась с трудностями дистанционного обучения, которое, в современном 

мире становится все актуальнее. Если молодым специалистам проще обучиться 

работе с программами, то состав кадров среднего возраста столкнулся с 

проблемами разработки учебного плана на дистанционном обучении. Проходя 

профессиональную переподготовку кадрам необходимо изучать все возможности 

и особенности дистанционного обучения.  
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Для решения этой проблемы необходимо ориентировать кадровую политику 

на повышения качества педагогической деятельности и создать условия для 

современного повышения квалификации действующих сотрудников. 

 

Вывод по разделу два 

Анализ документационного и методического обеспечения кадровой политики 

в муниципальном образовательном учреждении МАОУ «СОШ №13» показал, что 

для обеспечения успешного функционирования образовательного учреждения 

отдел кадров основывает свою деятельность на соблюдении норм 

законодательства Российской Федерации. Главным звеном, ответственным за 

кадровую политику, ее разработку и реализацию, является отдел кадров. 

Проанализировав деятельность отдела кадров и изучив кадровую политику 

образовательного учреждения, основными направлениями можно выделить: 

 планирование, поиск и отбор персонала; 

 анализ текучести кадров, поиск причин; разработка предложений для 

усовершенствования трудовой дисциплины. 

 ведение документов о количественном и качественном составе кадров. 

Используя статистические данные в работе произведен анализ: 

 состава персонала (количество человек), состав персонала по возрасту и полу; 

 анализ показателей по направлениям кадровой политика (аттестация, 

квалификация работников); 

 движение персонала в образовательном учреждении (количество принятых 

и выбывших). 

Опираясь на результаты исследования, можно выявить проблемы кадровой 

политики в муниципальном образовательном учреждении, такие как: 

 нехватка молодых специалистов; 

 текучесть кадров; 
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 пробел в реализации и применении дистанционного обучения для 

повышения квалификации персонала и организации учебного процесса. 
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3 РАЗРАБОТКА РЕКОМЕНДУЕМОЙ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ 

МУНИЦИПАЛЬНОГО ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО УЧРЕЖДЕНИЯ (НА 

ПРИМЕРЕ МАОУ «СОШ № 13» Г. МИАССА) 

1.1 Этапы разработки и направления кадровой политики муниципального 

образовательного учреждения (на примере МАОУ «СОШ № 13» г. Миасса) 

В ходе анализа кадровой политики муниципального образовательного 

учреждения МАОУСОШ № 13 было выявлено, что нет четкой концепции и явно 

сформулированной кадровой политики. Кадровую политику исследуемого 

образовательного учреждения я назвала бы реактивной, где руководство 

предприятия осуществляет контроль за симптомами негативного состояния в 

работе с персоналом, предпринимает попытки проанализировать их причины и 

следит за возникновением конфликтных ситуаций.  

Проанализировав действующую кадровую политику, мы выявили такие 

проблемы, как: 

1. Нехватка молодых специалистов и отсутствие системы адаптации и 

наставничества; 

2. Неэффективно организованный процесс документационного и 

методического обеспечения кадровой политики; 

3. Недостаточная компетентность в вопросах Интернет – технологий; 

4. Неэффективно организованный процесс подбора персонала; 

5. Старение кадров; 

6. Ограниченный бюджет для премирования сотрудников. 

Исходя из проблем, перечисленных выше, и нечетко сформулированной 

кадровой политики, разработаем рекомендуемую кадровую политику для 

муниципального образовательного учреждения МАОУ СОШ №13. 

Кадровая политика в образовательном учреждении – целостная и 

долгосрочная стратегия управления персоналом, обеспечивающая достижение 

главной цели – повышение эффективности работы школы за счет повышения 
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качества деятельности ее персонала. В любой организации, безусловно, 

проводится своя кадровая политика, но не везде она документально 

зафиксирована. Правила, принципы, методы работы с кадрами должны быть 

определенно сформулированы и зафиксированы в локальных актах 

образовательного учреждения, так же как коллективный договор. Для принятия 

кадровой политики в муниципальном образовании необходимо создать 

Положение о кадровой политики. 

Формирование политики управления персоналом следует начать с 

потенциальных возможностей в сфере управления и с определением тех 

направлений работы с персоналом, которые должны делать образовательное 

учреждение еще престижней.  

На первом этапе необходимо определить основные цели и задачи кадровой 

политики. Это необходимо для успешного функционирования образовательной 

организации в целом.  

На втором этапе необходимо провести мониторинг персонала, по результатам 

которого, можно четко сформулировать мероприятия и идти к поставленной цели. 

Так же, мониторинг персонала позволяет узнать и полностью использовать 

квалификационный потенциал работников. 

На завершающем этапе кадровая политика согласовывается и подписывается 

директором образовательного учреждения, обсуждаются способы и методы 

управления персоналом, инструменты кадрового планирования. 

Ответственность за реализацию кадровой политики лежит на директоре 

МАОУ «СОШ №13» и начальнике отдела кадров. Директор является 

организатором мероприятий по решению основных задач кадровой политики. 

Начальник отдела кадров является координатором основных мероприятий, в 

рамках кадровой политики, в его обязанности так же входит решение различных 

вопросов в области управления персоналом.  

Для принятия Положения о кадровой политики необходимо создать 

организационно – распорядительный документ.  
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Для успешной реализации кадровой политики необходимо соблюдать 

основные принципы: 

 всеобщность – политика работы с кадрами должна охватывать все 

категории персонала, включая руководящее звено, педагогический состав, 

технический состав; 

 непрерывность – взаимосвязанность всех процессов управления кадров, 

постепенное внедрение КП; 

 вариативность – анализ выбранного варианта решения, когда имеются 

взаимозаменяемые методики; 

 научность – использование в кадровой политике современных методик, 

которые позволят добиться наилучшего результата от проводимой кадровой 

политики; 

 целенаправленность – все проводимые мероприятия, должны уверенно 

вести к достижению конкретной цели, в нашем случае, влиять на выявленные 

проблемы кадровой политики.  

На основе анализа передовых практик разработки и реализации кадровой 

политики, необходимо четко сформулировать задачи предлагаемой кадровой 

политики: 

1. Четко организовать процесс подбора и отбора персонала; 

2. Привлечение молодых специалистов, создание условий для их закрепления 

и повышения качества профессиональной деятельности; 

3. Наставничествомолодых и малоопытных специалистов; 

4. Создание условий для непрерывного повышения эффективности 

профессиональной деятельности кадров; 

5. Достижение посредством постоянного процесса повышения квалификации 

стопроцентной компетентности педагогического коллектива в области новых 

информационных технологий и медиатехнологий; 

6. Обеспечение условий для освоения и реализации новых образовательных 

технологий; 
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7. Совершенствование системы мотивации персонала. 

Для осуществления кадровой политики определим необходимые для этого 

ресурсы: 

1. Материально – техническое обеспечение. Персонал образовательного 

учреждения регулярно проходит переобучения и повышения квалификации. Все 

педагоги в настоящее время задействуют ПК не только в образовательном 

процессе для показа презентаций, обучающего материала, но и для заполнения 

электронных журналов. Необходимо, чтобы все кабинеты были оснащены 

компьютерами.  

2. Человеческие ресурсы – необходимо привлечь новых специалистов на 

вакантные должности; 

3. Материальное стимулирование, надбавки и премирование за интенсивность 

труда – работник образовательного учреждения должен четко осознавать, что за 

качественно проделанную работу, за высокие показатели результативности труда 

ему положена премия; 

4. Материальные ресурсы, для прохождения повышения квалификации и 

обучения персонала – с целью курсовой подготовки учителей школа сотрудничает 

с ЧИППКРО г. Челябинск, ФГБОУ ВПО «ЧГПУ». 

Среди желаемых результатов от реализации предложенной кадровой политики 

необходимо выделить:  

1. Повышение уровня профессиональной компетенции руководящих, 

педагогических и рабочих кадров, выполняющих качественно свою работу; 

2. Обеспеченность школы педагогическими и руководящими кадрами; 

3. Привлечение в сферу образования молодых, активных, 

конкурентоспособных кадров; 

4. Внедрение в образовательный процесс передовых технологий - смешанное 

обучение (учебный процесс предлагается разделить на две части, с понедельника 

по пятницу проводить очные занятия, в субботу проводить факультативные 

занятия онлайн, в комнате с видеоконференцией – это позволит внедрить в школы 
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дистанционное обучение и быть готовым к непрерывному обучению и в карантин, 

и в морозы; обучение можно будет построить уже не только на выдачу заданий 

для самостоятельного изучения, а проводить уроки онлайн, для старших классов), 

дистанционное обучение персонала (позволит эффективно проходить 

переобучение персонала и повышение квалификации, с минимальным отрывом от 

образовательного процесса); 

5. Стабильность педагогического коллектива, готового работать в 

современных условиях. 

Активная кадровая политика предполагает ожидаемый результат: полная 

укомплектованность квалифицированными кадрами, активными, способными к 

инновационной деятельности и самообразованию. 

 

1.2 Оценка эффективности мероприятия по реализации рекомендуемой 

кадровой политики 

 

Для реализации кадровой политики в муниципальном образовательном 

учреждении необходимо провести мероприятия и оценить их ожидаемы эффекты, 

учитывая при этом основные принципы. 

Первой задачей кадровой политики является – привлечение молодых 

специалистов, создание условий для их закрепления и повышения качества 

профессиональной деятельности. Доказано, что начальный период вхождения в 

профессиональную деятельность специфичен и напряжен. Основная часть кадров 

в образовательном учреждении – это педагоги. От того, как они начнут свою 

деятельность, справятся ли с возникающими трудностями, зависит, останется ли 

он сфере образования или найдет себя уже в другой сфере. Необходимо сочетать 

как профессиональные навыки, так и социальные, для приспособления в новой 

среде, налаживать общение с коллегами, учениками и их родителями. Успешная 

адаптация молодого специалиста обеспечивает высокую эффективность его 

дальнейшего труда.  



 

60 
 

В исследуемом образовательном учреждении 30% занимают специалисты, 

старше 50 лет, которые в скором времени готовятся уйти на пенсию. Поэтому, 

привлечение молодых специалистов сейчас актуально. Опытные педагоги станут 

отличными наставниками, и помогут молодым специалистам приспособиться к их 

новой среде, тем самым закрепить их в сфере образования. 

В течении года необходимо закрепить наставника к молодому специалисту, 

который будет курировать его, поможет узнать коллектив, снизит уровень 

тревожности и количество ошибок молодого специалиста.  

Вначале, проходит стадия ознакомления, когда специалист получает 

информацию в цело об образовательном учреждении, о критериях оценки его тех 

или иных действий, о нормах поведения в коллективе. 

На второй стадии наставник помогает молодому специалисту ощутить себя 

равным в профессиональной среде, объясняет все тонкости работы в 

образовательном учреждении, помогает влиться в коллектив и быть соучастным 

ко всему образовательному процессу. 

Второй задачей является четко организовать процесс отбора и подбора 

персонала. На данный момент, в образовательном учреждении подбор и отбор 

персонала сводится к собеседованию с директором и начальником отдела кадров. 

Для продуктивного отбора и подбора персонала рекомендуется проводить не 

только личную беседу с кандидатом, но и проводить практическую часть 

собеседования (в зависимости, на какую должность ведется подбор). Для того, 

чтобы четко организовать процесс отбора, необходимо проводить собеседование 

с начальником отдела кадров, а практическую часть проводить совместно с 

директором образовательного учреждения. 

Применяя в подборе практическую часть, необходимо устраивать испытания 

(в зависимости, на какую должность приходит кандидат), например, для молодого 

педагога, это может быть организация пробного урока, для того, чтобы выявить 

потенциал специалиста, для бухгалтера – составление отчета по ведению 

первичного бухгалтерского учета и другое. 
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Мероприятия тщательного подбора и отбора персонала помогут сократить 

текучесть кадров, которая, в настоящее время, держится на высоком уровне. 

Рассчитаем коэффициент текучести, используя передовую практику по 2019, 

2020 и 2021 годам в перспективе (таблица 9).  

 

Таблица 9 – Количество среднесписочной численности сотрудников и выбывших 

сотрудников на 2019, 2020, 2021 годы в перспективе 

в чел. 

 2019 2020 2021 

Среднесписочная 

численность 

83 85 88 

Выбыло 

сотрудников 

33 20 12 

 

Для расчета коэффициента по выбытии используем формулу 4: 

Квыб2019 =  
33

83
=  0,4 

Квыб2020 =
20

85
= 0,23 

Квыб2021 =  
12

88
= 0,13 

На рисунке 14 графически представим коэффициент оборота по выбытию. 

 

Рисунок 14 – Коэффициент оборота по выбытию 
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Значение коэффициент оборота по выбытию работников, превышающие 0,1, 

свидетельствуют об интенсивном движении работников.  

Движение персонала мы рассчитали в перспективе, используя передовую 

практику, при правильном подходе к подбору и отбору персонала, при 

закреплении наставника к молодым специалистам.  

Следующей задачей является совершенствование системы мотивации 

персонала. Мотивировать персонал необходимо, как и в материальной форме, 

например, по итогам года, по итогам месяца или учебной четверти, так же следует 

не забывать о моральной мотивации – похвала на педсовете, благодарность в 

приказе, вручение грамот по итогам учебного года. 

Комиссия образовательного учреждения во главе с директором принимают 

решение о материальной мотивации персонала по итогам месяца, учебной 

четверти и года. 

Система KPI – включает в себя ключевые показатели эффективности каждого 

сотрудника. Систему KPIв образовательном учреждении применяют только к 

премиям, не применяют к фиксированной окладной части зарплаты. 

Разработать и внедрить систему оплаты труда по KPI с начала учебного года 

могут начальник отдела по кадрам, директор образовательного учреждения и 

собранная комиссия. В соответствии ожидаемого результата необходимо 

определить 3-5 ключевых показателей эффективности. Например, важными 

факторами для получения премии являются – персональная результативность, 

компетенции, победа в муниципальном конкурсе; для педагогов, хорошая 

успеваемость учеников. Комиссия во главе с директором распределяют 

стимулирующую часть между сотрудниками образовательного учреждения, 

ведется протокол.  Средства на премирование и поощрение персонала выделяет 

Управление образования г. Миасса. 

Создав систему мотивации по показателям KPI, сотрудник будет четко 

понимать, что необходимо сделать или изменить в своей работе, для достижения 

максимального поощрения за свой труд. 
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Мы рассмотрели варианты решения задач по предложенной кадровой 

политике для муниципального образовательного учреждения МАОУ «СОШ №13» 

г. Миасса. 

Для наглядности основных мероприятий составим таблицу 10. 

 

Таблица 10 – Основные мероприятия кадровой политики и их эффект  

Задачи кадровой 

политики 

Мероприятия для 

достижения целей 

Ожидаемый эффект 

Привлечение молодых 

специалистов, создание 

условий для их 

закрепления и 

повышения качества 

профессиональной 

деятельности 

 возможность строения 

горизонтальной карьеры 

активных и талантливых 

молодых специалистов; 

 предоставление мест для 

прохождения практики, для 

студентов ВУЗов, с 

возможностью дальнейшего 

трудоустройства; 

 предоставление 

наставника к молодому 

специалисту, для его адаптации 

и получения навыков работы 

 омоложение кадрового 

состава школы. 30 % кадрового 

состава занимает персонал 

старше 50 лет, что, однозначно, 

является плюсом, у них большой 

опыт в сфере своей деятельности, 

огромный багаж знаний, но такие 

специалисты в скором времени 

уходят на пенсию, поэтому 

необходимо привлекать молодых 

и активных специалистов, для 

обмена опытом; 

 адаптация молодого 

специалиста происходит в 

первый год начала 

профессиональной деятельности,  

 снижается уровень 

тревожности (по результатам 

психологического тестирования) 

и количество ошибок; 

 вырабатывается 

мотивация к достижению успеха 

Четко организованный 

процесс подбора и 

отбора персонала 

 привлечение на работу 

специалистов, имеющих 

высшее образование; 

 привлечение на работу 

специалистов, имеющих 

высшее профессиональное 

образование; 

 ориентация на прием 

педагогов, имеющих первую 

или высшую 

квалификационную категорию 

 

 сокращение текучести 

кадров на 50 %, по сравнению с 

предыдущем годом; 

 рост числа специалистов с 

высшим образованием на; 

 сокращение затрат 

времени директора учреждения 

при приеме новых специалистов; 

 оптимизация возрастного 

состава педагогических кадров 
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Продолжение таблицы 10 

Задачи кадровой 

политики  

Мероприятия для 

достижения целей 

Ожидаемый эффект 

  преимущественный 

прием специалистов, ищущих 

постоянную работу; 

 сохранение высокой 

доли сотрудников, работающих 

в учреждении на постоянной 

основе; 

 проведение устного 

собеседования с начальником 

отдела кадров; 

 проведение 

практической части 

собеседования с директором 

школы и начальником отделов 

кадров 

 

Создание условий для 

непрерывного 

повышения 

профессиональной 

деятельности кадров 

 ежегодно осуществлять 

анализ запросов на повышение 

квалификации; 

 создать условия для 

поддержки сотрудников 

обучающихся в аспирантуре; 

 поддержка в повышении 

квалификации без отрыва и с 

отрывом от образовательного 

процесса 

 рост доли педагогов с 

высшей квалификационной 

категорией с каждым 

последующим годом; 

 мотивация специалистов к 

обучению и самообучению; 

 профессиональный рост 

педагогических кадров 

Достижение 

посредством 

постоянного процесса 

повышения 

квалификации 

стопроцентной 

компетентности 

педагогического 

коллектива в области 

новых 

информационных 

технологий и 

медиатехнологий 

 прохождение 

дистанционных курсов по 

повышению знаний и умений 

работы с ПК; 

 участие персонала в 

конференциях и семинарах в 

области современных 

технологий; 

 возможность 

дистанционно проходить 

переобучения и семинары 

 применение новых 

информационных технологий в 

работе; 

 минимизация затрат на 

организацию обучения 

Обеспечение условий 

для освоения и 

реализации новых 

образовательных 

технологий 

 провести очное или 

дистанционное обучение для 

кадров на усвоение новых 

образовательных технологий; 

 провести для персонала 

презентацию об одной из самых 

революционных 

образовательных  

 готовность кадров в 

любой момент перейти на 

дистанционный формат обучения 

и работы; 

 закрепление навыков 

работы в цифровой 

образовательной среде 
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Окончание таблицы 10 

Задачи кадровой 

политики  

Мероприятия для 

достижения целей 

Ожидаемый эффект 

  технологий – массовые 

открытые онлайн-курсы; 

 внедрить смешанное 

обучение, либо повышение 

квалификации для кадров, цель 

– сочетать обучение за 

компьютером и с наставником 

 

Совершенствование 

системы мотивации 

персонала 

 проведение конкурса на 

лучшего сотрудника учебного 

заведения; 

 организационная и 

методическая поддержка 

педагогов, участвующих в 

профессиональных конкурсах; 

 разработка системы 

оплаты труда по KPI; 

 поощрение персонала в 

конце учебного года. 

грамотами, премиями 

 повышение внутренней 

мотивации и удовлетворённости 

персонала; 

 повышение уровня 

заработной платы сотрудников 

 

Одной из задач является создание условий для непрерывного повышения 

профессиональной деятельности кадров и достижение посредством постоянного 

процесса повышения квалификации стопроцентной компетентности 

педагогического коллектива в области новых информационных технологий и 

медиатехнологий.  

Важность повышения профессиональной деятельности кадров мы уже 

выявили. Повышение квалификации персонал проходит на базе ЧИППКРО г. 

Челябинск, ФГБОУ ВПО «ЧГПУ». Постоянное совершенствование и 

переобучение кадров – ведет образовательное учреждение к успеху. В 

современном мире дистанционное обучение становится все более актуальным. 

Дистанционное повышение квалификации позволяет специалисту 

минимизировать, отрыв от учебной деятельности, затраты на дорогу и 

проживание в городе Челябинске, что носит положительный социальный эффект.  

Рассчитаем экономический эффект от внедрения дистанционного обучения в 

переподготовке и повышении квалификации кадров. 
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Очное повышение квалификации в ЧИППКРО г. Челябинск в среднем стоит – 

27 500 рублей (в зависимости сферы подготовки). На проезд – 1000 рублей, 

проживание – 300 рублей в день. 

Обучение проводят в две сессии по 9 дней. Рассчитаем затраты на 

прохождение повышения квалификации в очной форме: 

300×9=2700 рублей – за проживание на одну сессию, 

1000 рублей – проезд до города Челябинска и обратно, на одну сессию, 

27 500 рублей – стоимость переобучения. 

На прохождение повышения квалификации в очной форме затраты составляют 

– 34 900 рублей. 

Дистанционное повышение квалификации стоит – 18 700 рублей. Такой 

формат переобучение позволяет сократить отрыв от учебной деятельности 

педагога. Затраты на дорогу и проживание дистанционное повышение 

квалификации не требует. Специалисты проходят обучение с применением 

дистанционных образовательных технологий, разработанных ЧИППКРО г. 

Челябинск.  

Рассчитаем экономический эффект от дистанционного обучения по сравнению 

с очной формой: 34 900 рублей – 18 700 рублей = 16 200 рублей. 

Анализируя полученные данные, можно сделать вывод, что применять 

дистанционные формы переобучения и повышения квалификации 

предпочтительнее с точки зрения финансовых затрат учреждения. Так же, 

проходя обучение в дистанционной форме, специалист не только улучшает свои 

навыки и получает новые знания, но и понимает, как возможно строить 

образовательный процесс в дистанционном формате, что, несомненно, является 

актуальным в настоящее время. 

 

Вывод по разделу три 

В предложенной кадровой политики, основными задачами, для 

совершенствования персонала образовательной организации являются: 
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1. Четко организованный процесс подбора и отбора персонала; 

2. Привлечение молодых специалистов, создание условий для их закрепления 

и повышения качества профессиональной деятельности; 

3. Наставничествомолодых и малоопытных специалистов; 

4. Создание условий для непрерывного повышения эффективности 

профессиональной деятельности кадров; 

5. Достижение посредством постоянного процесса повышения квалификации 

стопроцентной компетентности педагогического коллектива в области новых 

информационных технологий и медиатехнологий; 

6. Обеспечение условий для освоения и реализации новых образовательных 

технологий; 

7. Совершенствование системы мотивации персонала. 

Для продуктивного отбора и подбора персонала предложено проводить не 

только личную беседу с кандидатом, но и практическую часть собеседования (в 

зависимости, на какую должность ведется подбор). Для того, чтобы четко 

организовать процесс отбора, необходимо проводить собеседование с 

начальником отдела кадров, а практическую часть проводить совместно с 

директором образовательного учреждения. Мероприятия тщательного подбора и 

отбора персонала помогут сократить текучесть кадров, которая, в настоящее 

время, держится на высоком уровне. 

Для привлечения и закрепления молодых специалистов рекомендуется в 

течении года закреплять наставника к молодому специалисту, который будет 

курировать его, поможет узнать коллектив, снизит уровень тревожности и 

количество ошибок.  

Постоянное совершенствование и переобучение кадров – ведет 

образовательное учреждение к успеху. В современном мире дистанционное 

обучение становится все более актуальным. Дистанционное повышение 

квалификации позволяет специалисту минимизировать, отрыв от учебной 

деятельности, затраты на дорогу и проживание в городе Челябинске, что носит 
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положительный социальный и экономический эффект. Так же персонал получит 

не только новые знания в своем профиле, но и получит опыт проведения 

дистанционного обучения. 

Мотивация персонала является необходимым мероприятием в 

образовательном учреждении. Предлагается создание системы мотивации по 

показателям KPI, где сотрудник будет четко понимать, что необходимо сделать 

или изменить в своей работе, для достижения максимального поощрения за свой 

труд. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Кадровая политика муниципального образовательного учреждения – это 

целостная и долгосрочная стратегия управления персоналом. Основная цель 

которой состоит в полном и в своевременном удовлетворении потребностей 

образовательного учреждения в трудовых ресурсах необходимого качества и 

количества.  

Успехи системы образования заключены в большей степени 

добросовестностью, профессионализмом её как педагогических, так и 

управленческих кадров. 

Кадровая политика нацелена на решение следующих таких задач, как: 

 подбор кадров, способных решать новые задачи; 

 анализ деловых качеств кадров; 

 модификация системы вознаграждения и стимулирования кадров;  

 разработка дополнительных критериев оценки работы персонала в целях его 

дополнительного стимулирования; 

 жесткий контроль над процессом подбора и отбора кадров, за изменениями 

их количественных и качественных параметров; 

 разработка специальных программ для выявления наиболее перспективных 

кандидатов на управленческие должности из имеющегося персонала, их 

подготовка и продвижение по служебной лестнице. 

Тема работы «Разработка кадровой политики муниципального 

образовательного учреждения». Площадкой для исследования было выбрано 

муниципальное образовательное учреждение МАОУ «СОШ №13». 

Следовательно, цель работы – разработка кадровой политики для 

муниципального образовательного учреждения, методом изучения кадровых 

технологий повышения эффективности управления персоналом. 

В первой главе раскрываются теоретические аспекты кадровой политики в 

образовательном учреждении. 
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Понятие кадровая политика было определено как - сформулированные (устно 

или письменно) руководством муниципального органа власти видение, принципы, 

правила поведения в отношении кадров, обязательные для всех участников 

процесса управления персоналом с целью достижения стоящих перед ним 

стратегических целей с учетом постоянно изменяющихся 

внутриорганизационных условий и требований внешней среды. 

В зависимости от принятой стратегии руководства можно определить 

основные типы кадровой политики: пассивная, реактивная, превентивная и 

активная кадровая политика. 

Основой нормативно-правового обеспечения кадровой политики 

муниципального образовательного учреждения являются направления и 

положения на федеральном, региональном и муниципальном уровнях. 

Для анализа эффективности кадровой политики в учреждении, необходимо 

опираться на объективную информацию о состоянии кадрового потенциала. Эти 

данные мы получили путем анализа статистических данных, которые 

представлены во второй главе. 

Анализ документационного и методического обеспечения кадровой политики 

в муниципальном образовательном учреждении МАОУ «СОШ №13» показал, что 

для обеспечения успешного функционирования образовательного учреждения 

отдел кадров основывает свою деятельность на соблюдении норм 

законодательства Российской Федерации. Главным звеном, ответственным за 

кадровую политику, ее разработку и реализацию, является отдел кадров. 

Проанализировав деятельность отдела кадров и изучив кадровую политику 

образовательного учреждения, основными направлениями можно выделить: 

 планирование, поиск и отбор персонала; 

 анализ текучести кадров, поиск причин; разработка предложений для 

усовершенствования трудовой дисциплины. 

 ведение документов о количественном и качественном составе кадров. 
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В практической части исследования был проведен анализ статистических 

данных: 

1. Состава, структуры и движения персонала: 

 анализ состава персонала (таблица 1); 

 состав персонала по половому признаку (таблица 2); 

 возрастной состав персонала МАОУ «СОШ №13» (таблица 3); 

 анализ стажа работников МАОУ «СОШ №13» (таблица 4).  

2. Анализ показателей по направлениям кадровой политики: 

 анализ уровня образования кадров (таблица 5); 

 анализ движения персонала (таблица 6); 

 анализ квалификационных категорий персонала (таблица 7). 

Опираясь на результаты исследования, можно выявить проблемы кадровой 

политики в муниципальном образовательном учреждении, такие как: 

 нехватка молодых специалистов; 

 текучесть кадров; 

 пробел в реализации и применении дистанционного обучения для 

повышения квалификации персонала и организации учебного процесса; 

 несовершенная система мотивации персонала.  

В третьей главе описана рекомендуемая кадровая политика для 

образовательного учреждения, направленная на пути решения проблем, 

обозначенных во второй главе. Используются передовой опыт и накопленные 

знания для создания и совершенствования кадровой политики в части разработки 

долгосрочных программ. 

На этапе разработки кадровой политики для МАОУ «СОШ №13» мы 

определили четкие цели и задачи, обозначили, как методически и 

документационно будет реализовываться кадровая политика, указали 

необходимые ресурсы, для осуществления кадровой политики, обозначили 

принципы, которым необходимо следовать.  
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Разобрали проблемы кадровой политики и предложили решение к ним: 

1. Привлечение молодых специалистов и создание условий для их 

закрепления. Необходимо создать систему наставничества, для снижения уровня 

тревожности и количества ошибок молодых специалистов. 

2. Четко организованный процесс подбора персонала. Предложено разделить 

этап собеседования на две части: устную и практическую. Так же в работе 

описано, кто будет отвечать за проведение этих частей. Этап четкого подбора 

персонала, в перспективе, поможет постепенно сократить коэффициент текучести 

кадров. 

3. Создание условий для непрерывного повышения профессиональной 

деятельности кадров и достижение посредством постоянного процесса 

повышения квалификации стопроцентной компетентности педагогического 

коллектива в области новых информационных технологий и медиатехнологий. 

Предложен метод дистанционного повышения квалификации, который является 

наименее затратным, по сравнению с очным, и, так же, не менее эффективным.  

4. Совершенствование системы мотивации персонала. Предложено 

разработать и внедрить систему KPI, которая будет применятся к премированию 

сотрудников. Данная система будет понятна и открыта для каждого работника. 

Таким образом, подводя итоги выполненной работы, необходимо отметить, 

что поставленная цель – разработка кадровой политики муниципального 

образовательного учреждения – успешно достигнута, решены все задачи, 

поставленные во введении. 
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