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Объектом выпускной квалификационной работы является МВД по республике 

Саха (Якутия). 

Цель выпускной квалификационной работы – разработка рекомендаций по 

повышению эффективности системы мотивации, принятой в ЦФО МВД по 

республике Саха (Якутия). 

В работе выявлена сущность и виды системы мотивации персонала, 

предложена методика анализа системы мотивации персонала, проведена 

диагностика эффективности системы мотивации, принятой в ЦФО МВД по 

республике Саха (Якутия), разработано управленческое решение по повышению 

эффективности системы мотивации персонала ЦФО МВД по республике Саха 

(Якутия). 

Результаты выпускной квалификационной работы имеют практическую 

значимость и могут применяться в качестве мероприятий по повышению 

эффективности системы мотивации, принятой в учреждении.  
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4 

 ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность темы. 

Государственная служба как социально – правовой институт занимает особое 

место в достижении общенациональных целей и играет важную роль в механизме 

управления государством. Развитие в России государственной службы, 

призванной служить обществу и гражданам – необходимое условие построения 

эффективно функционирующего государства. 

Государственный служащий – работник, исполняющий те или иные 

обязанности в соответствии с занимаемой должностью на государственной 

службе. 

Согласно законодательству РФ, выделяются следующие государственные 

служащие: 

▪ федеральные государственные служащие: 

▪ военнослужащие; 

▪ федеральные государственные гражданские служащие; 

▪ государственные служащие иных видов, статусы которых устанавливаются 

федеральными законами; 

Федеральный государственный служащий – это работник, выполняющий свою 

служебно-профессиональную деятельность на должности федеральной 

государственной службы и получающий денежное довольствие (вознаграждение) 

за счёт средств федерального бюджета. 

Государственный гражданский служащий любого субъекта России – это 

работник, осуществляющий профессиональную служебную деятельность на 

должности государственной гражданской службы субъекта Российской 

Федерации и получающий денежное содержание (вознаграждение) за счёт средств 

бюджета соответствующего субъекта Российской Федерации. 

В случаях, предусмотренных законодательством, государственный 

гражданский служащий субъекта Российской Федерации может получать 

денежное содержание (вознаграждение) также за счёт средств федерального 

бюджета. 

Государственными служащими субъекта Российской Федерации могут быть 

только гражданские служащие (служащие, состоящие на правоохранительной или 

военной службе (военнослужащий), являются только федеральными 

государственными служащими). 

Актуальной проблемой является мотивация труда государственных служащих. 

Их интересы, стремления играют важную роль в формировании отношений, 

складывающихся на службе. Как правило, они носят дифференцированный 

характер: служение интересам государства, народа; интересы ведомства; 

интересы структурного подразделения; групповые интересы корпорации 

чиновников; приоритет своего учреждения; личные интересы; интересы 

непосредственного руководителя. Карьера, служебный рост – отнюдь не из 

последних элементов в системе мотивации. 
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Вопросы стимулирования и мотивации людей, работающих в системе 

государственной службы, имеют достаточно большое практическое значение. 

По словам Президента РФ, Владимира Владимировича Путина:  

«Россия – это страна, которая выбрала для себя демократию волей 

собственного народа. Она сама встала на этот путь и, соблюдая все общепринятые 

демократические нормы, сама будет решать, каким образом – с учетом своей 

исторической, геополитической и иной специфики – можно обеспечить 

реализацию принципов свободы и демократии. Как суверенная страна Россия 

способна и будет самостоятельно определять для себя и сроки, и условия 

движения по этому пути» [51]. 

«Однако последовательное развитие демократии в России возможно лишь 

правовым, законным путем. А всякого рода внеправовые методы борьбы за 

национальные, религиозные, иные интересы противоречат самим принципам 

демократии. Государство будет на них законным, но жестким образом 

реагировать» [51]. 

«И нам нужны такие правоохранительные органы, работой которых 

добропорядочный гражданин будет гордиться, а не переходить на другую сторону 

улицы при виде человека в погонах. Тем, кто ставит своей главной задачей 

собственную наживу, а не защиту закона – не место в правоохранительных 

структурах. И потому мотивация сотрудников этих органов должна быть, прежде 

всего, связана с качеством защиты прав и свобод граждан» [19]. 

Концепция кадровой политики МВД Российской Федерации определила 

основные параметры работы с кадрами, соответствующие современным 

требованиям. Их значимость и важность объясняются тем, что от уровня 

компетентности и профессионализма сотрудников органов внутренних дел, их 

профессиональной мотивации, готовности и способности стоять на страже закона 

и интересов граждан зависят укрепление государственности, правопорядка, 

общественной безопасности и усиление борьбы с преступностью. 

Вместе с тем, несмотря на определенную проработанность теоретических 

вопросов мотивации профессиональной деятельности, а также наличие 

исследований профессионализма в системе МВД РФ, изучению мотивационных 

особенностей личности сотрудников МВД уделено значительно меньше 

внимания, чем того требуют кадрово-управленческие задачи при работе с 

резервом кадров на выдвижение, подборе сотрудников ОВД. 

В связи свыше указанным этим изучение особенностей профессиональной 

направленности и ведущих профессиональных мотивов у сотрудников МВД с 

различным стажем работы и успешностью служебно-профессиональной 

деятельности представляет не только научный, но и практический интерес. 

Объект выпускной квалификационной работы – МВД по республике Саха 

(Якутия). 

Предмет выпускной квалификационной работы – система мотивации, приятая 

в МВД по республике Саха (Якутия). 

Цель выпускной квалификационной работы – разработка рекомендаций по 

повышению эффективности системы мотивации, принятой в учреждении. 
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Задачи:  

1. Изучить теоретические и методологические основы системы мотивации 

персонала. 

2. Провести диагностику эффективности системы мотивации, принятой в 

ЦФО МВД по Республике Саха (Якутия). 

3. Разработать управленческое решение по повышению эффективности 

системы мотивации, принятой в ЦФО МВД по Республике Саха (Якутия). 

Результаты выпускной квалификационной работы, в частности 

разработанные рекомендации по повышению уровня мотивации сотрудников 

МВД, могут быть использованы в практической деятельности МВД. 

Методологическую и теоретическую основу исследования составили: 

1.  Нормативные акты федерального уровня в области охраны правопорядка и 

прохождения службы в МВД. 

2.  Принципы системного анализа психологических явлений, идеи о 

междисциплинарных связях в системе наук о человеке и о комплексном подходе к 

его изучению. 

3.   Современные подходы к проблеме мотивации и мотивов. 

При написании работы были использованы такие нормативно-правовые акты, 

как: Конституция Российской Федерации. Принятая всенародным голосованием 

12 декабря 1993 года (в редакции от 21 июля 2014 г.); Трудовой кодекс 

Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. (в редакции от 5 февраля 2018 г.); 

Федеральный закон от 27 мая 2003 г. № 58–ФЗ (в редакции от 23 мая 2016г.) 

«О системе государственной службы Российской Федерации»; Федеральный 

закон от 27 июля 2004 г. № 79–ФЗ (в редакции от 28 декабря 2017г.) «О 

государственной гражданской службе Российской Федерации»; Федеральный 

закон от 25 декабря 2008 г. № 273–ФЗ (в редакции от 28 декабря 2017г.) «О 

противодействии коррупции» и другие. 

Особую помощь при написании работы послужили труды таких авторов, как: 

Бабань Ю.А.; Виханский О.С.; Денисов В.Т.; Клейнер Г.; Мескон М.; 

Пономаренко, А.П.; Романова О.; Сухарев О.С.; Чижова Е.Н.; Эмерсон Г. и др. 

Практическая значимость результатов исследования заключается в 

разработке показателей оценки эффективности мотивации персонала МВД города 

Якутска, разработке направлений повышения анализируемой эффективности с 

помощью системы премирования по наставничеству, а также изменения уровня 

оплаты труда в зависимости от результатов аттестации. Полученные выводы и 

рекомендации могут быть использованы руководством МВД города Якутска для 

повышения мотивации персонала, а также для более рационального 

использования бюджетных средств Республики Саха (Якутия).  

Работа состоит из введения, трех глав, заключения, библиографического 

списка и приложений. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ОЦЕНКИ И АНАЛИЗА ЭФФЕКТИВНОСТИ  

СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА 

 

1.1 Сущность и виды систем мотивации персонала 

 

Факторы формирования мотивационного профиля работника представляют 

собой значительный интерес с экономической точки зрения. Анализируя данные, 

полученные путем анализа и оценки эффективности системы мотивации 

персонала на предприятии, возможно решение многих задач, например, 

сформировать систему стимулирования трудового поведения работника, 

спрогнозировать трудовое поведение по мотивационному профилю работника, 

учитывая интересы, как самого работника, так и предприятия, а именно 

рациональное использование денежных средств, направленных на мотивацию 

персонала. 

Прежде чем раскрыть сущность анализа эффективности системы мотивации 

персонала на предприятии, дадим понятия основным определениям, которые 

характеризируют систему мотивации. 

В первую очередь, для того, чтобы понять предмет исследования, рассмотрим, 

как в литературе раскрывается понятие «мотивации труда» и «мотивации 

персонала». 

Проведя анализ литературы по выбранной теме исследования, был сделан 

вывод, что на сегодняшний день существует довольно большое количество 

определений выше указанных понятий. Однако некоторые определения не полно 

раскрывают понятие «мотивации», поэтому, автор в данной работе использует 

определения, которые, по его мнению, более точно раскрывают исследованные 

понятия. 

«В первую очередь хотелось бы отметить определение Пономаренко А.П., 

который предлагает под мотивацией понимать «систему мотивационного 

управления как процесс внешнего и внутреннего побуждения себя и других 

экономических субъектов к определённой деятельности для достижения 

конечных целей организации и удовлетворения личных потребностей через 

трудовую деятельность» [1].  

«Такое определение, по мнению автора, достаточно полно отображает 

сущность мотивации, отличающуюся комплексностью понятия, которое включает 

достижение поставленных целей организации и удовлетворение личных 

потребностей экономическими субъектами через трудовую деятельность в 

процессе внешнего и внутреннего управления их побуждениями» [1]. 

По мнению Турчинова А.И. «под мотивацией осознает процесс побудить 

человека при содействии внутриличностных и наружных моментов к 

поставленной работе, обращенной на достижение индивидуальных и совокупных 

целей. Возможно, болтать о противоречивости мотивации: с одной стороны, она 

выступает как наружное по отношению к индивиду побуждение, а с иной – 

используются внутренние «толчки». Кроме такого, мотивация играет 1 из 

функций управления и как побудительная мощь» [2, c. 34].  
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В таблице 1 автор сформировал основные определения термина «мотивация», 

которые также чаще всего встречаются в литературе. 

Таблица 1 – Определения понятия «мотивация»  
Автор  Определение 

С.И. Ожегов и Н.Ю. Шведова  

[3, с. 374] 

 

«Мотив – побудительная причина, повод к какому-

нибудь действию. Довод в пользу чего-нибудь». 

О.С. Виханский и А.И Наумов 

[4, с. 85] 

 

 

«Мотивация – это совокупность внутренних и внешних 

движущих сил, которые побуждают человека к 

деятельности, и придают этой деятельности 

направленность, ориентированную на достижение 

определенных целей».  
А.Я. Кибанов [5 с. 69] 

 

 

«Мотивация – внутреннее состояние человека, 

связанное с потребностями, которые активизируют, 

стимулируют и направляют его действия к 

поставленной цели».  
Э.А. Уткин 

[6, с. 118] 
«Мотивация – состояние личности, определяющее 

степень активности и направленность действий 

человека в конкретной ситуации».  
Х. Мескон [7, с. 81] 

 

«Мотивация – процесс стимулирования самого себя и 

других на деятельность, направленную на достижение 

индивидуальных и общих целей организации».  
Ю.Ф. Гордиенко [8, с. 63] 

 

«Мотивация – процесс, но направленный на 

стимулирование отдельного сотрудника или группы к 

действиям, приводящим к осуществлению целей 

организации».  
Г.Г Зайцева [9, с. 54] 

 

«Мотивация – это побуждение к активной деятельности 

личностей, коллективов, групп, связанное со 

стремлением удовлетворить определенные 

потребности».  
Б.Ю. Сербинский [10, с. 115] 

 

«Мотивация – это побуждение людей к деятельности». 

 

Так же, в ходе исследования было выявлено, что различают две группы 

стимулов – материальные и нематериальные. К материальной группе относятся 

денежные (заработная плата, премии и т.д.) и не денежные (путевки, бесплатное 

лечение, транспортные расходы и др.). К нематериальной группе стимулов можно 

отнести: социальные (престижность труда, возможность профессионального и 

служебного роста), моральные (уважение со стороны окружающих, награды) и 

творческие (возможность самосовершенствования и самореализации) (рисунок 1).  
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Рисунок 1 – Виды стимулирования 

Вопросам изучения системы мотивации персонала в управлении 

предприятием, отдельных аспектов управления мотивацией персонала посвящены 

многие теоретические исследования отечественных и зарубежных ученых –

 экономистов, философов, психологов, социологов. 

Существенный вклад в теоретическую разработку исследуемой проблемы 

внесли научные труды: Веснина В.Р., Виханского А.С., Бусыгина А.В., 

Грачева М.В., Здравомыслова А.Г., Ильина Е.П., Кутелева П.В, Лобанова А.А, и 

др. Теоретические вопросы мотивационного процесса в разное время исследовали 

западные ученые – Альберт М., Мескон М.Х, Максвелл Дж., Хедоури Ф. и другие. 

Впрочем, не обращая внимания на важные заслуги российской и иностранной 

науки, в аутентичный этап каждый день появляются свежие трудности, связанные 

с вероятностями стимулирования трудового поведения персонала, розыском 

свежих методик формирования мотивационной стратегии и механизма 

мотивационного управления персоналом.  

На базе воззрений повыше представленных создателей, дано надлежащие 

определение мнению «системы мотивации персонала»: это ансамбль событий, 

направленный на внутренние значения и необходимости подчиненных, 

стимулирующих не лишь только к работе в целом, но и до этого всего к усердию, 

предприимчивости и желанию работать, а еще к достижению установленных 

целей в собственной работы, к самосовершенствованию профессионального 

значения, и увеличению совместной производительности фирмы. 

Дальше разглядим понятие «эффективность» в различных источниках 

литературы, потому что понятие «эффективность» не содержит конкретного 

определения, значит, до сих времен само это понятие считается предметом 

научных обсуждений в различных сферах.  

Не глядя на недоступность отчетливого определения рассматриваемого 

мнения, на данном этапе понятие «эффективность» считается одним из основных 
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терминов в финансовой науке. Не невзначай почти все ученые-экономисты 

предназначили себя выяснению общетеоретических вопросов по предоставленной 

задаче, определению ее связи с финансовыми законами. Почти все ученые-

экономисты считают, собственно, что «эффективность – это беспристрастная 

финансовая категория, которая при опытном применении имеющих место быть 

финансовых законов содержит самостоятельную высококачественную и 

количественную свойства. Она (категория) выражает эффект применения общего 

социального труда и денежных средств, вкладываемого в создание общественной 

и финансовой сфер» [23, с.13].  

Считается, что термин «эффективность» сначала появился в финансовой 

литературе. Это подтверждается внедрением предоставленного термина в работах 

этих основоположников традиционной политэкономии, как В. Петти, Ф. Кенэ, 

Д. Риккардо. Впрочем, применяя этот термин, они разносторонне относились к 

мнению «эффективность». К примеру, Вильям Петти и Франсуа Кенэ не 

воспользовались «эффективность» как самостоятельное понятие. Термин 

«эффективность» употреблялся ими как «результативность», как вероятность 

расценить работа правительства и его возможности воскресить финансовую 

жизнь. А классик политэкономии Адам Смит вообще не употреблял термина 

«эффективность» [52, с. 23]. 

«Давид Риккардо возвращает это понятие. Он пробует расценить 

эффективность денежных средств и демонстрирует, собственно, что чем наименее 

долговечен капитал, что более потребуется каждый день затрачиваемого труда 

для хранения его начальной производительности. Риккардо пользуется термин 

«эффективность» не в смысле результативность, а как отношение итога к 

конкретному облику расходов. С сего времени понятие «эффективность» 

покупает статус финансовой категории» [11, с. 50].  

«В XIX., когда стало расширяться машинное производство, когда инженеры 

вынуждены были заниматься и экономическими задачами, и задачами 

организации производства, термин «эффективность» начинает утрачивать чисто 

экономическое значение». Один из первых представителей теоретиков 

менеджмента Г. Эмерсон считал эффективность основной задачей управления». 

Он сделал важный вклад в развитие понятия «эффективность» – выделил связь 

между эффективностью и функциональностью. Впоследствии эта связь стала 

восприниматься как само собой разумеющееся» [52]. 

«Принято считать, что основы учения об экономической эффективности 

заложил итальянский экономист Вильфредо Парето, который в 1906 г. написал 

работу «Учение политэкономии». Сегодня под эффективностью по Парето 

понимается состояние системы, при котором невозможно улучшить состояние 

каких-либо ее элементов, чтобы не ухудшить других ее элементов» [52]. 

«По мнению ученого-экономиста О. Сухарева, такое представление обширно. 

Оно касается и отдельных систем, и агентов. Из критерия эффективности по 

Парето следует, что наибольшая эффективность удовлетворяет интересы всех 

агентов и отрицает нанесение ущерба. Критерий представляет собой некую 

формулу, согласно которой требуется выяснить состояние агентов. То, что может 
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быть эффективно для одного агента, не будет таковым или будет не столь же 

эффективным для другого».  «Эффективность является относительным 

понятием», – делает вывод О. Сухарев» [52].  

«Эффективность меняется от системы к системе и зависит от 

институциональных структур, технической базы экономики, природных ресурсов, 

человеческого капитала, здоровья населения, а также от изменений в каждом 

названном факторе. Проблема эффективности состоит еще и в том, что она сильно 

зависит от поведения агентов и от того, в каких условиях, при каких 

ограничениях происходит хозяйственный процесс, складывается та или иная 

форма поведения». [52]. 

«Если отталкиваться от того, что слово «эффект» (от лат. Effectus – 

исполнение, действие и efficio – действую, исполняю) означает не только 

результат каких-либо действий, но и впечатления, которые производятся кем-

либо на кого-либо. Такие впечатления могут иметь разные оттенки и результаты: 

организационные, экономические, социальные, экологические, правовые, 

этические. Исходя из этого эффективность в целом нужно понимать, как комплекс 

экономических, социальных, экологических и других проблем, которые могут 

быть решены системно» [14].  

«В настоящее время эффективность можно рассматривать с различных 

позиций, как экономическую структуру, социальную, организационную, 

экологическую или как иной, другой вид эффективности» [52]. 

«По мнению Е.Н. Чижовой, А.Н. Брежнева, эффективность хозяйственной 

деятельности можно рассматривать как взаимосвязь научно-технического, 

социально-экологического и экономического эффектов» [52]. 

«Нужно отметить, что результаты эффективности могут быть разными по 

своему качеству. Суммировать их для получения обобщающего результата 

нельзя, так как каждый из них характеризует результат хозяйственной 

деятельности только по соответствующим критериям и показателям. Тем не 

менее, каждый из вышеуказанных эффектов практически всегда может иметь 

экономическую (стоимостную) оценку» [52]. 

Современные подходы к оценке производительности основаны на 

всевозможных ее классификациях. К примеру, О. Романова подразделяет 

эффективность на внутреннюю и наружную, на статическую и динамическую. 

Внутренняя эффективность отображает личную оценку приобретенного эффекта 

фирмы от работы фирмы, его результативность на базе пропорции ресурсов 

(затрат) и продукта (результата).  

«Внешняя эффективность отображает структуру социальных необходимостей, 

уровень ублажения их предприятием, степень полезности выработанного 

продукта, долю фирмы на рынке готовой продукции и его вероятные 

возможности» [16]. 

«Однако в практической работе нередки случаи, когда цели внутренней и 

наружной производительности вступают в возражение. Так, погоня за 

расширением номенклатуры продукции и предложений имеет возможность 

определить не лишь только наращивание размера продаж, но и одновременный 
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подъем расходов на некий этап времени, что сказывается на снижении 

эффективности применения ресурсов» [16].  

Статическая эффективность считается ведущей формой оценки на маленьком 

отрезке времени, когда принимают решение оперативные и тактические вопросы, 

исключающие настоящее высококачественное обновление производственной 

базы. Динамическая эффективность подразумевает достижение больше больших 

итогов за счет гибкого варьирования ресурсами и конфигурации технологии в 

длительном периоде. Динамическая эффективность – ведущей метод 

поддержания высочайшей конкурентоспособности фирмы в направление 

долговременного времени.  

Ю.А. Бабань считает, собственно, что понятие производительности не имеет 

возможность ограничиваться формулой: «отношение итога к использованным 

ресурсам, например, как это отношение колеблется в зависимости от избранного 

периода и использующегося способа подсчета» [17, с. 33].  

«Поэтому сейчас для описания фирмы все почаще применяются иные 

определения: «состоятельность» и «зрелость». Отличаются эти облики 

обеспеченности, как финансовая (эффективность, конкурентоспособность), 

рыночная (ликвидность бизнеса, имущественного комплекса), производственная 

(техническая, технологическая, организационная), экономическая 

(платежеспособность, экономическая устойчивость), платная (скорость 

оборачиваемости активов), общественная (социальная прочность коллектива), 

экологическая (уровень охраны окружающей среды)» [17, с. 33].  

Возможно, обозначить, что эффективность выведена на больше возвышенный 

степень системного анализа и больше размашистый спектр качеств системы. 

Г. Клейнер [18, с. 24] систематизирует эффективность по составу подсистем 

(объектов), к коим используется понятие производительности.  

Он выделяет мотивированную (функциональную), технологическую 

(ресурсную) и финансовую эффективность. Под мотивированной 

(функциональной) эффективностью понимается уровень соотношения 

функционирования системы ее мотивированному предназначению. 

«Под технологической, или же ресурсной, эффективностью понимается 

уровень интенсивности применения ресурсов фирмы с точки зрения пропорции 

меж размерами выпуска продукции, с одной стороны, и объемами потраченных 

ресурсов – с иной. Понятие финансовой производительности подсистемы 

опирается на учет платежеспособного спроса, предъявляемого, что или же другим 

рынком в согласовании с пользой итога работы предоставленной системы, и 

связанные с данным спросом сбалансированные (рыночные) цены» [18, с. 24].  

К показателям финансовой производительности относят, как правило, выгода, 

добавленную цена, удельные издержки на единицу цены реализации продукции 

и т. п.  

«В современных условиях перехода к предпринимательской экономике 

предпочтение отдается не экономическому росту как таковому, а эффективности, 

достигаемой, прежде всего благодаря быстрой адаптации к изменяющимся 

условиям внешней среды. Чем выше адаптивная эффективность, т.е. чем легче 
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общество обучается, тем легче удаются ему организационные изменения, тем 

меньше масштабные ошибки и общие потери. Такая концепция управления была 

сформирована американскими теоретиками менеджмента Р. Уотерменом, 

И. Ансоффом и др.» [52]. 

«По мнению О. Сухарева, для деятельности в условиях рыночных отношений 

следует вести речь о коммерческой эффективности, которая означает финансовую 

окупаемость того или иного проекта или программы (может измеряться 

рентабельностью проекта и сроком окупаемости)» [52].  

«Группа ученых Саратовского института Российского государственного 

торгово-экономического университета считает, что уж если речь идет о 

коммерческой эффективности, то предложенные методы измерения должны быть 

дополнены показателями, отражающими обеспечение конкурентоспособности 

результатов проекта. Именно это позволит полностью определить 

результативность проекта и сопоставить ее с затратами для определения его 

эффективности» [52]. 

 «Некоторые ученые-экономисты видят проблему в самой трактовке понятия 

«эффективность», подтверждением чему является определение, сделанное 

М. Месконом, М. Альбертом и Ф. Хедоури [52], представляющими ее как 

рыночную стоимость произведенной продукции, деленную на суммарные затраты 

ресурсов организации. А. Томсон определяет эффективность отношением меж 

численностью источников для изготовления, применяемых предприятием, и 

качеством продуктов, выработанных при применении данных источников. Кое-

какие западные ученые выделяют научное и обыденное осознание 

производительности. При этом в обыденном осознании это значит, собственно, 

что создание идет с наименьшими расходами, стараниями и потерями.  

«Отдельные западные научные работники выделяют понятие технической и 

финансовой производительности. Особое определение производительности дано 

адептами институционального расклада, в частности Дугласом Нортом. Он 

считает, собственно, что действенной считается система, которая воспроизводит 

обстоятельства финансового подъема, потому что лишь только финансовый 

подъем содействует наращиванию благосостояния (богатства)» [24, с. 445].  

В финансовой литературе отражены эти мнения, как безоговорочная и 

сравнительная эффективность. Сравнительная эффективность исходит из 

совместного мнения производительности, выделяя ее чисто финансовую 

функцию – расплата ее нужен для заключения вопроса о том, как изготовлять, 

т. е. избрать, по сущности, более экономный метод ублажения необходимости 

(способ выполнения функции). В понятие безоговорочной производительности 

вложено умение содействовать заключению вопроса, собственно, что изготовлять.  

В данном мнении наметилась желание выхода за рамки чисто финансового 

содержания. Позже, когда к расходам обязаны были отнести и загрязнение и 

невесомых бассейнов Земли, и невосполнимое употребление (истребление) 

природных ресурсов, и ускоренный износ организма человека в критериях 

интенсификации изготовления, и почти все иные моменты, которые прежде не 

рассматривались, то в качестве начальной и ведущей категории социального 
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изготовления стали рассматривать социально-экономическую эффективность. 

Впрочем, поползновения вступления критериев социально – финансовой 

производительности ограничиваются спорами и обсуждениями.  

В последние годы вызывает внимание для рассмотрения производительности 

синергетический подход, сущность которого О. Сухарев объясняет так: в случае 

если одна часть системы неэффективна, то это не значит, собственно, что и 

система в целом неэффективна. Система имеет возможность быть действенной 

при неэффективности одного или же нескольких составляющих (один или же два 

центра выгоды убыточны, но их работа компенсируется прибыльностью иных 

центров выгоды корпорации). Впрочем, последнее не надлежит проявляться в 

облике веяния. Убыточные центры выгоды обязаны считаться сигналом для 

ликвидации такового положения и принятия, надлежащих мер по обеспечению их 

действенного становления. Достигаться это имеет возможность разными 

способами, важным из коих считается принятие управленческих заключений, 

нацеленных на техническое перевооружение.  

«Автор проекта согласен с выводами экономистов В.Т. Денисова, 

Ю.П. Медведевой о том, что эффективность производства открытой 

экономической системы можно рассматривать как принятие управленческих 

решений по обеспечению устойчивости предприятия, изменению его 

качественного состояния, направленных на удовлетворение индивидуальных, 

коллективных и общественных потребностей. Повышение эффективности в этом 

случае представляет собой показатель, в числителе которого отражаются 

результаты, а в знаменателе – затраты» [25, с.27].  

«Но эффективность при этом рассматривается не как простое соотношение 

результата и затрат, а с точки зрения системного подхода, фактического и 

ожидаемого результата. Причем оценка затрат необходима для определения 

направлений развития предприятий, так как она предполагает ограничение их в 

реализации конкретного проекта» [52].  

«Ограничение здесь выполняет функцию цели и содержит в себе 

принудительные связи, т.е. качество функции. Они должны быть совместимы с 

целью, и их определение является непосредственно совершенствованием 

управления экономикой данного предприятия. Принуждающие связи – это 

условия функционирования системы, условия деятельности, ограничивающие и 

предписывающие, каким образом цель может быть достигнута» [52].  

«Ограничение на уровне конкретной подсистемы должно определяться 

затратами на единицу полезного эффекта, а сам процесс ограничения диктуется 

потребителем. В условиях действующего предприятия могут даваться 

ограничения центрам прибыли по изготовлению потребного количества тех или 

иных деталей, узлов, агрегатов, изделий заданного уровня качества, при этом 

используются в определенных пределах конкретные ресурсы» [52]. 

«Так же как нет однозначного понятия в определении эффективности, нет 

единой классификации видов эффективности. А.И. Федяинов в своей 

диссертационной работе «Развитие комплексной системы оценки эффективности 

предпринимательской деятельности» приводит следующие виды эффективности и 
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их классификационные признаки» [52].  

«По видам эффектов отличаются: финансовая, общественная, техно и 

экологическая эффективности; в отношении субъектов – платная, экономная и 

народнохозяйственная; по уровням – эффективность государственной экономики, 

эффективность ареала, фирмы, индивида; в отношении намерений – плановая, 

фактическая, прогнозная/проектная; по методике расчета – приростная, 

абсолютная; в отношении предметной области – экономическая, рыночная, 

операционная; в отношении необходимости, целевая/результативная, ресурсная. 

Правомерность предоставленного варианта, возможно, дискуссировать и 

опротестовывать с учетом большого количества индивидуальностей 

предпринимательской работы» [25, с.27].   

Рассмотрев основные понятия, раскроем сущность анализа и оценки 

эффективности системы мотивации персонала на предприятии. 

Система стимулирования труда как бы вырастает из административно-

правовых методов управления, но, ни в коем случае их не заменяет. 

Стимулирование труда эффективно только в том случае, когда органы управления 

умеют добиваться и поддерживать тот уровень работы, за который платят. Цель 

стимулирования – не вообще побудить человека работать, а побудить его делать 

лучше то, что обусловлено трудовыми отношениями.  

Сущность действенной мотивации заключается в разработке критериальных 

критерий, которые призваны со всех сторон регулировать трудовые дела, 

выставленные в облике ведущих доктрин мотивации. Ряд российских и 

иностранных изыскателей оценивают современные доктрине мотивации, 

подразделяя их на две группы: содержательные и процессуальные.  

Содержательные – базируются на том, собственно, что есть внутренние 

побуждения (потребности), которые принуждают человека работать [26, с. 113].  

Идет по стопам обозначить, собственно, что все они имеют собственные 

плюсы и дефекты. Вследствие этого любая из систем имеет возможность быть 

действенно продана в конкретных критериях. Нередко на различных шагах 

становления персонала приходится применить всевозможные системы мотивации 

или же их хитросплетение [27, с. 190]. Более популярными доктринами 

мотивации данной группы считаются: доктрина необходимостей Маслоу; 

доктрина существования, связи и подъема Альдерфера; доктрина приобретённых 

необходимостей МакКлелланда; доктрина двух моментов Герцберга.  

Процессуальные доктрине мотивации определяют не лишь только 

необходимости, но и считаются еще функцией восприятия и ожидания человека, 

связанных с предоставленной историей и вероятных результатов избранного на 

подобии поведения. 

Для создания эффективной системы мотивации необходимо соблюдать общие 

принципы её формирования:  

1. «Обеспечение положения, при котором содержание работы обновлялось бы 

достаточно часто. Человек по мере своего развития желает иметь все более 

творческие, инновационные задачи» [54]. 

2. Конкретная постановка и оценка целей повышает эффективность 
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мотивации. 

3. «Участие персонала в планировании и развитии компании в целом 

расширяет базу мотивации. Учет предложений снизу является хорошей формой 

участия. Уважение, доверие, открытое и искреннее отношение к подчиненным 

усиливает их мотивацию» [54]. 

4. «Признание и благодарность руководства за достигнутые результаты также 

весьма активно мотивируют людей. Значение благодарности очень велико. 

Человек оценивает ее как реальное поощрение за достигнутые результаты, 

приложенные усилия, новаторство, предприимчивость» [54]. 

5. «Награждение (денежное вознаграждение, почетные знаки, премии за 

инициативу, памятные подарки, предоставление отпуска). Система оплаты, 

основывающаяся на результатах работы, выступает важным фактором 

мотивации» [54]. 

6. «Поощрение к расширению круга своих полномочий, а не к чрезмерному 

соблюдению его границ» [54]. 

7. Продвижение по службе и профессиональный рост. «Когда человек 

полагает что достигнутая им должность представляет конечный рубеж, вплоть до 

ухода на пенсию, его мотивация снизится, а то и уменьшится до нуля» [54]. 

8. Использование личных разработок персонала также выступает 

существенным аспектом мотивации.  

Необходимо подчеркивать ценность и роль трудовой деятельности каждого 

работника в общих достижениях, потому что каждый человек хочет, чтоб с ним 

обращались как с личностью; 

Из всего выше сказанного можно вывести основные мотивирующие критерии: 

1. «Любые стимулирующие действия должны быть тщательно 

проработанными, причем, прежде всего теми, кто требует действий от 

других» [54]. 

2. «Людям важно испытывать радость от работы, отвечать за результаты, быть 

лично причастными к работе с людьми, чтобы их действия были для кого-то 

конкретно важны» [54]. 

3. Каждый на своем рабочем месте призван показать то, на что он способен. 

4. «Любой человек стремится выразить себя в труде, познать себя в его 

результатах, получать реальные доказательства того, что он способен делать 

полезное» [54]. 

5. «Важно интересоваться отношением людей к потенциальным улучшениям 

условий их работы» [54]. 

6. «Каждому работнику следует предоставить возможность оценить свою 

значимость в коллективе» [54]. 

7. «В достижении цели, которую работник сам себе определил или в 

формулировании которой он принял участие, он проявит значительно больше 

энергии» [54]. 

8. «Хорошие работники имеют полное право на материальное и моральное 

признание» [54]. 

9. «Сотрудники должны иметь свободный, беспрепятственный доступ ко всей 



17 

необходимой информации» [54]. 

10. «Любые серьезные решения об изменениях в работе сотрудников должны 

приниматься при их непосредственном участии, с опорой на их знания и опыт, с 

учетом их позиции» [54]. 

11. «Самоконтроль: должен сопровождать любые действия работника» [54]. 

12. «Сотрудникам должна быть предоставлена возможность постоянно 

приобретать в процессе работы новые знания и умения» [54]. 

13. «Всегда следует поощрять инициативу, а не стремиться выжимать из 

сотрудников все, на что они способны» [54]. 

14. «Сотрудникам важно постоянно предоставлять информацию о результатах 

и качестве их труда; каждый работник по возможности должен быть сам себе 

шефом» [54].  

В согласовании со ст. 144 ТК РФ [29] наниматель содержит право ставить 

всевозможные системы премирования, стимулирующих доплат и надбавок с 

учетом понятия презентабельного органа сотрудников. Обозначенные системы 

имеют все шансы устанавливаться еще корпоративным контрактом. Премия 

инициирует особенные увеличенные итоги труда и ее источником считается фонд 

вещественного одобрения. Она дает одну из наиглавнейших составных частей 

заработной платы. Задача премирования – совершенствование до этого всего 

конечных итогов работы, воплощенных в конкретных показателях. Ведущими 

обликами премирования считаются премирование за главные итоги домашней 

работы, единовременное разовое премирование, особые системы премирования. 

Устройство премирования дает, совокупи взаимосвязанных составляющих.  

Обязательными его составляющими числятся: показатели премирования, 

условия его применения, источник и размер премии, круг премируемых. Более 

сложный порядок премирования есть при делении данных на: главной, ключевые, 

запасные. Главной показатель тот, который является более важным в работе 

организации. Свойства премирования должны быть простыми, понятными и 

элементарно запоминающимися для служащих. Предисловию, собственно, что 

или же иной системы премирования предшествует тщательный экономический 

анализ. Определяющим фактором при решении вопроса о внедрении системы 

премирования является оценка ее влияния на утраты приготовления и 

наращивание массы выгоды. 

Оценку производительности вещественного стимулирования труда и ее 

влияния на выводы работы персонала идет по стопам рассматривать как с точки 

зрения работника, к примеру, и с точки зрения работодателя.  

«При оценке эффективности материального стимулирования труда с точки 

зрения работника необходимо анализировать удовлетворенность размером 

заработной платы, удовлетворенность прочими выплатами материального 

стимулирования труда. Оценка эффективности материального стимулирования 

труда работников с точки зрения работодателя включает собственно анализ 

эффективности материального стимулирования труда и построение системы 

обобщающих показателей эффективности» [26, с.27].  

«С позиции организации (работодателя) более приемлемым является 
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затратный подход. При расчете основных показателей предлагаемой системы 

оценки материального стимулирования нужно использовать сумму средств, 

направляемых на материальное стимулирование работников организации. Под 

расходами на материальное стимулирование организации понимается сумма 

средств, формируемая за счет затрат, и направляемая на заработную плату и 

различные социальные выплаты» [26, с.27]. 

На рисунке 2 представлена система показателей оценки материального 

стимулирования труда.  

 
Рисунок 2 – Система показателей оценки материального стимулирования с 

позиции работника и организации 
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«Таким образом, проблема форм эффективности постоянно разрабатывается. 

Получили обоснование такие виды эффективности, как организационная, 

адаптивная, аллокационная, синергетическая, коммерческая, бюджетная, 

максимальная, общеэкономическая, технико-экономическая, социальная, 

социально-экономическая, хозрасчетная, экологическая и др. По мнению автора, 

этот процесс бесконечен. В процессе эволюции меняются производительные 

силы, производственные отношения, меняется их воздействие на эффективность 

производства. Это – объективная необходимость. Инновационное экономическое 

развитие предполагает внедрение результатов научных изобретений, сокращение 

сроков разработки новых проектов. Это, в свою очередь, требует новейших 

технологий, систем организации управления, а значит, повышения эффективности 

производства. Но для раскрытия потенциальных возможностей повышения 

экономической эффективности нужно уметь измерять ее непосредственно, т. е. 

определять критерии эффективности» [52].  
 

1.2 Методика анализа и оценки эффективности системы мотивации 

персонала 

 

«Результативность управления мотивацией персонала обусловлена 

формированием системы мотивации.  

Главная цель системы мотивации персонала состоит в достижении 

первоочередной цели предприятия путем сохранения и подбора 

высокопрофессионального персонала, стимулирования производительности труда 

и другого» [53]. 

«Существование различных методов управления персоналом обусловлено 

имеющейся организационной целью предприятия, которая ориентирована на 

результативность от вложений. Существует прямая необходимость уделять 

внимание оценке эффективности управления персоналом предприятия, 

результаты которой поспособствуют разработке эффективных методов мотивации 

персонала» [53]. 

Выбор подхода к оценке персонала подразумевает:  

▪ существующую цель организации; 

▪ уровень корпоративной культуры;  

▪ задачу оценки.   

«Рассматривая эффективность как относительный показатель, отражающий 

итог отношения затраченных средств к результатам, которые получены по 

окончании мероприятия, подчеркнем, что основными затратами на персонал 

предприятия будут оплата труда, работа по привлечению новых кадров, 

стимулирование, повышение квалификации, улучшение условий труда и многие 

другие» [53]. 

«Направлений оценки персонала и систем, в которых он является ключевым 

элементом, множество, однако не каждая оценка может быть произведена 
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эффективно» [53].  Для получения максимально отражающей реальность оценки 

персонала она должна отвечать следующим оценочным требованиям:  

▪ объективность;  

▪ надежность;  

▪ достоверность;  

▪ прогнозируемость;  

▪ комплексность;  

▪ доступность;  

▪ реальность;  

▪ организованность. 

«Только при выполнении данных требований возможно получение 

высококачественного результата по проведению той или иной оценки персонала».  

«По мнению Л. Н. Ивановой-Швец, необходимость оценки системы 

управления персоналом заключается в следующих мероприятиях» [53]:  

1. Улучшение функционирования системы управления персоналом с помощью 

обеспечения средствами решения возникающих вопросов о том, когда 

необходимо усилить или прекратить какую-либо деятельность. 

2. Определение отношения со стороны работников и менеджеров низшего 

звена на эффективность управления персоналом. 

3. Помощь службе управления персоналом во внесении своего вклада в 

направлении стратегических целей предприятия.   

С целью проведения оценки эффективности системы мотивации персонала, 

существует необходимость выбора тех методов оценки, которые бы 

продемонстрировали реально существующую ситуацию на предприятии и 

позволили выявить сильные и слабые стороны в мотивации, а также 

способствовали в дальнейшем не допускать возникновения негативных явлений в 

управлении персоналом.  

В основе качественной оценки эффективности системы мотивации персоналом 

предприятия лежит информация, как о каждом сотруднике, так и о персонале в 

целом. К основным источникам, демонстрирующим эффективность системы 

мотивации персоналом с качественно-количественной стороны, можно отнести 

информацию:   

▪ о карьерном росте;  

▪ стаже;  

▪ квалификации;  

▪ соотношении в половом и возрастном составе персонала;  

▪ текучести кадров;  

▪ медицинских и психологических параметрах и др.  

Так как в выпускной квалификационной работе рассматривается не 

коммерческое предприятие, а Министерство внутренних дел, необходимо учесть 

следующие моменты при оценке эффективности системы мотивации персонала. 

Как и бизнес-сообщество, государственные структуры производят продукты и 
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услуги – отсюда и эффективность их деятельности может быть подвергнута 

оценке. Эффективность работы судей, возможно, оценить, к примеру, по 

количеству рассмотренных дел, эффективность работы миграционных служб – по 

реализации функций администратора штрафов, пошлин, патентов. 

Государственная структура может определить собственные продукты, добиваться 

высокого уровня производства, это улучшит показатели ее эффективности и 

результативности, а также придаст легитимность деятельности нашего 

государства.  

Другой принцип – соблюдение строгой подотчетности гражданских 

служащих, причем всему гражданскому обществу, и ответственности перед ним. 

Движение в этом направлении должно предусмотреть установление безусловной 

ответственности руководителей и исполнителей за достижение конкретных, 

заранее определенных результатов и за появившиеся нарушения в служебных 

делах, вне зависимости от занимаемого положения; замену коллегиальной 

ответственности персональной; оценку деятельности руководителей и их 

подчиненных не согласно формальным показателям, а по объективным 

социально-значимым итогам.  

Эффективность мероприятий, принимаемых руководством по мотивации 

служащих, возможно, рассчитать по таким критериям как:  

▪ вовлеченность в деятельность государственного органа;  

▪ удовлетворенность системой поощрения;  

▪ удовлетворенность возможностью карьерного повышения;  

▪ удовлетворенность организацией персонального труда.  

На федеральном уровне общественные отношения, связанные с организацией 

государственной службы, регулируются следующими нормативами: 

Конституцией Российской Федерации [34]; Федеральными законами:  

▪ от 27 мая 2003 г. № 58–ФЗ «О системе государственной службы Российской 

Федерации» (№ 395–ФЗ); [35]  

▪ от 27 июля 2004 г. № 79–ФЗ «О государственной гражданской службе 

Российской Федерации» (№ 327–ФЗ); [36]  

▪ от 25 декабря 2008 г. № 273–ФЗ «О противодействии коррупции» [37]. 

В соответствии с п. 11 ч. 1 ст. 52 Федерального закона от 27 июля 2004 г. 

№ 79–ФЗ (№ 9–ФЗ) «О государственной гражданской службе Российской 

Федерации» для обеспечения правовой и социальной защищенности гражданских 

служащих, повышения мотивации эффективного исполнения ими своих 

должностных обязанностей, укрепления стабильности профессионального состава 

кадров гражданской службы и в порядке компенсации ограничений, 

установленных указанным ФЗ и другими законами, гражданским служащим 

гарантируются: государственное пенсионное обеспечение в порядке и на 

условиях, установленных федеральным законом о государственном пенсионном 

обеспечении граждан Российской Федерации, проходивших государственную 

службу, и их семей.  
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В соответствии с п. 5 ч. 1 ст. 52 Федерального закона от 27 июля 2004 г. № 79–

ФЗ (№ 9–ФЗ) «О государственной гражданской службе Российской Федерации» 

для обеспечения правовой и социальной защищенности гражданских служащих, 

повышения мотивации эффективного исполнения ими своих должностных 

обязанностей, укрепления стабильности профессионального состава кадров 

гражданской службы и в порядке компенсации ограничений, установленных 

указанным ФЗ и другими законами, гражданским служащим гарантируются: 

медицинское страхование гражданского служащего и членов его семьи, в том 

числе после выхода его на пенсию за выслугу лет, в соответствии с данным ФЗ и 

федеральным законом о медицинском страховании государственных служащих 

Российской Федерации. 

С целью своевременной реакции руководства на возникающие сложные 

ситуации особо важной является обратная связь производимой оценки 

эффективности системы управления персоналом.  

Как отмечено ранее, результаты проведения оценки системы мотивации 

персонала направлены на выявление существующих проблем в работе с 

персоналом, таких как текучесть кадров, дисциплина, качество выполняемой 

работы и другое.  

Исходя из этого, в практике проведения оценки эффективности системы 

мотивации персонала выделяют показатели, отражающие результаты 

деятельности службы управления персоналом:  

1) показатели экономической эффективности;  

2) показатели качественной и количественной укомплектованности;  

3) показатели степени удовлетворенности персонала; 

4) косвенные показатели.  

Оценку эффективности системы мотивации необходимо производить в 

комплексе с соизмерением затрат и выгод от приведения в жизнь основных 

элементов системы управления персоналом.  

Нужно обозначить, собственно, что эффективность системы мотивации в 

первую очередь заключается в мотивировании и стимулировании трудового 

потенциала, направленного на общественный, а вслед за тем уже финансовый 

эффект. Как что А. П. Клочков, есть большое количество направлений для 

увеличения производительности системы мотивации персонала, они по-всякому 

эффективны, впрочем, верно выбранное назначение способно увеличить 

общественный эффект, который так же обеспечит экономию средств фирмы 

[37, с. 109].  

Оценку мотивации персонала почти все создатели [38–40] изготовляют сквозь 

оценку работы персонала, в соответствии с этим, на современном рубеже есть 

большое количество раскладов к оценке работы персонала.  

В общем облике оценка персонала дает собой функцию, основанную на 

плановой, формализованной, постоянной и стандартизированной оценке качеств и 

свойств работы персонала на базе данных притязаний [41, с. 52].  

М. Армстронг сгруппировал главные способы оценки работы персонала 

исходя из способов проведения данной оценки: Метод управления по целям 
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подразумевает постановку специфически измеряемых целей для каждого из 

работников с периодическим обсуждением прогресса при реализации целей.  

1. Метод попарного сравнения, который заключается в том, что по 

результатам выполненной каждой работы осуществляется сравнение с другими 

работающими в паре.  

2. «Метод альтернативного ранжирования заключается в выборе наилучшего и 

наихудшего сотрудника среди избранных для оценки, и далее выбирается 

следующий наилучший и наихудший, вплоть до окончания списка кандидатов на 

ранжирование» [53].  

4. «Графический метод оценки, который в виде шкалы оценивания отражает 

качественные и количественные характеристики, каждой из которых 

соответствует уровень исполнения обязанностей (от неудовлетворительного до 

отличного)» [53].  

5. «Метод интервьюирования заключается в развитии взаимоотношений 

персонала и руководства» [53]. 

«Г.И. Михайлина отмечает, что оценка эффективности мотивации 

осуществляется по характеристикам и результатам деятельности персонала и 

предприятия, а именно по усилиям, стараниям, настойчивости, добросовестности 

и т. д. При этом, исходя из принципов управления и корпоративной культуры, 

автор предлагает оценивать эффективность экономической мотивации по 

результатам (ориентация на точный итоговый результат) и по статусу (ориентация 

на квалификацию, качество выполнение задач, отношение к работе)» [53].  

«В.А. Шахова и С.А. Шапиро [44, с. 134] предлагают подход, учитывающий 

эффекты от увеличения производительности труда, снижения текучки кадров, 

обучения персонала и совмещения нескольких профессий. Ими предлагается 

отдельно определять показатели эффективности, такие как» [53]: 

ежемесячное уменьшение текучести кадров (1) 

Эт=Зн∙Р∙(Кт1-Кт2),                                   (1) 

где ЗН – затраты на нового работника, равные: 

Зн= 
Зот

Рот
;                                                          (2) 

ЗОТ – затраты, идущие на отбор персонала;  

РОТ – количество отобранных кандидатов;  

Р – среднесписочная численность работников;  

КТ – коэффициент текучести кадров;  
обучение с последующим совмещением должностей (3) 

Эоб=Ззн∙Рсн∙Н-Зоб,                                         (3) 

где Ззн – среднемесячная заработная плата одного работника;  

Рсн – число прошедших обучение;  

Н – период, по которому рассчитывается эффективность;  

Зоб – затраты на обучение одного работника; 
месячное увеличение производительности труда (4) 

Эн=Р ∙Дм∙ (П2-П1),                                          (4) 

где Р – количество работников;  
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Дм – количество активных трудодней в месяце;  

П – производительность труда: 

П=
Во

Дм∙ Р
.                                                               (5) 

Далее авторы предлагают провести суммарную оценку эффективности (6) 

Эс=Эт +Эоб +Эн.                                             (6) 

«Н.П. Беляцкий и соавторы учебного пособия по управлению персоналом, по 

нашему мнению, предлагают один из наилучших подходов, который позволяет 

оценить персонал исходя из цели исследования. Например, с целью сбора 

информации о производственном климате производится опрос сотрудников. 

Оценка персонала с точки зрения определения квалификации и соответствия 

занимаемым должностям осуществляется путем аналитической оценки процесса 

труда» [53]. 

«Данный подход позволяет наиболее широко оценить эффективность системы 

управления персоналом и необходимый для нас в разрезе исследования элемент 

этой системы – мотивацию персонала» [53]. 

«Производя оценку системы мотивации персонала, как отмечает А.Я. Кибанов, 

необходимо производить анализ эффективности системы применяемых стимулов 

(средств) на предприятии, поскольку в процессе мотивации именно стимулы 

воздействуют на результативность и качество деятельности. Однако необходимо 

отметить, что «взаимосвязь мотивации и стимулирования возможна тогда, когда 

стимулы и мотивы по величине, времени и содержанию будут соответствовать 

требованиям, необходимым для преодоления порога безразличия персонала» [53]. 

На базе исследования имеющих место быть раскладов к оценке 

производительности системы мотивации персонала фирмы выявлено, собственно, 

что единственного, внятно конкретного способа оценки нет, есть личные и 

беспристрастные характеристики, которые открывают структурные 

составляющие процесса мотивации, итоги работы фирмы, социальную и 

трудовую работа персонала и другое.  

Финансовая эффективность мотивации подключает в себя заключение задач, 

стоящих перед организацией. Она станет находиться в зависимости от верного и 

действенного применения человечных ресурсов.  

Мотивация обязана направлять сотрудников на воздействия, которые важны 

организации.  

Финансовая эффективность, как правило, интересует инструкция фирмы в 

первую очередь, так как для принятия управленческих заключений надо 

воспринимать, считается ли то, или же другое кадровое перемена экономически 

целесообразным. К огорчению, высчитать финансовую эффективность 

мотивационных программ в чистом облике непросто по причине трудности 

оценки в валютном выражении итога, являющегося следствием внедрения, что 

или же другой мотивационной программки. Ясно, собственно, что этим итогом 

имеет возможность замерзнуть прирост дохода или же выгоды фирмы за 

отчетный этап, но на эти характеристики воздействует большущее численность 

моментов, только одним из коих считается система мотивации. В связи с данным 
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характеристики финансовой производительности мотивационных программ, 

приведенные в таблице 2, как правило, одевают косвенный нрав. В ходе 

исследования было выявлено ряд подходов, позволяющих провести анализ 

эффективности стимулирования труда.  

Первый подход основан на анализе отклонения фактических затрат на 

стимулирование сотрудников от плановых (актуален для плановой экономики).  

Таблица 2 – Основные показатели экономической эффективности и формулы 

их расчета 
Показатель Формула расчета № п.п. 

Производительность труда  
ПТ=

Во

Ч с.сп
, 

 где Во – объем работы;  

Чс.сп. – среднесписочная численность  

       персонала. 

    (7) 

Коэффициент опережения  
Коп. =

Т п.т.

Т з.п.
, 

где Т п.т. – темпы роста производительности  

      труда;  

      Т з.п. – темпы роста заработной платы  

   (8) 

Доля заработной платы в 

себестоимости продукции 

(совокупные затраты), % 

Д з. п. = 
Ф з.п.

С (либо З)
, 

где Ф з.п. – фонд заработной платы, руб.;  

       С – себестоимость продукции, руб.  

       З – совокупные затраты, руб.  

 (9) 

Зарплатоемкость 
ЗЕ=

Ф з.п.

В
 , 

где Ф з.п. – фонд заработной платы, руб.;  

      В – выручка от реализации продукции, руб.  

 (10) 

 

Проблема методики, приведенной в таблице 2 является то, что в 

государственных предприятиях отсутствует себестоимость и выручка.  

Российский исследователь оценки эффективности системы стимулирования 

персонала на предприятии в рамках первого «план-фактного» подхода 

Гиляровская Л.Т. предложила проводить «анализ материального стимулирования 

труда» используя факторный анализ отклонения фактических показателей от 

«нормативов заработной платы на рубль нормативно-чистой продукции». 

Аналогичного принципа оценки придерживаются Журлов А.Н., дополнивший 

анализ расчетом группы факторов («совершенствование организации труда», 

«изменение объема», «структура производства»), а также Ендовицкий Д.А. и 

Вострикова Л.А., предложившие комплексную методику разработки системы 

стимулирования персонала, включающую её оценку и доработку с помощью:  

1. Факторного анализа («изучение и количественное измерение влияния 

факторов на изменение величины вознаграждения персонала»). 

2. Анализа рисков («связанных с невыполнением финансовых обязательств 

перед персоналом и с риском неправильно выбранной (неэффективной) модели 
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вознаграждения персонала, вступившей в противоречие с бизнес-стратегией 

организации»).  

3.  Сравнительного анализа и изучения прогрессивных форм вознаграждения 

персонала, способствующих разработке стратегии мотивации персонала.  

4. Анализа и оценки эффективности видов вознаграждения и их влияния на 

конечные результаты деятельности организации. 

5. Определения оптимального размера средств, на вознаграждение исходя из 

планируемой результативности хозяйственной деятельности организации.  

В условиях постоянно меняющейся рыночной среды планирование 

показателей систем стимулирования на предприятиях является не целью процесса 

стимулирования персонала, а инструментом оценки эффективности системы 

планирования предприятия, что не позволяет отнести данный подход к 

актуальным на сегодняшний день направлениям оценки эффективности 

стимулирования персонала.  

Второй подразумевает финансовую оценку работы фирмы до внедрения 

системы стимулирования и впоследствии ее внедрения.  

Второй подход к оценке производительности стимулирования персонала на 

предприятии базируется на финансовом анализе работы фирмы, характеризуемой 

разными финансовыми показателями, в что количестве связанными с расходами 

на стимулирование. При данном оценка ведется на основании анализа работы 

организации до и впоследствии внедрения системы стимулирования персонала.  

Создатели не предлагают устройство интеграции большущего списка 

характеристик и критериев оценки производительности в единственную систему 

стимулирования, когда впоследствии получения определенных значений доля 

характеристик, станет охарактеризовать систему стимулирования труда 

позитивно, а доля – негативно. Этот расклад к оценке производительности 

стимулирования персонала компаний владеет важным достоинством, например, 

как он реализован на сравнении действенной работы фирмы с 

функционированием системы стимулирования труда. Практически он 

акцентирует забота на ведущей задачке системы стимулирования персонала: 

содействовать улучшению работы всего фирмы. Впрочем, в одном ряду с 

бесспорным плюсом нужно обозначить определённый дефект предоставленного 

расклада. Он связан со сложностью определения комплекта коэффициентов, 

характеризующих работу фирмы, собственно, что не разрешает проводить 

конкретную оценку производительности стимулирования персонала.  

Третий подходом к оценке производительности системы стимулирования, 

возможно, именовать предложенный исследователями принцип действенного 

рассредоточения ресурсов в финансовых системах, предложенный В. Парето 

(оптимальное положение рынка по Парето). Оценка ведется исходя из такого, 

собственно, что «эффективным избранием является обстановка, когда нельзя 

сделать лучше состояние первого финансового агента, не ухудшив при данном 

состояние всякого другого» [46, с. 70]. Впрочем, описываемый подход 

методически не отработан, собственно, что усложняет его практическое 

использование в работе компаний.  
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Так, А.Я. Кибанов предлагает проводить оценку эффективности на основе 

показателя «рентабельность стимулирования персонала» [47, с. 82].  

Четвертый подход к оценке эффективности стимулирования персонала на 

предприятии основан на понятии «экономическая эффективность», как 

«результативность экономической деятельности, экономических программ и 

мероприятий, характеризуемой отношением (или сопоставлением) полученного 

экономического эффекта, результата к затратам факторов, ресурсов, 

обусловившим получение этого результата» [48, с. 95]. При этом под 

экономическим эффектом, чаще всего, исследователи рассматривают такие 

показатели, как «прибыль», «продажи», «товарооборот», а под затратами, такие 

показатели, как «ФОТ» и «общий объем стимулирующих выплат» [49, с. 54]. 

Перечисленные выше методики оценки эффективности стимулирования 

персонала на предприятиях предлагается дополнить принципиально новым 

подходом, в настоящее время недостаточно разработанным в рамках теории и 

практики управления персоналом [50, с. 66]. Предлагаемый подход основан на 

рассмотрении эффективности работы системы стимулирования сотрудников, как 

оптимизационной задачи исследования операций, в которой оптимизируются 

ресурсы, необходимые для достижения стратегических целей предприятия. 

Исходя из эффективности работы всего предприятия можем говорить о том, что 

система стимулирования персонала является эффективной в том случае, если она 

позволяет предприятию в кратчайшие сроки и с наименьшими затратами 

достигать стратегических целей. 

 

Выводы по разделу 1 

 

Подводя итоги, на основании представленного в данной главе теоретического 

материала можно сделать следующие выводы: 

Мотивация – одна из основных функций управления, обособившийся вид 

деятельности, представляет собой процесс побуждения себя и других к 

деятельности, направленной на достижение целей организации. Значение 

мотивации определяется тем, что менеджеры, опираясь на нее, имеют 

возможность добиться от подчиненных соответствующего целям организации 

поведения.  

Выделяют следующие виды мотивации: 

Внешняя мотивация (экстринсивная) – мотивация, не связанная с 

содержанием определённой деятельности, но обусловленная внешними по 

отношению к субъекту обстоятельствами. 

Внутренняя мотивация (интринсивная) – мотивация, связанная не с внешними 

обстоятельствами, а с самим содержанием деятельности. 

Диагностика мотивации персонала измеряется качественными и 

количественными показателями. 

Система мотивации персонала – это комплекс мероприятий, направленный на 

внутренние ценности и потребности подчиненных, стимулирующих не только к 

работе в целом, но и прежде всего к усердию, инициативности и желанию 
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трудиться, а также к достижению поставленных целей в своей деятельности, к 

самосовершенствованию профессионального уровня, и повышению общей 

эффективности предприятия. 

«Эффективность меняется от системы к системе и зависит от 

институциональных структур, технической базы экономики, природных 

ресурсов, человеческого капитала, здоровья населения, а также от изменений в 

каждом названном факторе» [52].  

«Рассматривая эффективность как относительный показатель, отражающий 

итог отношения затраченных средств к результатам, которые получены по 

окончании мероприятия, подчеркнем, что основными затратами на персонал 

предприятия будут оплата труда, работа по привлечению новых кадров, 

стимулирование, повышение квалификации, улучшение условий труда и многие 

другие» [53]. 

В первую очередь, для того, чтобы понять предмет исследования, мы 

рассмотрели, как в литературе раскрывается понятие «мотивации труда» и 

«мотивации персонала». 

Далее, важнейшим этапом в изучении теоретического материала являлось 

определение основных подходов к оценке и анализу системы эффективности 

мотивации персонала, принятой в организации. 

1. Анализ численности персонала. 

2. Анализ системы мотивации персонала. 

3. Анализ текучести кадров. 

4. Анализ производительности труда. 

5. Анализ эффективности системы мотивации. 

В целом, на основании изложенного материала можно сделать выводы, что 

рассмотренная методика оценки эффективности системы мотивации является 

достаточно полной и позволит получать достоверные результаты. 
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2 ДИАГНОСТИКА ЭФФЕКТИВНОСТИ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ, 

ПРИНЯТОЙ В ЦФО МВД ПО РЕСПУБЛИКЕ САХА (ЯКУТИЯ) 

 

2.1 Оценка и анализ эффективности системы мотивации персонала ЦФО 

МВД по республике САХА 

 

Полное наименование учреждения: Министерство внутренних дел по 

Республике Саха (Якутия). Сокращенное наименование: МВД по Республике 

Саха (Якутия). 

Местонахождение (юридический адрес) МВД по Республике Саха (Якутия): 

677000, г. Якутск, ул. Дзержинского, д. 10.  

Место нахождения Центра финансового обеспечения МВД по республике 

Саха (Якутия): 677000, г. Якутск, ул. Дзержинского, 16/1. 

МВД по Республике Саха (Якутия) является территориальным органом 

Министерства внутренних дел Российской Федерации на региональном уровне.  

МВД по Республике Саха (Якутия) входит в состав органов внутренних дел 

Российской Федерации и подчиняется МВД России. Руководство деятельностью 

МВД по Республике Саха (Якутия) осуществляет Министр внутренних дел 

Российской Федерации. МВД по Республике Саха (Якутия) осуществляет свою 

деятельность непосредственно и (или) через подчиненные территориальные 

органы МВД России на районном уровне, подразделения и организации, 

созданные для реализации задач и обеспечения деятельности МВД по Республике 

Саха (Якутия). МВД по Республике Саха (Якутия) является юридическим лицом в 

организационно-правовой форме государственного учреждения; имеет печать с 

изображением Государственного герба Российской Федерации и  со своим 

наименованием, иные печати, штампы, бланки, самостоятельный баланс, лицевые 

счета, открываемые в соответствии с законодательством Российской Федерации; 

выступает истцом и ответчиком в суде. 

На основе данных официального сайта МВД по Республике Саха (Якутия), 

составим организационную структуру руководства, представив ее на рисунке 3. 

 
Рисунок 3 – Организационная структура руководства МВД по Республике 

Саха (Якутия) 
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Как видно из данных рисунка 3, во главе МВД по Республике Саха (Якутия) 

стоит Министр внутренних дел по Республике Саха (Якутия), в подчинении, 

которого находятся: 

1) Заместитель министра –начальник полиции МВД по РС (Я); 

2) Заместитель министра внутренних дел по РС (Я); 

3) Заместитель министра внутренних дел – начальник следственного отдела. 

Каждый заместитель министра ответственен за свой круг обязанностей и 

имеет определенные полномочия.  

При этом отчет ведется непосредственно перед Министром внутренних дел по 

Республике Саха (Якутия). 

Так как МВД города Якутска представлена отделами (рисунок 4). 

 
Рисунок 4 – Организационная структура МВД города Якутска по отделам 
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Необходимо отметить, что на рисунке 4 представлены не все отдела, 

относящиеся к МВД города Якутска. 

Так как в МВД города Якутска финансовым обеспечением занимается Центра 

финансового обеспечения (далее – ЦФО по РС (Я)), следовательно, исследуем его 

организационную структуру, представив данные на рисунке 5.  

 

 
Рисунок 5 – Организационная структура Центра финансового обеспечения 

МВД по республике Саха (Якутия) 
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этом отсутствуют взаимосвязи и взаимодействия на горизонтальном уровне 

между производственными подразделениями; необоснованно развитая система 

взаимодействия по вертикали; сосредоточение на верхнем уровне оперативных 

задач наряду со стратегическими задачами. 

Финансово-экономический отдел является структурным подразделением ЦФО 

МВД по республике Саха (Якутия).  

Основными задачами отдела являются: 

1. Финансирование территориальных органов ГУ МВД по Республике Саха 

(Якутия). 

2. Организация и координация их экономической работы. 

3. Составление и анализ сводной бухгалтерской и статистической отчетности 

по финансово – хозяйственной деятельности. 

4. Организация и осуществление текущего финансового контроля, проведение 

проверки состояния бюджетного учета и отчетности в финансируемых органах 

внутренних дел и подразделениях. 

Централизованная бухгалтерия является структурным подразделением ЦФО.  

В состав Централизованной бухгалтерии входят: 

▪ группа труда и заработной платы; 

▪ сводно-учетная группа; 

▪ группа по финансированию; 

▪ группа по администрированию доходов; 

▪ направление по администрированию доходов по линии миграции. 

Основными задачами подразделения являются: 

1. Обеспечение методологической организации и постановки бухгалтерского 

учета и отчетности. 

2. Осуществление предварительного контроля за соответствием заключаемых 

договоров объемам ассигнований, предусмотренных сметой расходов и лимитам 

бюджетных обязательств. 

3. Осуществление текущего финансового контроля над целевым характером и 

приоритетностью использования финансовых и материально-технических 

ресурсов, соблюдением финансового и налогового законодательства в аппарате 

МВД по Республике Саха. 

4. Начисление и выплата заработной платы работникам и денежного 

содержания сотрудникам аппарата. 

Отдел пенсионного обслуживания является структурным подразделением 

МВД по республике Саха, осуществляющим работу по пенсионному обеспечению 

(выплате установленных законодательством пенсий, пособий, компенсаций) в 

отношении военнослужащих, уволенных из внутренних войск и военизированной 

пожарной охраны, лиц рядового и начальствующего состава органов внутренних 

дел Российской Федерации, Государственной противопожарной службы 

Министерства Российской Федерации по делам гражданской обороны, 

чрезвычайным ситуациям и ликвидации последствий стихийных бедствий, 

федеральных органов налоговой полиции, а также их семей.  
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Основными задачами отдела являются: 

1. Своевременное назначение и перерасчет пенсий и иных установленных 

законодательством пособий и компенсаций. 

2. Целевое использование денежных средств федерального бюджета на 

пенсионное обеспечение. 

3. Контроль за своевременностью и правильностью выплат пенсий и иных 

установленных законодательством пособий и компенсаций учреждениями 

Сберегательного банка Российской Федерации. 

4. Рассмотрение предложений, заявлений и жалоб по вопросам пенсионного 

обеспечения, организация приема пенсионеров. 

На основе вышесказанного был сделан вывод, что линейно – функциональная 

структура обеспечивает такое разделение управленческого труда, при котором 

линейные звенья управления призваны командовать, а функциональные – 

участвовать в разработке конкретных вопросов и подготовке соответствующих 

решений, программ, планов. 

Достоинства линейно–функциональной структуры: более глубокая подготовка 

решений и планов, связанных со специализацией работников; освобождение 

линейных руководителей от решения вопросов, связанных с планированием, 

осуществлением экономических расчетов, материально – техническим 

обеспечением и др.; построение связей «руководитель – подчиненный» по 

иерархической лестнице, при которых сотрудник подчинен только одному 

руководителю. 

Прежде, чем провести оценку эффективности системы финансирования, 

исследуем показатели данной системы в МВД города Якутска, проанализируем их 

динамику и проведем оценку средств, направленных на финансирование системы 

мотивации. 

В первую очередь, проанализируем динамику численности персонала МВД 

города Якутска, составив данные в таблицу 3. 

На основе данных таблицы 3 был сделан вывод, что за три года наблюдается 

увеличение численности персонала МВД города Якутска на 36 человек. При этом 

было выявлено снижение численности персонала в 2016 году по сравнению с 

2015 годом на 26 человек, но в 2017 году численность сотрудников увеличилась 

на 62 человека по сравнению с 2016 годом. 

Согласно данным таблицы также видно, что численность руководителей МВД 

города Якутска остается неизменной, это связанно с организационной структурой 

МВД города Якутска. 

Таблица 3 – Динамика численности персонала МВД города Якутска за 2015–  

2017 гг. 
Показатели 2015г 2016г 2017г Отклонение 

2016/2015гг 2017/2016гг 2017/2015гг 

Руководство МВД 

города Якутска 

3 3 3 - - - 

Руководители среднего 

звена МВД города 

Якутска 

45 45 45 - - - 
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Окончание таблицы 3 

Показатели 2015г 2016г 2017г Отклонение 

2016/2015гг 2017/2016гг 2017/2015гг 

Руководители низшего 

звена МВД города 

Якутска 

135 135 135 - - - 

Заместители 

начальников отделов 

МВД города Якутска 

367 364 370 -3 6 3 

Сотрудники 732 709 765 -23 56 33 

Итого 1282 1256 1318 -26 62 36 

 

Несмотря на отсутствие изменений в верхнем (руководящем) звене управления 

МВД города Якутска, наблюдается изменения численности заместителей 

начальников отделов МВД города Якутска. Так, в 2015 году в МВД города 

Якутска числилось 367 заместителей начальников отделов, в 2016 году 

количество данных сотрудников сократилось на 3 человека, но в 2017 году, по 

сравнению с 2016 годом, численность заместителей увеличилось на 6 человек. 

Проанализировав динамику сотрудников МВД города Якутска выявлено, что к 

2017 году наблюдается увеличение численности персонала на 33 человека. При 

этом необходимо отметить, что в 2016 году было выявлено сокращение 

численности сотрудников с 732 чел. до 709 чел., что связано с проведенными 

сокращениями в МВД города Якутска. 

Так как тема исследования не относиться к управлению персоналом, 

следовательно, проводить более детальный анализ состава персонала МВД города 

Якутска проводиться не будет. 

Большее внимание уделим системе мотивации персонала МВД города 

Якутска, которая представлена на рисунке 6.  

Согласно данным рисунка 6, система мотивации персонала МВД города 

Якутска довольно разнообразна. Так как в работе будет анализироваться 

эффективность мотивации персонала, мы решили более детально исследовать 

только материальное стимулирование. 

К материальному стимулированию персонала МВД города Якутска, согласно 

данным рисунка 6, относиться оплата труда и прямое удовлетворение 

потребностей персонала. 
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Рисунок 6 – Система мотивации персонала МВД города Якутска 

Рассмотрим более детально оплату труда. Так как в каждом отделе персонал 

имеет разное звание, надбавки, в зависимости от специфики работы, 

проанализируем оплату труда на примере Центра финансового обеспечения МВД 

по республике Саха (Якутия). Согласно данным приложения А, оплата труда 

аттестованного состава и гражданского состава имеют отличия. 

Денежное довольствие сотрудников состоит из месячного оклада в 

соответствии с замещаемой должностью (далее – должностной оклад) и 

месячного оклада в соответствии с присвоенным специальным званием (далее – 

оклад по специальному званию), которые составляют оклад месячного денежного 

содержания (далее – оклад денежного содержания), ежемесячных и иных 

дополнительных выплат. 

1.Должностные оклады. 

Размеры окладов по типовым должностям и окладов по специальным званиям 

устанавливаются Правительством Российской Федерации (постановление 

Правительства Российской Федерации от 3 ноября 2011 № 878). 

Размеры окладов по другим (нетиповым) должностям сотрудников 

устанавливаются руководителем федерального органа исполнительной власти в 

сфере внутренних дел, руководителем иного федерального органа 

Система мотивации персонала МВД города Якутска 
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стимулирование 
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Оплата труда 
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ные выплаты 

Прямое 

удовлетворение 

Переменная 

часть 

Краткосрочные 

премии 

Годовые бонусы 

Долгосрочные 

премии 

Социальные 

программы 

Дополнительные 

годы 

Материальная 

помощь 



36 

исполнительной власти, в котором проходят службу сотрудники, применительно 

к размерам окладов по типовым должностям. В настоящее время размеры 

должностных окладов сотрудников органов внутренних дел определены приказом 

МВД России от 1 декабря 2011 № 1192 «Об установлении окладов месячного 

денежного содержания сотрудников органов внутренних дел Российской 

Федерации». 

Размеры окладов денежного содержания увеличиваются (индексируются) в 

соответствии с федеральным законом о федеральном бюджете на 

соответствующий год и на плановый период с учетом уровня инфляции 

(потребительских цен). Решение об увеличении (индексации) окладов денежного 

содержания принимается Правительством Российской Федерации. 

Сотрудникам устанавливаются следующие дополнительные выплаты: 

1. Ежемесячная надбавка к окладу денежного содержания за стаж службы 

(выслугу лет). 

Ежемесячная надбавка к окладу денежного содержания за стаж службы 

устанавливается в зависимости от выслуги лет, определяемой по нормам 

постановления Правительства Российской Федерации от 27 декабря 2011 № 1158 

в следующих размерах: 

▪ от 2 до 5 лет – 10 %; 

▪ от 5 до 10 лет – 15 %; 

▪ от 10 до 15 лет – 20 %; 

▪ от 15 до 20 лет – 25 %; 

▪ от 20 до 25 лет – 30 %; 

▪ 25 лет и более – 40 %. 

2. Ежемесячная надбавка к должностному окладу за квалификационное звание 

устанавливается в следующих размерах: 

1) за квалификационное звание специалиста третьего класса – 5 %; 

2) за квалификационное звание специалиста второго класса – 10 %; 

3) за квалификационное звание специалиста первого класса – 20 %; 

4) за квалификационное звание мастера (высшее квалификационное звание) –

 30 %. 

Порядок присвоения и подтверждения квалификационного звания определен 

приказом МВД России от 10 января 2012 № 1 «Об утверждении Инструкции о 

порядке присвоения квалификационных званий сотрудникам органов внутренних 

дел Российской Федерации».  В настоящее время введено временное соответствие 

имеющихся квалификационных званий (3 ступени) и введенных 

квалификационных званий (4 ступени) на период переаттестации 

(подтверждения) классной квалификации: 

1) так имеющееся звание специалиста 1 класса – Наставника временно 

приравнивается к новому званию Мастера; 

2) специалист 1 и 2 класса – к новому званию специалиста 1 и 2 класса 

соответственно. 

3. Ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия службы 

устанавливается в размере до 100 % должностного оклада. Порядок выплаты 
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надбавки к должностному окладу за особые условия службы и размеры такой 

надбавки определяются Правительством Российской Федерации в зависимости от 

условий службы и характера выполняемых задач (постановление Правительства 

Российской Федерации от 8 декабря 2011 № 1021 «О ежемесячной надбавке к 

должностному окладу за особые условия службы сотрудникам органов 

внутренних дел Российской Федерации»). Приказом МВД России от 19 декабря 

2011 № 1259 утвержден Перечень должностей сотрудников, при замещении 

которых выплачивается ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые 

условия службы, и размеров надбавки по этим должностям. 

Ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия службы 

устанавливается в размере до 100 % должностного оклада в зависимости от 

категорий должностей сотрудников, с учетом условий службы и задач, 

выполняемых сотрудниками. 

Необходимо отметить следующие значения ежемесячной надбавки к 

должностному окладу за особые условия службы в зависимости от штатной 

должности сотрудника: 

1) должности в специальных подразделениях – 100 %; 

2) должности летного состава в авиационных подразделениях – 50 %; 

3) должности в подразделениях в оперативных подразделениях – 20 %; 

4) должности в подразделениях участковых уполномоченных полиции и по 

делам несовершеннолетних в территориальных органах МВД России на районном 

уровне – 20 %; 

5) должности в следственных подразделениях и подразделениях дознания –

 20 %; 

6) должности в строевых подразделениях патрульно-постовой службы, 

дорожно-патрульной службы, охраны и конвоирования, вневедомственной 

охраны – 20 %; 

7) должности в дежурных частях органов (подразделений) внутренних дел – 

10 %. 

4. Ежемесячная надбавка к должностному окладу за работу со сведениями, 

составляющими государственную тайну, устанавливается в соответствии с 

приказом МВД России от 20 февраля 2017 № 107дсп. 

Ежемесячная надбавка к должностному окладу сотруднику за работу со 

сведениями, составляющими государственную тайну, устанавливается: 

• «особой важности» –25 %; 

• «совершенно секретно» – 20 %; 

• «секретно» – 10 %. 

В порядке и размерах, предусмотренных пунктами 68–70 Положения о 

денежном довольствии сотрудников органов внутренних дел Российской 

Федерации, утвержденного приказом МВД России от 14 декабря 2009 № 960 

сотрудникам структурных подразделений по защите государственной тайны 

дополнительно к надбавке выплачивается ежемесячная процентная надбавка за 

стаж работы в указанных структурных подразделениях. Размер процентной 
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надбавки к должностному окладу при стаже работы от 1 года до 5 лет составляет 

10 %, от 5 до 10 лет – 15 %, от 10 лет и выше – 20 %. 

5. Премии за добросовестное выполнение служебных обязанностей из расчета 

трех окладов денежного содержания в год выплачиваются в порядке, который 

определяется Министром внутренних дел Российской Федерации. 

Приказом МВД России от 19 декабря 2011 № 1257 утвержден Порядок 

выплаты премий за добросовестное выполнение служебных обязанностей 

сотрудникам органов внутренних дел Российской Федерации. Премия 

выплачивается ежемесячно из расчета 25 % оклада денежного содержания, 

установленного сотруднику на первое число месяца, в котором производится 

выплата. 

6. Поощрительные выплаты за особые достижения в службе в размере до 100 

% должностного оклада в месяц устанавливаются в порядке, определяемом 

Министром внутренних дел Российской Федерации. 

Приказом МВД России от 19 декабря 2011 № 1258 утвержден Порядок 

установления поощрительных выплат за особые достижения в службе 

сотрудникам органов внутренних дел Российской Федерации. Эти выплаты 

предназначены для дополнительного стимулирования отдельных категорий 

сотрудников. 

Ежемесячные поощрительные выплаты устанавливаются следующим 

сотрудникам: 

1. Имеющих ученые степени кандидата и доктора наук (15 % и 30 % 

соответственно). 

2. Удостоенных почетных званий СССР и Российской Федерации, 

наименование которых начинается со слов «Заслуженный» и «Народный» (10 % и 

20 % соответственно). 

3. Замещающим должности в подразделениях специального назначения и 

имеющим спортивные звания кандидат в мастера спорта (5 %), мастер спорта 

России (8 %), мастера спорта России международного класса (10 %). 

4. Замещающим должности медицинского персонала и имеющим 

квалификационную категорию высшую (20 %), первую (15 %), вторую (10 %). 

5. Замещающим должности начальника территориального органа внутренних 

дел (50 %), заместителя начальника территориального органа внутренних дел 

(40 %), заместителя начальника полиции (всех наименований) (30 %) и т. д. 

6. Награжденным: медалями СССР, Российской Федерации (за исключением 

юбилейных медалей) – (5 %); орденами СССР, Российской Федерации и знаком 

отличия – Георгиевским Крестом – 10 %; знаком особого отличия – медалью 

«Золотая звезда» – 25 %. 

Единовременные поощрительные выплаты устанавливаются сотрудникам в 

должностных окладах в следующих размерах при награждении: 

Почетной грамотой МВД Российской Федерации –0,5; 

Медалью МВД России «За заслуги в управленческой деятельности»: 

• III степени – 0,5; 

• II степени – 1; 
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• I степени – 2. 

Если сотруднику устанавливаются ежемесячные поощрительные выплаты по 

нескольким основаниям, их размер суммируется. 

7. Ежемесячная надбавка к должностному окладу за выполнение задач, 

связанных с повышенной опасностью для жизни и здоровья в мирное время, 

выплачивается в размере до 100 % должностного оклада в порядке, определяемом 

постановлением Правительства Российской Федерации от 24 декабря 2011 

№ 1122. 

Приказом МВД Российской Федерации от 20 февраля 2012 № 106 отнесены 

габариты прибавки к должностному окладу работникам органов внутренних дел 

за выполнение задач, связанных с увеличенной угрозой для жизни и самочувствия 

в мирное время и утвержден список должностей служащих, при замещении коих 

выплачивается прибавка. 

8. Прибавка за шифровальную работу уточняется в согласовании с главой XI 

Положения о валютном довольствии служащих органов внутренних дел Русской 

Федерации, одобренного приказом МВД РФ от 14 декабря 2009 № 960 и 

выплачивается в зависимости от стажа шифровальной работы и класса 

шифровальной сети от 5 до 30 %. 

9.Каждомесячная юридическая прибавка уточняется работникам, имеющим 

высочайшее юридическое воспитание и занимающим должности, в главные 

казенные прямые обязанности по коим заходит проведение правовой экспертизы 

правовых актов и планов правовых актов и их визирование в качестве адвоката 

или же исполнителя, выплачивается юридическая прибавка в объеме до 50 % 

должностного оклада (приказ МВД РФ от 14 декабря 2009 № 960).  

Выплата при временном выполнении прямые обязанности по иной должности 

Работнику, пока что выполняющему прямые обязанности по иной должности, 

валютное довольствие выплачивается исходя из оклада по пока что замещаемой 

должности, но не наименее оклада по ведущей должности с учетом добавочных 

выплат, поставленных ему по ведущей должности. 

Выплата валютного довольствия за время нахождения в постановлении органа 

внутренних дел. 

За сотрудником, оказавшимся в постановлении органа внутренних дел, до 

истечения срока, конкретного федеральным законодательством, регулирующим 

прохождение службы в органах внутренних дел, сберегается валютное 

довольствие в объеме должностного оклада по последней замещаемой должности 

и оклада по особому званию, а еще прибавка к окладу валютного содержания за 

стаж службы (выслугу лет). Работнику, окружающему в постановлении органа 

внутренних дел, и выполняющему прямые обязанности по последней замещаемой 

должности, в согласовании с приказом или же постановлением начальника органа 

внутренних дел или же уполномоченного им начальника валютное довольствие 

выплачивается в полном объеме. По заключению начальника органа внутренних 

дел или же уполномоченного им начальника работнику, окружающему в 

постановлении органа внутренних дел, и не выполняющему обязательств по 

последней замещаемой должности, с учетом фактического размера производимых 
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им казенных обязательств имеют все шансы еще выполняться вспомогательные 

выплаты. 

2. Выплата валютного довольствия за время исцеления. 

В случае высвобождения работника от выполнения должностных обязательств 

в связи с временной нетрудоспособностью ему выплачивается валютное 

довольствие за целый этап временной нетрудоспособности в полном объеме. 

Выплаты работникам при временном отстранении от должности, в том числе 

при аресте. 

В случае временного отстранения работника от должности ему выплачивается 

валютное довольствие в объеме должностного оклада и оклада по особому 

званию, а еще прибавка к окладу валютного содержания за стаж службы (выслугу 

лет). 

В случае, в случае если работник инкриминируется (подозревается) в 

совершении правонарушения и в отношении его избрана мерило подавления в 

облике решения под стражу, выплата валютного довольствия этому работнику 

временно останавливается. При вынесении работнику оправдательного приговора 

или же при прекращении в отношении его уголовного дела по реабилитирующим 

причинам ему выплачивается валютное довольствие в полном объеме за целый 

этап содержания под стражей. 

Плата за выполнение казенных обязательств сверх поставленной обычной 

длительности казенного времени, а еще в ночное время, в выходные и нерабочие 

торжественные дни. 

В согласовании с заметкой 53 Федерального Закона от 30 ноября 2011 № 342–

ФЗ «О службе в органах внутренних дел Русской Федерации и внесении перемен 

в отдельные законодательные акты Русской Федерации» работник органов 

внутренних дел в случае надобности имеет возможность привлекаться к 

выполнению казенных обязательств сверх поставленной обычной длительности 

казенного времени, а еще в ночное время, в выходные и нерабочие 

торжественные дни в порядке, определяемом федеральным органом 

исполнительной власти в сфере внутренних дел. В данном случае работнику 

предоставляется компенсация в облике развлечений соответственной 

длительности в иные деньки недели. В случае, если передача такового 

развлечений в этот этап нельзя, время выполнения казенных обязательств сверх 

поставленной обычной длительности казенного времени, а еще в ночное время, в 

выходные и нерабочие торжественные дни суммируется и работнику даются 

вспомогательные дни отдыха соответственной длительности, которые по его 

желанию имеют все шансы быть присоединены к каждогоднему оплачиваемому 

отпуску. По пожеланию работника взамен предоставления добавочных дней 

отдыха ему имеет возможность быть выплачена валютная компенсация. 

Порядок предоставления сотруднику органов внутренних дел дополнительных 

дней отдыха и порядок выплаты денежной компенсации определяются 

федеральным органом исполнительной власти в сфере внутренних дел. 

В настоящее время нормативные правовые акты, регламентирующие оплату за 

выполнение служебных обязанностей сверх установленной нормальной 
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продолжительности служебного времени, а также в ночное время, в выходные и 

нерабочие праздничные дни не приняты. 

3.Материальная помощь. 

В соответствии с приказом МВД России от 19 декабря 2011 № 1260 утвержден 

Порядок оказание материальной помощи сотрудникам органов внутренних дел 

Российской Федерации. Материальная помощь в размере одного оклада 

денежного содержания оказывается ежегодно при уходе сотрудника в очередной 

отпуск или в иные сроки по рапорту сотрудника. В пределах средств, выделенных 

на денежное довольствие, на основании мотивированного рапорта сотрудника 

решением руководителя ему может быть оказана дополнительная материальная 

помощь. 

В соответствии с постановлением Правительства Российской Федерации от 

29 декабря 2011 года № 1174 сотрудникам, участвующим в 

контртеррористических операциях и обеспечивающих правопорядок и 

общественную безопасность на территории Северо-Кавказского региона 

Российской Федерации выплачиваются ежемесячные надбавки к денежному 

довольствию. Ежемесячная надбавка к денежному довольствию сотрудникам, 

включенным в состав ОГВ (с) или специальных сил выплачивается в размере двух 

должностных окладов, сотрудникам, не включенным в состав ОГВ (с) или 

специальных сил в размере одного должностного оклада. 

Проанализируем оплату труда аттестованного состава. Согласно данным 

приложения А,  к аттестованному составу ЦФО по РС (Я) относиться 23 человека. 

Тарифный разряд, предназначенный для аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия), в зависимости от 

звания сотрудника, представлен в таблице 4. 

Данные таблицы 4 показывают, что тарифный разряд зависит не только от 

звания, присвоенного сотруднику ЦФО МВД по республике Саха (Якутия), а 

также в зависимости от занимаемой должности в Центре финансового 

обеспечения МВД по республике Саха (Якутия). 

Самый большой тарифный разряд выявлен у полковника (начальника 

центра) – 38 % и полковника (заместителя) – 36 %. 

Таблица 4 – Тарифный разряд для аттестованного состава ЦФОМВД по 

республике Саха (Якутия)в 2017 году 
Звание Тарифный разряд, % Количество 

Полковник (начальник центра) 38 1 

Полковник (заместитель) 36 2 

Подполковник (начальник отдела и 

заместитель главного бухгалтера) 

32 3 

Подполковник (заместитель 

начальника отдела) 

29 1 

Майор (начальник отдела) 24 3 

Майор (главный специалист) 22 3 

Капитан 20 4 

Старший лейтенант 17 6 

Итого - 23 
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Источник: расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

Наименьший тарифный разряд был выявлен у старшего лейтенанта – 17 %. 

Рассмотрев тарифный разряд, исследуем размер должностного оклада, 

составив данные в таблицу 5. 

Таблица 5 – Должностной оклад аттестованного состава ЦФО МВД по 

республике Саха (Якутия)в месяц за 2017 г 
Звание Должностной 

оклад, руб. 

Количество 

человек, чел. 

Сумма, 

руб. 

Полковник (начальник центра) 23 980 1 23 980 

Полковник (заместитель) 22 800 2 45 600 

Подполковник (начальник отдела и заместитель 

главного бухгалтера) 

21 320 3 63 960 

Подполковник (заместитель начальника отдела) 19 760 1 19 760 

Майор (начальник отдела) 18 200 3 54 600 

Майор (главный специалист) 17 680 3 53 040 

Капитан 17 160 4 68 640 

Старший лейтенант 16 120 6 96 720 

Итого - 23 26 2600 

Источник: расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

Таким образом, расходы на должностной оклад аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия)за месяц 2017 года 

составляет 26 2600 руб. Наибольшую сумму оклада составляет 23 980 руб., 

наименьшая 16 120 руб. 

Кроме должностного оклада, аттестованному составу начисляется оклад по 

спецназначению, который представлен в таблице 6. 

Таблица 6 – Должностного оклада по спецназначению аттестованному составу 

ЦФО МВД по республике Саха (Якутия) за месяц 2017 года 
Звание Должностной 

оклад, руб. 

Количество 

человек 

Сумма, 

руб. 

Полковник (начальник центра) 13 520 1 13 520 

Полковник (заместитель) 11 960 2 23 920 

Подполковник (начальник отдела и заместитель 

главного бухгалтера) 

11 960 3 35 880 

Подполковник (заместитель начальника отдела) 12 480 1 12 480 

Майор (начальник отдела) 10 920 3 32 760 

Майор (главный специалист) 11 440 3 34 320 

Капитан 10 400 4 41 600 

Старший лейтенант 11 960–9880 6 59 280 

Итого - 23 156 000 

Источник: расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
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На основании данных таблицы 6 можно сделать вывод, что должностной 

оклад по спецназначению составляет за месяц 156 000 руб., при этом, наибольшая 

сумма должностного оклада по спецназначению составляет 13 520 руб., а 

наименьший – 9880 руб. Ежемесячная надбавка к окладу аттестованного состава 

Центра финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за выслугу 

лет представлена в таблице 7. 

Таблица 7 – Ежемесячная надбавка к окладу аттестованного состава ЦФО 

МВД по республике Саха (Якутия) за выслугу лет 
Звание Выслуга лет, 

лет 

Ежемесячная надбавка 

к окладу, руб. 

Полковник (начальник центра) 40 14 976 

Полковник (заместитель) 15 5225 

Полковник (заместитель) 20  

Подполковник (начальник отдела) 15 4992 

Подполковник (заместитель главного бухгалтера) 15 4992 

Подполковник (начальник отдела) 30 9672 

Майор (начальник отдела) 30 9048 

Майор (начальник) 15 4446 

Майор (начальник) 15 4368 

Майор (главный специалист) 20 5928 

Майор (главный специалист) 20 5928 

Майор (главный специалист) 15 4368 

Капитан (старший специалист) 15 4212 

Капитан (старший специалист) 10 2756 

Итого - 54 757 

Источник: расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

Данные таблицы 7 показывают, что среди аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) не все сотрудники 

имеют ежемесячные надбавки за выслугу лет. При этом, минимальная выслуга 

лет составляет 10 лет – 2756 руб.. максимальная 40 лет – 14 976 руб. Общая сумма 

ежемесячной надбавки к окладу аттестованного состава ЦФО МВД по республике 

Саха (Якутия)за выслугу лет в месяц составляет 54 757 руб. 

Кроме рассмотренных выплат, аттестованному составу Центра финансового 

обеспечения МВД по республике Саха (Якутия)начисляется ежемесячная 

надбавка к должностному окладу (таблица 8). 

Таблица 8 – Ежемесячная надбавка к должностному окладу Центра 

финансового обеспечения МВД по Республике Саха (Якутия) 
Звание Должност

ной оклад, 

руб. 

За 

квалификаци

онное звание 

и классность, 

% 

Сумма за 

квалификационн

ое звание и 

классность, руб. 

За работу со 

сведеньями, 

сост.гос.тайну

, % 

Сумма за  

работу со 

свед., 

сост.гос.тайну

, руб. 

Полковник 

(начальник центра) 

23 980 30 7176 20 4784 

Полковник 

(заместитель) 

22 800 10 2288 20 4576 
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Окончание таблицы 8 

Звание Должност

ной оклад, 

руб. 

За 

квалификаци

онное звание 

и классность, 

% 

Сумма за 

квалификационн

ое звание и 

классность, руб. 

За работу со 

сведеньями, 

сост.гос.тайну

, % 

Сумма за  

работу со 

свед., 

сост.гос.тайну

, руб. 

Полковник 

(заместитель) 

22 800 5 1144 20 4576 

Подполковник 

(начальник отдела) 

21 320 10 2132 20 4264 

Подполковник 

(заместитель 

главного 

бухгалтера) 

21 320 5 1066 10 2132 

Подполковник 

(заместитель 

начальника отдела) 

19 780 30 5928 20 3952 

Майор (начальник 

отделения) 

18 200 10 1820 20 3640 

Майор (начальник) 18 200 5 910 20 3640 

Майор (начальник) 18 200 5 910 10 1820 

Майор (главный 

специалист) 

17 680 10 1768 - - 

Майор (главный 

специалист) 

17 680 5 884 10 1768 

Майор (главный 

специалист) 

17 680 30 5304 20 3536 

Капитан (старший 

специалист) 

17 160 5 858 - - 

Итого - 160 23 188 190 38 688 

Источник: расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

На основе данных таблицы можно сделать вывод, что ежемесячная надбавка к 

должностному окладу Центра финансового обеспечения МВД по республике Саха 

(Якутия) рассчитывается на основе должностного оклада сотрудника, а также 

процента за квалификационное звание и классность и за работу со сведениями, 

составляющие государственную тайну. 

На основе данных выше представленных таблиц (таблицы 5–8), рассчитаем 

базу для начисления северных надбавок и районного коэффициента, составив 

данные в таблицу 9. 
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Таблица 9 – База для начисления северных надбавок и районного 

коэффициента для ЦФО МВД по республике Саха (Якутия) 
Звание Должностно

й оклад, 

руб. 

Должностного 

оклада по 

спецназначени

ю, руб. 

Ежемесячн

ая надбавка 

к окладу за 

выслугу 

лет, руб. 

Сумма выплат 

ежемесячной 

надбавки за 

квалификационн

ое звание, руб. 

Сумма 

выплат 

ежемесячно

й надбавки 

за работу 

со 

сведениями

, руб. 

Всего, 

руб. 

полковник 23 920 13 520 14 976 7176 4784 64 376 

полковник 22 880 11 960 5226 2288 4576 46 930 

полковник 22 880 11 960 6968 1144 4576 47 528 

подполковник 21 320 11 960 4992 2132 4264 44 668 

майор 18 200 11 440 4446 910 1820 36 816 

капитан 17 160 9880 - - - 27 040 

ст.лейтенант 16 120 10 920 2704 - - 29 744 

майор 18 200 10 920 4368 910 3640 38 038 

капитан 17 160 10 400 2756 - - 30 316 

ст.лейтенант 16 120 9880 - - - 26 000 

майор 17 680 11 960 5928 1768 - 37 336 

капитан 17 160 9880 - - - 27 040 

майор 17 680 11 440 4368 884 1768 36 140 

ст.лейтенант 16 120 9880 2600 - - 28 600 

подполковник 21 320 11 960 4992 1066 2132 41 470 

подполковник 21 320 12 480 - - - 33 800 

подполковник 19 760 12 480 9672 5928 3952 51 792 

майор 17 680 11 960 5928 5304 3536 44 408 

ст.лейтенант 16 120 10 920 2704 - - 29 744 

майор 18 200 11 960 9048 1820 3640 44 668 

капитан 17 160 10 920 4212 858 - 33 150 

ст.лейтенант 16 120 11 960 7020 - - 35 100 

ст.лейтенант 16 120 11 960 7020 - - 35 100 

Итого 426 400 262 600 109 928 32 188 38 688 869 80

4 

Источник: расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

Данные таблицы 9 показывают, что общая база для начисления северных 

надбавок и районного коэффициента за месяц составляет 869 804 руб. 

На основе данных таблицы произведем расчет суммы северных надбавок и 

районного коэффициента, составив данные в таблицу 10. 

Таблица 10 – Сумма северных надбавок и районного коэффициента 

аттестованного состава Центра финансового обеспечения 

МВД по республике Саха (Якутия) 
Звание Районный 

коэффициент, 

% 

Сумма надбавки 

за счет район. 

коэффициент.. 

руб. 

Северная надбавка, 

% 

Сумма северной 

надбавки, руб. 

полковник 40 25 750,4 80 51 500,8 

полковник 40 18 772 80 37 544 

полковник 40 19 011,2 80 38 022,4 
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Окончание таблицы 10 

Звание Районный 

коэффициент, 

% 

Сумма надбавки 

за счет район. 

коэффициент.. 

руб. 

Северная надбавка, 

% 

Сумма северной 

надбавки, руб. 

подполковник 40 17 867,2 80 35 734,4 

майор 40 14 726,4 80 29 452,8 

капитан 40 10 816 80 21 632 

ст.лейтенант 40 11 897,6 80 23 795,2 

майор 40 15 215,2 80 30 430,4 

капитан 40 12 126,4 80 24 252,8 

ст.лейтенант 40 10 400 80 20 800 

майор 40 14 934,4 80 29 868,8 

капитан 40 10 816 80 21 632 

майор 40 14 456 80 28 912 

ст.лейтенант 40 11 440 80 22 880 

подполковник 40 16 588 80 33 176 

подполковник 40 13 520 80 27 040 

подполковник 40 20 716,8 80 41 433,6 

майор 40 17 763,2 80 35 526,4 

ст.лейтенант 40 11 897,6 80 23 795,2 

майор 40 17 867,2 80 35 734,4 

капитан 40 13 260 80 26 520 

ст.лейтенант 40 14 040 80 28 080 

ст.лейтенант 40 14 040 80 28 080 

Итого - 347 921,6 - 69 5843,2 

Источник: расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

Районный коэффициент для аттестованных сотрудников Центра финансового 

обеспечения МВД по республике Саха (Якутия)составляет 40 % согласно 

российскому законодательству. Также северная надбавка составляет 80% по 

Республике Саха (Якутия). Сумма надбавки за счет районного коэффициента в 

месяц составила 347 921,6 руб., а за счет северной надбавки – 695 843,2 руб.  

Также для аттестованных лиц применяется месячная надбавка за особые 

заслуги в размере 20 % и треть оклада денежного довольствия в размере 0,25. 

На основе всех выше представленных таблиц, представленных в данном 

параграфе, проведем расчет фонда оплаты труда за месяц, 4 месяца и за 2017 год. 

При этом, было выявлено, что в конце года сотрудникам была начислена 

материальная помощь (таблица 11). 

Таблица 11 – Фонд оплаты труда аттестованного состава за 2017 год  
Звание Фонд оплаты 

труда за месяц, 

руб. 

Фонд оплаты 

труда за 4 месяца, 

руб. 

Материальная 

помощь, руб. 

Фонд оплаты за 

год с учетом 

материальной 

помощи, руб. 

полковник 155 771,2 467 313,6 37 440 504 753,6 

полковник 116 532 349 596 34 840 38 4436 

полковник 117 847,6 353 542,8 34 840 388 382,8 

подполковник 110 853,6 332 560,8 33 280 365 840,8 

майор 88 405,2 265 215,6 29 640 294 855,6 
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Окончание таблицы 11 

Звание Фонд оплаты 

труда за месяц, 

руб. 

Фонд оплаты 

труда за 4 месяца, 

руб. 

Материальная 

помощь, руб. 

Фонд оплаты за 

год с учетом 

материальной 

помощи, руб. 

капитан 66 248 198 744 27 040 225 784 

ст.лейтенант 72 196,8 216 590,4 27 040 243 630,4 

майор 90 963,6 272 890,8 29 120 302 010,8 

капитан 73 585,2 220 755,6 27 560 248 315,6 

ст.лейтенант 63 700 191 100 26 000 217 100 

майор 89 549,2 268 647,6 29 640 298 287,6 

капитан 66 248 198 744 27 040 225 784 

майор 86 788 260 364 29 120 289 484 

ст.лейтенант 69 420 208 260 26 000 234 260 

подполковник 103 818 311 454 33 280 344 734 

подполковник 82 810 248 430 33 800 282 230 

подполковник 125 954,4 377 863,2 32 240 410 103,2 

майор 108 643,6 325 930,8 29 640 355 570,8 

ст.лейтенант 72 196,8 216 590,4 27 040 243 630,4 

майор 105 809,6 317 428,8 30 160 347 588,8 

капитан 79 950 239 850 28 080 267 930 

ст.лейтенант 84 240 252 720 28 080 280 800 

ст.лейтенант 84 240 252 720 28 080 280 800 

Итого 2 115 771 6 347 312 689 000 7 036 312 

Источник: расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

Таким образом, проанализировав формирование оплаты труда аттестованного 

состава Центра финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) 

можно сделать вывод, что за месяц фонд оплаты труда составил 2 115 771 руб., за 

4 месяца – 6 347 312 руб. Кроме этого, сотрудникам была выплачена 

материальная помощь в размере 689 000 руб., следовательно, с учетом 

материальной помощи, фонд оплаты труда за 2017 год составил 7 036 312 руб. 

Рассчитаем на основе данных таблицы 11 среднюю оплату труда аттестовано 

сотрудника: 
(155771, 2+ 116532 + 117847,6 + 110853,6 + 88405,2 + 66248 + 72196,8 + 90963,6 +

73585,2 + 63700 + 89549,2 +

66248 + 86788 + 69420 + 103818 + 82810 + 125954,4 + 108643,6 + 72196,8 +

105809,6 + 79950 + 84240 + 84240)

23
=

2115771

23
= 91 990,035 р. 

Следовательно, средняя оплата труда аттестованного сотрудника Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) в 2017 году 

составляет 91 990,035 руб. 

Так же проведем анализ формирования заработной платы гражданского 

состава, на основе данных приложения Б. 

Отличием начисления заработной платы гражданских служащих и 

аттестованных служащих Центра финансового обеспечения МВД по республике 
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Саха (Якутия) в первую очередь в том, что у гражданских служащих нет звания, а 

также отсутствует надбавки за государственную тайну. 

Должностной оклад с индексациями составляет: 

▪ 6,5 %–2011г.; 

▪ 6 %– 1 октября 2012г.; 

▪ 5,5 %– 1 октября 2013г.; 

▪ 4 % – 1 января 2018г. 

Рассмотрим формирование базы для начисления северных надбавок и 

районного коэффициента (таблица 12). 

Таблица 12 – Формирование базы для начисления северных надбавок и 

районного коэффициента гражданских служащих Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) 
Должность Должнос

тной 

оклад с 

индекс., 

руб. 

Надбав

ка за 

непрер

ывную 

работу 

(выслуг

у лет), 

% 

Сумма 

надбавки

, руб. 

Надбавка 

за 

сложност

ь, 

напряжен

ность, % 

Сумма 

надбавки

, руб. 

Ежемес. 

премия,

% 

Сумма 

премии, 

руб. 

Экономист 2 

категории 

5924 - - 130 7701,2 0,25 1481 

Главный специалист 8313 30 2493,9 140 11 638,2 0,25 2078,25 

Бухгалтер 1 категории 7126 30 2137,8 135 9620,1 0,25 1781,5 

Бухгалтер 4910 - - 130 6383 0,25 1227,5 

Ведущий бухгалтер 7692 - - 130 9999,6 0,25 1923 

Бухгалтер 7126 35 2494,1 135 9620,1 0,25 1781,5 

Бухгалтер 4910 - - 120 5892 0,25 1227,5 

Главный специалист 8313 10 831,3 130 10 806,9 0,25 2078,25 

Бухгалтер 2 категории 5924 - - 115 6812,6 0,25 1481 

Бухгалтер 2 категории 5924 - - 120 7108,8 0,25 1481 

Бухгалтер 5924 - - 130 7701,2 0,25 1481 

Бухгалтер 2 категории 5924 - - 115 6812,6 0,25 1481 

Бухгалтер 1 категории 7126 5 356,3 120 8551,2 0,25 1781,5 

Главный специалист 8313 10 831,3 140 11 638,2 0,25 2078,25 

Заведующая 

канцелярией 

4910 5 245,5 130 6383 0,25 1227,5 

делопроизводитель 3473 - - 115 3993,95 0,25 868,25 

Итого 101 832 - 9390,2 - 130 662,7 - 25 458 

Источник: расчет фонда денежного довольствия гражданского состава Центра финансового 

обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

На основе данных таблицы 12 видно, что база для начисления северных 

надбавок и районного коэффициента состоит из должностного оклада, надбавки 

за непрерывную работу (выслугу лет), надбавку за сложность, напряженность и 

ежемесячной премии. 

При этом, максимальная надбавка за непрерывную работу (выслугу лет) 

гражданских служащих составляет 35 %. Процент надбавки за сложность и 
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напряжённость варьируется от 115 % до 140 %. Ежемесячная премия для 

гражданских служащих составляет 0,25 %. 

На основе данных таблицы 12 рассчитаем сумму базы для начисления 

северных надбавок и районного коэффициента, рассчитав данные показатели 

(таблица 13). 

Таблица 13 – Северные надбавки и районный коэффициент гражданских 

служащих Центра финансового обеспечения МВД по 

республике Саха (Якутия) 
Должность База для 

начисления, 

руб. 

Районный 

коэффициент, 

% 

Сумма 

надбавки за 

счет район. 

коэффициент 

руб. 

Северная 

надбавка, % 

Сумма 

северной 

надбавки, 

руб. 

Экономист 2 категории 15 106,2 40 6042,48 80 12 084,96 

Главный специалист 24 523,35 40 9809,34 80 19 618,68 

Бухгалтер 1 категории 20 665,4 40 8266,16 80 16 532,32 

Бухгалтер 12 520,5 40 5008,2 0 0 

Ведущий бухгалтер 19 614,6 40 7845,84 80 15 691,68 

Бухгалтер 21 021,7 40 8408,68 80 16 817,36 

Бухгалтер 12 029,5 40 4811,8 80 9623,6 

Главный специалист 22 029,45 40 8811,78 80 17 623,56 

Бухгалтер 2 категории 14 217,6 40 5687,04 80 11 374,08 

Бухгалтер 2 категории 14 513,8 40 5805,52 80 11 611,04 

Бухгалтер 15 106,2 40 6042,48 80 12 084,96 

Бухгалтер 2 категории 14 217,6 40 5687,04 80 11 374,08 

Бухгалтер 1 категории 17 815 40 7126 80 14 252 

Главный специалист 22 860,75 40 9144,3 80 18 288,6 

Заведующая 

канцелярией 

13 257 40 5302,8 80 10 605,6 

делопроизводитель 8335,2 40 3334,08 80 6668,16 

Итого 276 169,1 - 110 467,6 - 210 918,8 

Источник: расчет фонда денежного довольствия гражданского состава Центра финансового 

обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

Рассчитав северные надбавки и районный коэффициент для гражданских 

служащий можно сделать вывод, что методика начисления, по сравнению с 

методикой начисление аттестованным сотрудникам, не отличается. 

Общая сумма базы для начисления северных надбавок и районного 

коэффициента составило 276 169,1 руб. Сумма северных надбавок составляет 

210 918,8 руб. а сумма районного коэффициента – 110 467,6 руб. 

Рассчитаем месячный фонд оплаты труда, составив данные в таблицу 14. 

Таблица 14 – Фонд оплаты труда гражданских служащих Центра финансового  

обеспечения МВД по республике Саха (Якутия), руб. 
Должность 1 квартал 2 квартал 3 квартал 4 квартал 2017 год 

Экономист 2 

категории 

99 700,92 99 700,92 111 548,9 99 700,92 410 651,7 

Главный 161 854,1 161 854,1 178 480,1 161854,1 664 042,4 
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Должность 1 квартал 2 квартал 3 квартал 4 квартал 2017 год 

специалист 

Бухгалтер 1 

категории 

136 391,6 136 391,6 150 643,6 136 391,6 559 818,6 

Бухгалтер 52 586,1 52 586,1 62 406,1 52 586,1 220 164,4 

Ведущий 

бухгалтер 

129 456,4 129 456,4 144 840,4 129 456,4 533 209,4 

Бухгалтер 138 743,2 138 743,2 152 995,2 138 743,2 569 224,9 

Бухгалтер 79 394,7 79 394,7 89 214,7 79 394,7 327 398,8 

Главный 

специалист 

145 394,4 145 394,4 162 020,4 145 394,4 598 203,5 

Бухгалтер 2 

категории 

93 836,16 93 836,16 105 684,2 93 836,16 387 192,6 

Бухгалтер 2 

категории 

95 791,08 95 791,08 107 639,1 95 791,08 395 012,3 

Бухгалтер 99 700,92 99 700,92 111 548,9 99 700,92 410 651,7 

Бухгалтер 2 

категории 

93 836,16 93 836,16 105 684,2 93 836,16 387 192,6 

Бухгалтер 1 

категории 

117 579 117 579 131 831 117 579 484 568 

Главный 

специалист 

150 881 150 881 167 507 150 881 620 149,8 

Итого 1 595 146 1 595 146 1 782 044 1 595 146 656 7481 

Источник: расчет фонда денежного довольствия гражданского состава Центра финансового 

обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 
 

Данные таблицы 14 позволяют сделать вывод, что сумма фонда оплаты труда 

за 1 квартал составила 1 595 146 руб., за 2 квартал – 1 595 146 руб., за 3 квартал – 

1 782 044 руб., за 4 квартал – 1 595 146 руб. Следованно, в 2017 году фонд оплаты 

труда гражданских служащих составил 6 567 481 руб. 

Рассчитаем среднюю оплату труда за 2017 год на основе данных таблицы 14: 
(33 233,64+53 951,37+45 463,88+17 528,70+

43 152,12+46 247,74+26 464,90+48 464,79+31 278,72+

31 930,36+33 233,64+31 278,72+39 193+50 293,65+

29 165,40+18 337,44)

16
=36 201 руб. 

Основываясь на расчетах видно, что заработная плата гражданских служащих 

в три раза ниже аттестованных служащих. 

Как и у аттестованных служащих, гражданские служащие получают 

материальную помощь, в размере от 2 до 6 окладов, в зависимости от занимаемой 

должности. 

Подводя итог анализа системы мотивации персонала МВД города Якутска был 

сделан вывод, что на предприятии работает аттестованные и гражданские 

служащие. Отличие системы мотивации для гражданских служащих является 

отсутствие премий за государственную тайну, отсутствие должностного оклада по 

спецназначению, минимальные надбавки.  
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2.2 Анализ тенденций, показателей эффективности системы мотивации 

персонала, принятой в учреждении 

 

На основе данных теоретической части исследования проведем расчет 

эффективности системы мотивации персонала МВД города Якутска. 

В первую очередь проведем расчет, на основе методики В.А. Шахова и 

С.А Шапиро, ежемесячного уменьшения текучести кадров, составив исходные 

данные в таблицу 15. 

Таблица 15 – Исходные данные для расчета уменьшения текучести кадров 

МВД города Якутска по месяцам за 2016–2017гг 
Показатели дек ян фев мр ап май ин ил ав сен ок нб дек 

Всего, чел. 1 25

6 

1 25

8 

1 278 1 27

5 

1 28

7 

1 28

7 

1 28

7 

1 30

1 

1 31

2 

1 309 1 32

1 

1 31

8 

1 31

8 

Принято 

(уволено) 

сотрудников, 

чел. 

2 20 -3 12 - - 14 11 -3 12 -3 - - 

Количество 

времени, 

затрачиваемо

е на принятие 

сотрудника, 

дн. 

2 8 - 6 - - 7 5 - 6 - - - 

Количество 

отработанных 

кандидатов, 

чел. 

6 27 - 14 - - 14 17 - 19 - - - 

Коэффициент 

текучести 

кадров 

- - 0,23 - - - - - 0,22 - 0,22 - - 

 

За исследуемый период видно, что в 2017 году с апреля по июнь численность 

сотрудников МВД города Якутска не изменялась, составляя 1 287 человек. Также 

необходимо отметить, что большая часть сотрудников приходится на 

аттестованный состав. 

Так как расходы МВД города Якутска на прием новых сотрудников несет в 

виде потраченных дней, следовательно, в качестве затрат рассчитаем отношение 

потраченного времени сотрудниками на принятие новых работников, выразив это 

в денежном выражении с помощью оплаты труда. 

При принятии на работу нового сотрудника в МВД города Якутска участвуют 

три человека, начальник отдела, в который ведется набор, заместитель начальника 

и сотрудник по кадрам. 

В среднем, оплата труда сотрудника в МВД города Якутска (не подразделяя на 

аттестованных и гражданских) составляет:  
36 201+91 990,035

2
= 64 095,52 руб. 

Рассчитаем стоимость одного часа работы сотрудника (с учетом того, что в 

среднем в месяце один сотрудник отрабатывает 23 дня по 10 часов): 
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64 095,52
23

10

= 278,67руб. в среднем за 1 час. 

Следовательно, расходы на принятие новых сотрудников в МВД горда 

Якутска составили: 

Январь = 278,67∙ 10∙ 2 = 5573,4 руб. 

Февраль = 278,67 ∙10 ∙ 8 = 22 294 руб. 

Март = 278,67 ∙ 10 ∙ 6 = 16 720 руб. 

Июнь = 278,67 ∙ 10 ∙ 7 = 19 507 руб. 

Июль = 278,67 ∙10 ∙ 5 = 16 720,2 руб. 

Сентябрь = 278,67∙10 ∙ 6 = 16 720 руб. 
Таким образом, в 2017 год расходы на принятие сотрудников составили: 

(5573,4+22 293,6+16 720,2+19 506,9+13 933,5+16 720,2+94747,8) ∙ 3 = 94747,8 ∙ 3  

= 284 243,4 руб. 

На основе формулы 2 рассчитаем затраты на нового работника: 

Знянв = 
5573,4

2
=2786,7 руб.  

Знфевр = 
22 294

20
=1114,68 руб.  

Зн март = 
16 720

12
=1393,35 руб.  

Зн июнь = 
19 507

14
=1393,35 руб.  

Зн июль = 
16 720,2 

11
= 1266,68 руб.  

Зн сентябрь = 
16 720

12
=1393,35 руб.  

Рассчитаем годовые затраты: 

2786,7+1114,68+1393,35+1393,35+1266,68+1393,35 = 9348,11 руб. на одного 

нового сотрудника. 

Рассчитаем с помощью формулы 1 ежемесячное уменьшение текучести 

кадров: 

Эт = 9348,11 ∙ 1318∙ (0,23-0,22)= 1 232 828,747 руб. 
Далее рассчитаем показатель обучения с последующим совмещением 

должности, сформировав исходные данные в таблицу 16. 

Таблица 16 – Исходные данные для расчета эффективности обучения с 

последующим совмещением должности 
 Показатель Обозначение Сумма 

Среднемесячная заработная плата одного 

работника, руб. 

Ззн 64 095,52 

Число прошедших обучение, чел. Рсн 58 

Период, по которому рассчитывается 

эффективность, год 

Н 1 

Затраты на обучение одного работника, руб. Зоб 450 000 

Эффективность обучения. руб. Эоб 3 267 540,16 
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На основе формулы 7 рассчитаем производительность труда сотрудников 

МВД города Якутска. Под объемом работы в данном случае будет пониматься 

отработанные часы в год, следовательно:  

Во = 1973 часов 

Пт =
1973

1318
  = 1,49 ч/раб. 

На основе данных формулы 4 рассчитаем эффективность месячного 

увеличение производительности труда: 

Эн =1318 ∙ 23 ∙ (1,49-1,32) = 5153,38 часов. 
 

Выводы по разделу 2 

 

Так как в выпускной квалификационной работе рассматривается не 

коммерческое предприятие, а Министерство внутренних дел, необходимо учесть 

особенности структуры при оценке эффективности системы мотивации 

персонала. 

При исследовании организационной структуры ЦФО по РС (Я) было 

выявлено, что возглавляют отделы, входящие в состав ЦФО по РС (Я), 

начальники, которым подчиняются старшие специалисты. Следовательно, 

организационная структура МВД по Республике Саха (Якутия) является 

линейно – функциональной. 

На основе выявленного делаем вывод, что линейно – функциональная 

структура обеспечивает такое разделение управленческого труда, при котором 

линейные звенья управления призваны командовать, а функциональные – 

участвовать в разработке конкретных вопросов и подготовке соответствующих 

решений, программ, планов. 

Недостатком линейно – функциональной структуры является тот факт, что 

▪  каждое звено заинтересовано в достижении не общей, а только личной цели;  

▪ при этом отсутствуют взаимосвязи и взаимодействия на горизонтальном 

уровне между производственными подразделениями;  

▪ необоснованно развитая система взаимодействия по вертикали;  

▪ сосредоточение на верхнем уровне оперативных задач наряду со 

стратегическими задачами. 

Проанализировав динамику численности сотрудников МВД города Якутска 

выявлено, что за последние три года, наблюдается увеличение численности 

персонала на 33 человека. При этом, необходимо отметить, что в 2016 году было 

выявлено сокращение численности сотрудников с 732 чел. до 709 чел., что 

связано с проведенными сокращениями в МВД города Якутска. Также 

необходимо отметить, что большая часть сотрудников приходится на 

аттестованный состав. 

Согласно данным исследования видно, что численность руководителей и 

сотрудников МВД города Якутска остается неизменной, это связанно с 

организационной структурой МВД города Якутска. 
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Большое внимание уделили системе мотивации персонала МВД города 

Якутска. В процессе анализа системы мотивации персонала МВД города Якутска 

было выявлено, что на предприятии работает аттестованные и гражданские 

служащие.  

В ЦФО МВД по республике Саха (Якутия) были выявлены следующие виды 

мотивации сотрудников: 

▪ должностные оклады; 

▪ ежемесячная надбавка к окладу денежного содержания за стаж службы 

(выслугу лет); 

▪ ежемесячная надбавка к должностному окладу за квалификационное звание; 

▪ ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия службы; 

▪  ежемесячная надбавка к должностному окладу за работу со сведениями, 

составляющими государственную тайну; 

▪ премии за добросовестное выполнение служебных обязанностей, почетные 

грамоты; 

▪ ежемесячная надбавка к должностному окладу за выполнение задач, 

связанных с повышенной опасностью для жизни и здоровья в мирное время; 

▪ надбавка за шифровальную работу; 

▪ ежемесячная юридическая надбавка; 

▪ выплата при временном исполнении обязанности по другой должности; 

▪  выплата денежного довольствия за время излечения; 

▪ материальная помощь.  

Отличие системы мотивации для гражданских служащих является отсутствие 

премий за государственную тайну, отсутствие должностного оклада по 

спецназначению, минимальные надбавки.  

Следовательно, заработная плата аттестованных сотрудников в три раза 

превышает оплату труда гражданских служащих.  

Рассчитав показатели эффективности системы мотивации персонала было 

выявлено, что производительность труда гражданских служащих при приеме 

новых сотрудников сокращается, так как руководству приходится тратить свое 

время на рассмотрение кандидатов.   

В ходе анализа были выявлены следующие проблемы в системе мотивации 

персонала МВД города Якутска: 

1. Отсутствие система премирования за наставничество для гражданских 

служащих МВД города Якутска. 

2. Отсутствие системы получения отгульных за наставничество для 

гражданских служащих МВД города Якутска. 

3. Отсутствие для гражданских служащих системы денежного довольствия 

после прохождения аттестации. 
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3 РАЗРАБОТКА УПРАВЛЕНЧЕСКОГО РЕШЕНИЯ ПО ПОВЫШЕНИЮ 

ЭФФЕКТИВНОСТИ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА ЦФО МВД 

ПО РЕСПУБЛИКЕ САХА (ЯКУТИЯ) 

 

3.1 Технология разработки управленческого решения по повышению 

эффективности системы мотивации персонала 

 

В ходе анализа были выявлены следующие проблемы в системе мотивации 

персонала МВД города Якутска: 

1. Отсутствие система премирования за наставничество для гражданских 

служащих МВД города Якутска. 

2. Отсутствие системы получения отгульных за наставничество для 

гражданских служащих МВД города Якутска. 

3. Отсутствие системы для гражданских служащих денежного довольствия 

после прохождения аттестации. 

Для решения выявленных проблем, были разработаны следующие 

рекомендации: 

1. Разработка системы премий за наставничества гражданским служащим 

МВД города Якутска. 

2. Разработка системы отгулов за наставничество гражданским служащим 

МВД города Якутска. 

3. Разработка денежного довольствия за присвоение звания «Лучший 

наставник года». 

4. Изменение уровня оплаты труда в зависимости от аттестации, а именно 

разработана система доплаты в конце года за положительный результат 

аттестации и система сокращения заработной платы в случае несоответствия 

сотрудника занимаемой должности. 

1. Одно из основных направлений в работе с персоналом – это 

формирование системы наставничества. Грамотное обучение новых кадров 

готовит их к успешному выполнению стоящих перед ними задач. То есть чем 

эффективнее наставничество, тем активнее будет проявлять себя сотрудник. 

Работа по программе наставничества включает в себя следующие этапы: 

1. Привлечение опытных сотрудников компании и линейных руководителей к 

взращиванию и обучению молодых специалистов и новичков. 

2. Освоение наставниками методик обучения взрослых. 

3. Разработка системы мотивации наставников, стимулирующая на 

выполнение этой функции. 

4. Разработка критериев для оценки работы наставников. 

5. Разработка критериев для оценки эффективности системы наставничества в 

целом. 

По общему правилу работодатель может устанавливать различные системы 

оплаты труда, которые включают в себя доплаты и надбавки компенсационного и 

стимулирующего характера, а также системы премирования. 

Как было выявлено при анализе эффективности системы мотивации персонала 
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МВД города Якутска, аттестованным сотрудникам оплата за наставничество 

включена в сумму за работу со сведеньями, однако, в ходе исследования 

выявлено, что государственные служащие данной надбавки не получают, хотя 

наставничество входит в их обязанности согласно Приказу МВД Российской 

Федерации от 24 декабря 2008 года № 1139 «Об утверждении Положения об 

организации наставничества в органах внутренних дел Российской Федерации».  

Проблема заключается в том, что названный Приказ не регулирует надбавки за 

наставничество, а только определяет организацию наставничества. Данное не 

совершенствование законодательство создало проблему в производительности 

гражданских служащих МВД города Якутска. 

Для того, чтобы решить выявленную проблему, предлагается разработать 

пилотный проект, направленный на разработку системы мотивации персонала за 

счет премий по наставничеству для гражданских служащих.  

Данный проект позволит привлечь на гражданскую службу большее 

количество сотрудников, следовательно, переработка сотрудников будет меньше, 

что повлияет на их производительность.  

Если работника назначают наставником, это связано с возникновением для 

него дополнительных обязанностей. Быть наставником – дело хлопотное и весьма 

ответственное. А значит важно правильно стимулировать опытного сотрудника на 

«превращение» в наставника. Способы мотивации наставников определяются 

обычным принципом: «деньги» или «признание». Что касается нематериального 

стимулирования, то нередко среди наставников проводят всевозможные 

конкурсы. Победив в состязании, лучший наставник удостаивается различных 

почестей. А в целях материального поощрения наставнику можно выплачивать 

фиксированную премию по результатам процедуры наставничества или начислять 

квартальную надбавку к окладу. 

В случае если сотрудника назначают наставником, это связано с появлением 

для него добавочных обязательств. Быть наставником – дело хлопотное и очень 

серьезное. А означает принципиально верно инициировать искусного работника 

на «превращение» в наставника. Методы мотивации наставников ориентируются 

простым принципом: «деньги» или же «признание». Собственно, что касается 

нематериального стимулирования, то зачастую между наставников проводят 

любые состязания. Победив в соревновании, наилучший учитель удостаивается 

всевозможных почестей. А в целях вещественного одобрения наставнику 

возможно платить фиксированную премию по итогам процедуры наставничества 

или же начислять квартальную прибавку к окладу. 

В случае, если прибавка за наставничество считается частью получки, 

наиболее первым шагом при ее оформлении считается внесение подобный 

доплаты и около ее расчета в корпоративный или трудящийся контракт. Не считая 

такого, эти же данные о доплате возможно привнести в локальный акт, к примеру, 

в Состояние об оплате труда или же в Состояние о наставничестве. Сообразно 

общепризнанным меркам деятельного законодательства, величина доплаты имеет 

возможность быть установлен как в конкретной сумме, например, и в процентах 

от оклада. Общепризнанных мерок об оплате работы наставника в локальном акте 
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возможно прописать грядущим образом: Величина доплаты в любом случае 

ориентируется с учетом числа учащихся и значения их подготовки. Величина 

уточняется в процентах от оклада, при данном он не имеет возможность быть 

меньше 10 % от оклада. Установление доплаты исполняется при поддержке 

приказа по фирмы по представлению отдела сотрудников. Надо обозначить, 

собственно, что ТК РФ не обязует брать на себя спецположение о наставничестве. 

Больше такого, в нем нет надобности и при подключении данных выплат в состав 

затрат. Но Состояние дозволит значимо прояснить основная масса вопросов по 

системе наставничества, а еще облегчить процесс документооборота при 

предназначении. 

Систему наставничества можно организовать формально согласно с 

разработанным Положением о наставничестве. Если в этом нет необходимости, то 

наставничество может иметь и неформальный вид, например, как часть политики 

или культуры компании. Если используется Положение, то в него следует 

включить:  

1. Цели и задачи.  

2. Список должностей, на которые распространяется данная система.  

3. Формы наставничества (количество учеников, частоту бесед и т. д.).  

4. Требования к наставнику (стаж, образование и т. д.).  

5. Обязанности наставника.  

6. Методы стимуляции.  

7. Обязанности ученика.  

8. Методы проверки знаний, выдача сертификатов и так далее. 

2. Для денежного стимулирования за наставничество предлагается внедрить 

несколько довольствий. 

К первому довольствию предлагается отнести квартальную денежную 

выплату гражданским служащим. 

Так как наставники работают по-разному, а именно количество обучающихся 

у каждого гражданского служащего может быть разное, предлагается внедрить 

следующую формулу для расчета денежного довольствия за наставничество: 

ДДН=СРот∙ Ч ∙ ДН,                                   (11) 

где ДДН – денежное довольствие за наставничество; 

СРот – средняя стоимость часа работы гражданского служащего МВД 

города Якутска; 

Ч – количество часов наставничества; 

ДН – количество дней наставничества. 

Кроме денежного довольствия, предлагается давать отгульный за 

наставничество. В данном случае, необходимо отметить, что сотрудник не будет 

получать одновременно и денежное довольствие и отгульные за наставничество.  

При разработке данной системы мы подразумеваем поощрение сотрудников 

только одним видом: либо надбавки за наставничество, либо начисление 

дополнительных отгулов. 

Начисление отгула за наставничество можно будет использовать сотрудникам 

как к отпуску, так и в течении года. 
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Для того, чтобы рассчитать количество отгульных сотруднику при 

наставничестве, предлагается использовать следующую формулу: 

ДН=  
ОЧ

24
,                                                      (12) 

где  ДН – отгульные дни за наставничество; 

ОЧ – общее количество часов наставничества за квартал. 

Данная формула позволит определить количество отгульных дней в квартале, 

которое полагается гражданскому служащему за наставничество. 

Для оценки эффективности системы наставничества (СН) используют 

следующую систему показателей: 

1) Снижение текучести персонала в период испытательного срока: 

СТп=
Пт до СН

Пт после СН
 ,                                            (13) 

где СТП – снижение текучести персонала в период испытательного срока; 

ПТ до СН – процент текучести до внедрения системы наставничества; 

ПТ после СН – процент текучести после внедрения системы 

наставничества. 

2) Снижение затрат на обучение персонала: 

СЗ=
З до СН

З после СН
 ,                                                   (14) 

где СЗ – снижение затрат на обучение персонала; 

З до СН – затраты на обучение до внедрения системы наставничества; 

З после СН – затраты на обучение после внедрения системы 

наставничества. 

3) Увеличение процента успешной оценки по итогам обучения: 

Уп =  
Со до СН

Со после СН
,                                                  (15) 

где Уп – увеличение процента успешной оценки по итогам обучения; 

Со до СН –средняя оценка до внедрения системы наставничества; 

Со после СН –средняя оценка после внедрения системы наставничества. 

Кроме того, применяются такие показатели эффективности работы 

наставников: 

Снижение текучести персонала в период испытательного срок, при условии, 

что наставник является непосредственным руководителем: 

Стис= 
Пт до СН

Пт после СН
,                                                  (16) 

где Стис – снижение текучести персонала в период испытательного срок, при 

условии, что наставник является непосредственным руководителем. 

3. Также, предлагается в конце года проводить конкурс среди аттестованных и 

гражданских служащих на звание «Лучший наставник года». 

Данный конкурс позволит повысить не только мотивацию среди персонала 

МВД города Якутска, но и сплотить коллектив, повысить уважение к 

наставникам. 

Для аттестованных сотрудников МВД города Якутска предлагается ввести 

следующие призовые места, представленные в таблице 19. 
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Таблица 19 – Система вознаграждение аттестованных сотрудников за звание 

«Лучший наставник года» 
Призовые места Вознаграждение, руб. Дата проведения 

1 место 8000 22 декабря каждого когда 

2 место 6000 22 декабря каждого когда 
3 место 4000 22 декабря каждого когда 

 

Данные таблицы 19 показывают, что итоги конкурса предлагается подводит 22 

декабря каждого года. Вознаграждение за первое место для аттестованного 

состава в конкурсе «Лучший наставник года» составляет 8000 руб., за второе 

место – 6000 руб., за третье место – 4000 руб. 

Для гражданского состава МВД города Якутска предлагается следующие 

вознаграждения, представленные в таблице 20. 

Таблица 20 – Система вознаграждение гражданских сотрудников за звание 

«Лучший наставник года» 
Призовые места Вознаграждение, руб. Дата проведения 

1 место 6000 22 декабря каждого когда 

2 место 4000 22 декабря каждого когда 
3 место 2000 22 декабря каждого когда 

 

Данные таблицы 20 показывают, что вознаграждение для гражданского 

служащего за звание «Лучший наставник года» является меньше. 

На основе предложенной системы предлагаем рассчитать расходы на 

реализацию данных мероприятий и их эффективность.  

Для начала проведем расчет денежного довольствия за наставничество. Для 

того чтобы рассчитать расходы, сформируем изначальные данные в таблицу 21. 

Для расчета средней стоимости часа работы, гражданского служащего МВД 

города Якутска, воспользуемся данными таблицы 14. 

СРот  экономиста 2 категории =
410651,7

248

8

 = 206,98 руб. 

СРот  главный специалист =
664042,4

248

8

= 334,70 руб. 

СРот  бухгалтер 1 категории =
559818,6

248

8

= 282,17 руб. 

СРот  бухгалтер =
220164,4

248

8

= 110,97 руб. 

СРот  ведущий бухгалтер =
533209,4

248

8

= 268,75 руб. 

СРот   бухгалтер =
569224,9

248

8

= 286,91 руб. 
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СРот   бухгалтер =
327398,8

248

8

= 165,02 руб. 

СРот  главный специалист =
598203,5

248

8

= 301,51 руб. 

СРот  бухгалтер 2 категории =
387192,6

248

8

= 195,16 руб. 

СРот  бухгалтер 2 категории =
395012,3

248

8

= 199,10 руб. 

СРот  бухгалтер =
410651,7

248

8

= 206,98 руб. 

СРот   бухгалтер 2 категории =
387192,6

248

8

= 195,16 руб. 

СРот бухгалтер 1 категории =
484568

248

8

= 244,24 руб. 

СРот  делопроизводитель =
620149,8

248

8

= 312,58 руб. 

Таблица 21 – Расчет денежного довольствия за наставничество гражданским 

служащим Центра финансового обеспечения МВД по 

республике Саха (Якутия) 
Должность Срот, руб. Количество 

часов 

наставничества 

в день, ч. 

Количество дней 

наставничества 

Денежное 

довольствие за 

наставничество в 

квартал, руб. 

Экономист 2 категории 206,98 6 14 17 386,46 

Главный специалист 334,70 - - - 

Бухгалтер 1 категории 282,17 - - - 

Бухгалтер 110,97 6 84 55 928,86 

Ведущий бухгалтер 268,75 - - - 

Бухгалтер 286,91 8 14 32 133,66 

Бухгалтер 165,02 6 28 27 723,29 

Главный специалист 301,51 - - - 

Бухгалтер 2 категории 195,16 8 84 131 145,9 

Бухгалтер 2 категории 199,10 6 112 133 794,5 

Бухгалтер 206,98 6 14 17 386,46 

Бухгалтер 2 категории 195,16 - - - 

Бухгалтер 1 категории 244,24 - - - 

Делопроизводитель 312,58 6 84 157 538,1 

Итого - - - 573 037,15 

 

Данные таблицы 21 показывают, что расходы на денежное довольствие за 

наставничество гражданским служащим Центра финансового обеспечения МВД 

по республике Саха (Якутия) в квартал составит 573 037,15 руб. 
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Для того, чтобы рассчитать количество отгульных сотруднику при 

наставничестве, воспользуемся формулой 12: 

СРот  экономиста 2 категории =
14

24
 = 1 дн. 

СРот  бухгалтер =
84

24
= 4 дн. 

СРот   бухгалтер =
14

24
= 1 дн.. 

СРот   бухгалтер =
28

24
= 1 дн. 

СРот  бухгалтер 2 категории =
84

24
= 4 дн. 

СРот  бухгалтер 2 категории =
112

24
= 5 дн. 

СРот  бухгалтер =
14

24
= 1 дн. 

СРот  делопроизводитель =
84

24
= 4 дн. 

Данные расчета представим в виде таблицы 22. 

Таблица 22 – Расчет количества отгульных гражданским служащим за 

наставничество 
Должность Количество дней наставничества Количество отгульных за квартал 

Экономист 2 категории 14 1 
Главный специалист - - 
Бухгалтер 1 категории - - 

Бухгалтер 84 4 
Ведущий бухгалтер - - 
Бухгалтер 14 1 
Бухгалтер 28 1 
Главный специалист - - 
Бухгалтер 2 категории 84 4 
Бухгалтер 2 категории 112 5 
Бухгалтер 14 1 
Бухгалтер 2 категории - - 
Бухгалтер 1 категории - - 

Делопроизводитель 84 4 
Итого - 18 

 

Данные расчетов показывают, что в квартал общее количество отгульным не 

превысит 18 дней. 

Для оценки эффективности системы наставничества (СН) рассчитаем 

рассмотренные показатели. 

Согласно выше представленной методике, рассчитаем снижение текучести 

персонала в период испытательного срока по формуле 13: 

СТп=
0,22

0,19
  = 1,15  

Данные расчета показывают, что при применении предлагаемого 
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стимулирования за наставничество, текучесть кадров персонала в период 

испытательного срока снизиться на 1,15 %. 

На основе формулы 14 проведем анализ снижение затрат на обучение 

персонала. 

Для того, чтобы произвести данный расчет, предлагается сформировать 

исходные данные в таблицу 23. 

Таблица 23 – Исходные данные для расчета снижение затрат на обучение 

персонала Центра финансового обеспечения МВД по 

Республике Саха (Якутия) в год 
Должность Затраты на обучение 

персонала до системы 

наставничества 

Затраты на обучение персонала 

после системы наставничества 

Экономист 2 категории 112 000 112 000 

Главный специалист - - 

Бухгалтер 1 категории - - 

Бухгалтер 94 000 - 

Ведущий бухгалтер - - 

Бухгалтер 117 000 - 

Бухгалтер 165 000 - 

Главный специалист - - 

Бухгалтер 2 категории - - 

Бухгалтер 2 категории 118 000 118 000 

Бухгалтер 88 000 - 

Бухгалтер 2 категории - - 

Бухгалтер 1 категории - - 

Делопроизводитель - - 

Итого 694 000 230 000 

 

На основе формулы 14 проведем расчет сокращения затрат на обучение: 

СЗ = 
694 000

230 000
=3 

Данные расчета показывают, что затраты за счет наставничества можно 

снизить для бухгалтеров, за счет наставничества бухгалтера 1 и 2 категорий. 

Сокращение затрат на обучение сотрудников сократиться в 3 раза 

Увеличение процента успешной оценки по итогам обучения произведем на 

основе формулы 15: 

Уп =  
3,5

5
  = 0,7 % 

Таким образом, за счет наставничества, увеличение успешной оценки по 

итогам обучения составит 0,7 %. 

На основе проведенных расчетов можно сделать вывод, что, в общем, 

сотрудники МВД города Якутска смогут не только получить денежное 

вознаграждение, но и повысить производительность труда, которая будет 

рассчитана в следующем параграфе, за счет передачи опыта работы. 

4. Каждый гражданин, который работает на государственной службе, обязан 

каждые несколько лет проходить аттестацию. Подготовка и проведение 
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аттестации в МВД города Якутска осуществляется в соответствии с положением 

об аттестации государственных гражданских служащих Управления, которое 

разработано в соответствии с требованиями Трудового кодекса Российской 

Федерации, в соответствии со статьей 48 Федерального закона от 27 июля 2004 г. 

№ 79–ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации», в 

соответствии с требованиями Федерального закона от 25 декабря 2008 г. № 273–

ФЗ «О противодействии коррупции», иными федеральными законами и 

нормативными актами.  

Аттестация государственных гражданских служащих МВД города Якутска – 

это проводимая в установленном законодательством порядке оценка результатов 

деятельности и определение деловых качеств и квалификации работников. 

Аттестация призвана способствовать совершенствованию деятельности МВД 

города Якутска в сфере подбора, повышения квалификации и расстановки кадров, 

наиболее рационального использования специалистов, повышения эффективности 

их труда, определению уровня их профессиональной подготовки и соответствия 

занимаемой должности.  

Аттестация в МВД города Якутска проводится в целях определения 

соответствия гражданского служащего занимаемой должности гражданской 

службы на основе оценки его профессиональной служебной деятельности.  

Основными задачами аттестации являются:  

1) формирование высококвалифицированного кадрового состава МВД города 

Якутска;  

2) оценка квалификации и установление степени соответствия специалистов 

занимаемой должности;  

3) выявление потенциальных возможностей государственных гражданских 

служащих и перспективы их применения;  

4) стимулирование роста профессионализма;  

5) определение необходимости повышения квалификации работников;  

6) обеспечение возможности ротации кадров.  

Аттестации подлежат все категории государственных гражданских служащих 

МВД города Якутска, кроме:  

1) работников, проработавших в занимаемой должности менее года;  

2) беременных женщин;  

3) женщин, находящихся в отпуске по беременности и родам или в отпуске по 

уходу за ребенком до достижения им возраста трёх лет (аттестация указанных 

работников проводится не ранее, чем через год после выхода из отпуска).  

В зависимости от целей проведения в МВД города Якутска различают 

следующие виды аттестации:  

1) очередная аттестация, которая проводится периодически 1 раз в три года;  

2) внеочередная аттестация, которая проводится при изменении системы 

организации и оплаты труда, при возникновении необходимости оценки 

деятельности работника или в целом структурного подразделения или по 

ходатайству руководителя структурного подразделения для определения 

соответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе 
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вследствие недостаточной квалификации, а также в случае грубого нарушения 

работником трудовой дисциплины.  

Аттестацию  государственных гражданских служащих МВД города Якутска 

проводит аттестационная комиссия, которая осуществляет свою деятельность в 

соответствии с указанным положением  

В состав аттестационной комиссии входят: заместитель руководителя 

Управления, начальники и заместители отдела государственной службы и кадров, 

отдела организации, мониторинга и контроля, отдела регистрации права, отдела 

ведения ЕГРН, отдела эксплуатации информационных систем, технических 

средств и каналов связи, независимые эксперты, представители Нижегородской 

областной организации Общероссийского профсоюза работников госучреждений 

и общественного обслуживания РФ.  

Заседания аттестационной комиссии назначаются председателем комиссии в 

соответствии с утвержденным приказом руководителя Управления графиком 

проведения аттестации. 

Графики проведения аттестации разрабатываются секретарём аттестационной 

комиссии на основе списков работников, подлежащих аттестации, и 

утверждаются руководителем Управления. График аттестации доводится до 

сведения каждого аттестуемого работника МВД города Якутска начальником не 

позднее, чем за 1 месяц до проведения аттестации.  

Подготовка документов государственного гражданского служащего МВД 

города Якутска включает:  

1) составление отзыва на аттестуемого сотрудника;  

2) в случае представления работника на аттестацию за нарушение трудовой 

дисциплины, руководителем представляются документы (акт о совершенном 

проступке, объяснение работника, акт – при отсутствии объяснения работника);  

3) в случае, когда работник не первый раз проходит аттестацию, в 

аттестационную комиссию  представляется  аттестационный  лист предыдущей 

аттестации.  

Аттестуемый имеет право представить в аттестационную комиссию заявление 

о своем несогласии с отзывом (пояснительную записку) и отчет аттестуемого, 

отзывы взаимодействующих организаций (подразделений) о выполнении 

конкретных работ, поручений и пр., а также другие документы и пояснения, 

которые, по его мнению, необходимы для объективной и непредвзятой оценки 

деловых качеств работника.  

Заседания аттестационной комиссии проводятся в дни и часы, установленные 

утвержденным графиком. Ход заседаний аттестационной комиссии 

протоколируется секретарем, в его отсутствие – одним из членов аттестационной 

комиссии.  

На заседании аттестационной комиссии должно присутствовать не менее двух 

третей числа ее членов.  

На заседании аттестационной комиссии обязан присутствовать начальник 

МВД города Якутска, в котором работает аттестуемый, и работник, проходящий 

аттестацию.  
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Порядок рассмотрения вопросов, вынесенных на заседание комиссии, 

определяется председательствующим по согласованию с членами аттестационной 

комиссии.  

Аттестационная комиссия рассматривает представленные документы, 

заслушивает сообщения работника, его непосредственного руководителя, а при 

необходимости других лиц, участвующих в заседании комиссии.  

В МВД города Якутска периодически проводятся аттестации гражданских 

служащих МВД города Якутска. В аттестационных испытаниях принимают 

участие государственные гражданские служащие МВД города Якутска. 

Аттестация проводится в режиме он–лайн. Сначала государственные гражданские 

служащие МВД города Якутска характеризуются начальником отдела, после чего 

они отвечают на вопросы членов аттестационной комиссии.  

Аттестационные вопросы, как правило, касаются непосредственно 

профессиональной деятельности:  

• отраслевая специфика организации;  

• основы законодательства;  

• противодействие коррупции;  

• информационно-компьютерные технологии.  

Таким образом, гражданские служащие МВД города Якутска отвечают на 

вопросы о регистрации прав собственности и всевозможных нюансов данного 

процесса, говорят о работе с документами, сроках регистрации, подачи сведений, 

об изменениях в законодательстве и применении новшеств на практике, об 

антикоррупционных мерах и многом другом.  

В процессе аттестации комиссия в рамках установленной процедуры для 

выявления степени соответствия служащего занимаемой должности производит 

оценку деловых, личных и нравственных качеств служащего, процесса и итогов 

его служебной деятельности.  

При проведении аттестации в МВД мегаполиса Якутска предусматриваются 

соблюдение муниципальным служащим ограничений, недоступность нарушений 

запретов, выполнение притязаний к казенному поведению и обещаний, 

поставленных федеральными законами о государственной службе. Итогами 

аттестации делаются заключения и совета аттестационной комиссии по 

улучшению труда, как аттестуемого лица, например, и аппарата всего 

муниципального органа.  

Главные значения аттестации:  

1) оценка соотношения значения проф. подготовки муниципального служащего 

квалификационным требованиям;  

2) направление, при надобности, на переподготовку и увеличение квалификации 

госслужащих;  

3) выявление наиболее многообещающих муниципальных служащих для 

последующего продвижения их по службе;  

4) освобождение от занимаемой должности муниципальных служащих, не 

надлежащих предъявляемым притязаниям.  

Заключение об оценке профессиональных и личных свойств сотрудника, а еще 
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совета аттестационной комиссии принимаются в недоступность аттестуемого не 

закрытым или же потаенным голосованием, обычным большинством голосов, 

находящихся там на заседании членов аттестационной комиссии.  

По результатам аттестации на всякого аттестуемого секретарем 

аттестационной комиссии заполняется аттестационный лист. Аттестационный 

лист заполняется в одном экземпляре, подписывается председателем, 

заместителем председателя, секретарем и членами аттестационной комиссии, 

присутствующими на заседании и принимавшими роль в голосовании.  

Аттестованный сотрудник знакомится с аттестационным листом под роспись.  

Итоги аттестации сотрудника представляются руководителю МВД города 

Якутска не позже чем сквозь 3 денька впоследствии её проведения.  

Начальник МВД мегаполиса Якутска с учётом итогов аттестации 

воспринимает заключение:  

1) о увеличении (понижении) сотрудника в должности, или оставлении его в 

прежней должности;  

2) о увеличении (понижении, оставлении установленного) индивидуального 

повышающего коэффициента к должностному окладу.  

Сотрудник в случае признания его не подходящим занимаемой должности в 

связи с недостаточной квалификацией ведется к увольнению в согласовании с 

пунктом 3 заметки 81 Трудового кодекса Русской Федерации, или, с его согласия, 

переводится на иную место или же по заключению начальника Управления 

посылается на увеличение квалификации или же переподготовку.  

При отказе работника от повышения квалификации, переподготовки или 

перевода на другую должность руководитель Управления принимает решение об 

увольнении работника в соответствии с действующим законодательством.  

Решения, о понижении работника в должности и (или) понижении его 

персонального повышающего коэффициента к окладу принимаются 

руководителем Управления не позднее чем через два месяца со дня аттестации 

работника.  

По истечении указанного срока понижение работнику персонального 

повышающего коэффициента к должностному окладу, перевод его на другую 

должность или увольнение по результатам данной аттестации не допускаются.  

Время болезни и отпуска работника в двухмесячный срок не засчитывается.  

Трудовые споры, связанные с аттестацией, рассматриваются в соответствии с 

действующим законодательством о порядке рассмотрения трудовых споров.  

После проведения аттестации работников издается приказ Управления, в 

котором рассматриваются результаты аттестации, утверждается план 

мероприятий, направленных на повышение эффективности их работы, 

выполнение рекомендаций аттестационной комиссии, предложений, поступивших 

в ходе аттестации работников.  

Аттестационные документы (графики, списки, протоколы, аттестационные 

листы и пр.) секретарь аттестационной комиссии передает в отдел кадров 

Управления для хранения в отдельном деле в течение трёх лет.   

Аттестационный лист работника, прошедшего аттестацию, и отзыв на него 
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хранятся в личном деле работника.  

Как правило, все гражданские служащие МВД города Якутска, заявленные в 

графике заседания экзаменационной комиссии по приему экзамена на 

соответствие требованиям, предъявляемым к государственным регистраторам 

прав Управления, успешно проходят аттестацию. Сотрудники МВД города 

Якутска постоянно совершенствуют свои знания, повышают квалификацию, что 

помогает им достойно справляться с поставленными задачами, а также улучшает 

качество предоставляемых населению государственных услуг.  

В 2017 году в Управлении организовано 12 заседаний аттестационной 

комиссии, аттестацию прошли 82 гражданских служащих Управления.  

По решению аттестационной комиссии 64 гражданских служащих 

(7 гражданских служащих Центра финансового обеспечения МВД по Республике 

Саха (Якутия)) соответствуют замещаемой должности, 8 – соответствуют 

замещаемой должности гражданской службы при условии получения 

дополнительного профессионального образования (2 гражданских служащих 

Центра финансового обеспечения МВД по Республике Саха (Якутия)), 4 – 

рекомендованы к включению в кадровый резерв (1 гражданский служащий в 

Центре финансового обеспечения МВД по Республике Саха (Якутия)), 4 – не 

соответствую замещаемой должности.  

Из четырех гражданских служащих, включенных в кадровый резерв 

Управления, двое назначены на вышестоящие должности (1 гражданский 

служащий в Центре финансового обеспечения МВД по Республике Саха 

(Якутия)). 

За исполнение своих профессиональных обязанностей на высоком уровне 

государственный гражданский служащий может быть представлен к награде и 

поощрению.  

В 2017 году семь гражданских служащих Управления (1 гражданский 

служащий в Центре финансового обеспечения МВД по Республике Саха 

(Якутия)) за добросовестное исполнение служебных обязанностей на высоком 

профессиональном уровне награждены ведомственными наградами Федеральной 

службы государственной регистрации, кадастра и картографии: шестеро – «За 

безупречный труд».  

Благодарственным письмом Управления с выплатой единовременного 

поощрения награждены 48 гражданских служащих (4 гражданских служащих в 

Центре финансового обеспечения МВД по Республике Саха (Якутия)), из них 35 – 

за безупречную и эффективную государственную гражданскую службу, большой 

личный вклад в деятельность Управления (3 гражданских служащих в Центре 

финансового обеспечения МВД по Республике Саха (Якутия)), 13 (1 – в Центре 

финансового обеспечения МВД по Республике Саха (Якутия)) – в связи с 

юбилейной датой.  

Таким образом, в Управлении в целом и в МВД города Якутска реализуется 

стандартный набор процедур подготовки и проведения аттестации 

государственных гражданских служащих. Однако не все сотрудники МВД города 

Якутска по результатам аттестации в полной мере соответствуют занимаемой 
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должности. Очевидно, существует потенциал для дальнейшего развития.  

Как было отмечено на примере МВД города Якутска, подготовка и проведение 

аттестации государственных гражданских служащих характеризуется 

проведением стандартных процедур, закрепленных в законодательстве 

Российской Федерации.   

Аттестация государственных гражданских служащих законодательно 

закреплена более двадцати лет назад. За это время неоднократно менялась 

нормативно-правовая база аттестации, оптимизировался порядок ее проведения. 

Таким образом, процедура аттестации к настоящему моменту времени находит 

подробное отражение в законодательстве. Кадровыми службами государственных 

органов отработаны этапы проведения аттестации, порядок сбора и движения 

документов, формирование и организация работы аттестационных комиссий, 

оформление результатов.   

Существует проблема в процедуре проведения аттестации государственных 

гражданских служащих. Как было отмечено ранее, аттестационная комиссия 

рассматривает представленные документы, заслушивает сообщения аттестуемого 

гражданского служащего, а в случае необходимости – его непосредственного 

руководителя о профессиональной служебной деятельности государственного 

гражданского служащего. И на этом данный этап заканчивается. То есть, 

основываясь лишь на успехах служащего и короткой беседе с ним, начинается 

подготовка аттестационной комиссии к формированию выводов и рекомендаций. 

В этом обстоятельстве и заключается коренная ошибка, в данной беседе 

необходимо использовать эффективные методы и способы проверки служащего 

на профессиональную пригодность.  

Сегодняшняя аттестация, к сожалению, носит чисто формальный характер и 

сам аттестационный процесс укладывается в короткую беседу, на основе которой 

принимается соответствующее решение. Многие органы государственной власти 

хоть и стремятся повысить работоспособность своего персонала, но в 

действительности пренебрегают научными общепризнанными методиками 

оценки работников, что в реальной степени позволяет оценить компетентность 

служащих и повысить эффективность командной работы в органах власти.  

Представляется, что вопросом, который нуждается в серьезной доработке, 

остается вопрос о результатах аттестации.  

В соответствии с Положением «О проведении аттестации государственных 

гражданских служащих Российской Федерации» (далее – Положение об 

аттестации) аттестационная комиссия может принять одно из четырех решений. 

Рассмотрим каждое из них.  

1. Государственный гражданский служащий соответствует замещаемой 

должности. Это самое распространенное решение аттестационной комиссии, 

что предопределено, как минимум, двумя факторами (рисунок 7). 
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Во-вторых:  
• закрепленные в законодательстве варианты решений иногда ограничивают 

аттестационную комиссию в выборе.  

Во-первых: 

▪ большинство должностей государственной гражданской службы замещается 

посредством конкурсного отбора, в связи с чем предполагается, что победитель конкурса 

априори способен должным образом выполнять свои служебные обязанности, а, 

следовательно, соответствовать замещаемой должности. 

 

Рисунок 7 – Факторы, предопределяющие принятие решения о соответствии 

государственного гражданского служащего занимаемой должности 

2. Государственный гражданский служащий соответствует замещаемой 

должности и рекомендуется к включению в кадровый резерв для замещения 

вакантной должности гражданской службы в порядке должностного роста. Это 

единственное решение аттестационной комиссии, которое можно назвать 

стимулирующим. Однако следует обратить внимание на формулировку данного 

решения. Гражданский служащий лишь рекомендуется аттестационной 

комиссией для включения в кадровый резерв. Окончательное решение о 

включении в кадровый резерв принимает представитель нанимателя. Анализ 

законодательства дает основание полагать, что он вправе, а не обязан принять 

такое решение.  

Таким образом, рекомендация аттестационной комиссии не является 

гарантией включения гражданского служащего в кадровый резерв.  

3. Государственный штатский служащий соответствует замещаемой 

должности при условии получения вспомогательного образования. Это 

заключение тянет газета приказа о направленности муниципального штатского 

служащего для получения вспомогательного образования. Этот вариант 

заключения ведется не абсолютно целесообразным. В согласовании с ч. 2 ст. 62 

Федерального закона «О государственной штатской службе Русской Федерации» 

вспомогательное умелое воспитание подключает в себя профессиональную 

переподготовку и увеличение квалификации. Впрочем, почему-то, для чего 

штатского служащего, соответственного замещаемой должности (т. е. не 

подлежащего подключению в кадровый запас и увеличению в должности), 

ориентировать на профессиональную переподготовку. Целенаправленно в 

отношении предоставленной категории муниципальных штатских служащих 

брать на себя заключение о направленности их на увеличение квалификации. В то 

же время, в согласовании с ч. 5 ст. 62 Федерального закона «О государственной 

штатской службе Русской Федерации» увеличение квалификации штатского 

служащего и исполняется по мере надобности, но не реже одного раза в три года. 

Потому что в согласовании со ст. 53 обозначенного закона вспомогательное 

умелое воспитание считается добавочной залогом штатских служащих, за 

служащим в этап получения им вспомогательного образования сберегается 
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замещаемая место и валютное оглавление. Финансирование вспомогательного 

образования исполняется за счет средств бюджета. Таким образом, этот итог 

аттестации считается довольно финансово накладным для муниципального 

органа. Потому что получение вспомогательного образования считается 

добавочной залогом муниципального штатского служащего, то для ее реализации 

потребуется единодушие служащего, а, значит, при отказе служащего от 

предоставленной гарантии имеет возможность быть продана иная залог – перевод 

с его согласия на нижестоящую место. Служащего возможно сократить по итогам 

аттестации лишь только впоследствии его отказа от перевода на иную место, а 

вероятность увольнения в случае отказа от получения вспомогательного 

образования вызывает сомнения. 

4. Государственный гражданский служащий не соответствует замещаемой 

должности. При таком решении аттестационной комиссии гражданский 

служащий понижается в должности гражданской службы и подлежит 

исключению из кадрового резерва в случае нахождения в нем. Такие последствия 

представляются разумными и логичными при одном условии – имеется вакантная 

должность, на которую может быть назначен гражданский служащий. Как 

поступить, если подходящая вакантная должность для перевода гражданского 

служащего не может быть предложена – неясно. Однако в п. 24 Положения об 

аттестации сказано, что при отказе гражданского служащего от получения 

дополнительного профессионального образования или от перевода на другую 

должность гражданской службы представитель нанимателя вправе освободить 

гражданского служащего от замещаемой должности и уволить его с гражданской 

службы. Из этого следует, что при невозможности перевести гражданского 

служащего на другую должность, его необходимо направить для получения 

дополнительного профессионального образования. Данное решение вообще 

представляется не бесспорным, о чем было сказано выше, а при несоответствии 

государственного гражданского служащего замещаемой должности оно тем более 

нецелесообразно с точки зрения соблюдения публичных интересов, а также 

интересов других гражданских служащих, которые добросовестно исполняют 

свои должностные обязанности.  

Формально законодательство допускает отрешение штатского служащего, 

признанного по итогам аттестации, не подходящим замещаемой должности, а 

практически это практически нельзя. Предусмотренный метод поступков ведется 

противоречащим публично–правовым заинтересованностям. 

Для такого, дабы увеличить мотивацию штатских служащих, предлагается 

ввести валютное довольствие за лестный итог аттестации. 

На основании обнаруженных раньше задач аттестации на государственной 

штатской службе идет по стопам предложить пути их заключения.  

1. Для такого дабы аттестация не была формальной процедурой, а работала 

действующим рычагом кадровой политические деятели, руководствовалось бы 

дополнить варианты заключения аттестационной комиссии.  

Во–первых, нужно предугадать вероятность установления надлежащих 

надбавок к должностному окладу и выплаты премии за эффективность и 
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результативность казенной работы. В зависимости от определенных итогов 

работы аттестуемого муниципального штатского служащего идет по стопам 

предугадать 2 самостоятельных стимулирующих итога:  

1.1. Соответствует замещаемой должности и видится к одобрению в облике 

установления прибавки к должностному окладу за высочайшие итоги казенной 

работы. Думается, собственно, что эта прибавка обязана устанавливаться не 

пожизненно, а до надлежащей еще один аттестации, собственно, что и станет 

добавочным стимулирующим моментом для муниципального штатского 

служащего.  

1.2. Соответствует замещаемой должности с представлением к одобрению в 

облике выплаты единовременной премии за эффективность и результативность 

казенной работы.  

Уполномоченный нанимателя при издании приказа по итогам аттестации 

должен станет принимать во внимание названные выше заключения.  

Во–вторых, нужно зафиксировать подобный вариант заключения 

аттестационной комиссии как «соответствует замещаемой должности при 

условии выполнения назначений аттестационной комиссии по его казенной 

деятельности». Уполномоченный нанимателя в данном случае обязан станет 

издать веление о том, собственно, что муниципальный штатский служащий 

подлежит направленности на внеочередную аттестацию (через 6 мес.) с целью 

испытания выполнения совета аттестационной комиссии по его казенной работе.  

Думается, собственно, что при условии укрепления в законодательстве 

такового варианта заключения, возможно станет ликвидировать заключение 

«соответствует замещаемой должности штатской службы при условии получения 

вспомогательного профессионального образования».  

В–третьих, нужно зафиксировать, собственно, что при отказе муниципального 

штатского служащего, признанного не подходящим замещаемой должности, от 

снижения в должности или в случае недоступности соответственной свободной 

должности в муниципальном органе, уполномоченный нанимателя вправе 

высвободить штатского служащего от замещаемой должности и сократить его с 

штатской службы.  

2. Так как процесс проведения аттестации государственных гражданских 

служащих осуществляется коллегиально, помимо простого опроса, аттестуемого 

следует внедрить следующие дополнительные требования (рисунок 8).  
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Рисунок 8 – Дополнительные требования в опросе аттестуемого  

Произвести самопрезентацию. Если обратиться к англо–язычной литературе, 

то можно увидеть такой термин как «Performanceappraisal» – метод проведения 

интервью, в ходе которого оцениваются темперамент, отношение к жизни, 

мотивация. В силу чего следует включить в интервью аттестации такие темы как:   

1.1. биографическая (вопросы сосредоточены на профессиональном опыте 

аттестуемого, оценивается компетентность принятых решений в нестандартных 

ситуациях, стиль работы, личная позиция и ранжирование важности 

профессиональных задач и др.);  

1.2. поведенческая (оценивается стиль поведения в тех или иных ситуациях, 

способность улаживать конфликт и находить общий язык с подчиненными или 

начальством, а также решать сложные производственные задачи).  

2. Проверка письменной грамотности. Тут муниципальный служащий обязан 

письменно отвечать на вопросы. А сам его почерк обязан быть подвергнут 

психодиагностическому анализу. Целью такового события считается выявление у 

работника конкретного значения личных индивидуальностей. Спасибо 

анкетированию изучат особенности нрава, характера, межличностных отношений, 

мотивационную и чувственную сферу.  

3. Демонстрация коллегиальной работы. Например, как штатский служащий 

трудится в отделах, управлениях и т. д., начальник обязан делать особые 

поручения, которые подчиненные обязаны станут исполнить лишь только вместе, 

что наиболее проявится вероятность или же невозможность работы 

муниципального служащего в команде. Данный нюанс довольно важен, например, 

как при наличии прецедента разобщённости в работе служащих, эффект, от 

производимых плановых задач соответственного отдела, станет невысоким, 

 

1 . Провести самопрезентацию   

. биографическая; 1.1  

1.2 . поведенческая.  

2 . Проверка письменной грамотности.  

3 . Демонстрация коллегиальной работы.  

4 . Работа с разных позиций (начальник - 

подчиненный).  
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собственно, что негативно воздействует на работы органа государственной. 

власти в целом. Эти особые корпоративные поручения обязаны разрабатываться 

комиссией, для дальнейшего их заключения группой аттестуемых, за 

исключением тех редкостных случаев, когда аттестуемый раз.  

4. При данном рассматриваются воздействия сотрудника в настоящих 

обстановках. Подобный метод оценки разрешает получить больше верную и 

беспристрастную оценку его поступков и возможностей, а еще несомненно 

поможет отметить трудности в что или же другой области. Способ отлично 

открывает профессиональную работа предоставленного сотрудника, оказавшегося 

на всевозможных квалификационных уровнях с собственным конкретным 

управляющим, но при данном связанных совместной технологической задачей 

(исследования, изготовления, проектирования, обслуживания). Различия меж 

важным и имеющимся уровнем компетентности делается более четкими.  

И только впоследствии внедрения вышеуказанных требований к 

муниципальным штатским служащим, в процессе аттестации, возможно все 

полноценно выяснить соотношение служащего занимаемой им должности в 

органе власти. Лишь только за это время, заключение аттестационной комиссии 

станет считаться беспристрастным и правомерным, собственно, что станет 

работать предлогом к увеличению или же снижению в должности штатской 

службы.  

Соблюдение всех передовых способов и методик оценки сотрудников 

дозволит в подобающей мере расценить, как личностные интеллектуальные 

возможности, например, умелую степень познаний и способностей служащего в 

общем.  

Так как внутренняя аттестация проходит раз в год, в конце года предлагается 

выплачивать дополнительно к заработай плате следующее денежное довольствие, 

представленное в таблице 24. 

Таблица 24 – Денежное довольствие к заработной плате Центра финансового 

обеспечения МВД по Республике Саха (Якутия) за 

положительные результаты аттестации 
Должность Сумма денежного довольствия, руб. 

Экономист 2 категории 13 000 

Главный специалист 11 000 

Бухгалтер 1 категории 12 500 

Бухгалтер 9 000 

Ведущий бухгалтер 15 000 

Бухгалтер 9 000 

Бухгалтер 9 000 

Главный специалист 11 000 

Бухгалтер 2 категории 11 500 

Бухгалтер 2 категории 11 500 

Бухгалтер 9 000 

Бухгалтер 2 категории 11 500 

Бухгалтер 1 категории 12 500 

Делопроизводитель 8 000 
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При этом, необходимо отметить, что сумма денежного довольствия будет 

увеличиваться в зависимости от инфляции. 

Также, необходимо отметить, что сотрудники могут не пройти аттестацию. 

Для данной категории граждан предлагается внедрить понижение оплаты труда 

на 15 %. 

Следовательно, согласно статистике, 4 человека не прошли аттестацию, 

рассчитает снижение заработной платы у данных категорий граждан (таблица 25). 

Таблица 25 – Понижение оплаты труда из-за несоответствия занимаемой 

должности в Центре финансового обеспечения МВД по 

Республике Саха (Якутия), руб. 
Должность Заработная плата до 

аттестации 

Заработная палата 

после аттестации 

Сокращение 

заработной платы 

Бухгалтер 1 

категории 

 45 895,4 39 011,09 6884,31 

Бухгалтер 40 876,1 34 744,69 6131,415 

Бухгалтер 39 853,2 33 875,22 5977,98 

Главный специалист 44 765,2 38 050,42 6714,78 

Итого - - 25 708,49 

 

Данные таблицы 25 показывают, что только за счет несоответствия 

гражданских служащих в Центре финансового обеспечения МВД по Республике 

Саха (Якутия), МВД города Якутска в год может экономить на оплате труда 

25 708,49 руб. 

 

3.2 Прогноз реализации результатов управленческого решения по 

повышению эффективности системы мотивации ЦФО МВД по 

Республике Саха (Якутия) на 2018-2019 гг 

 

На основе предыдущих двух параграфов, спрогнозируем изменения 

эффективности системы мотивации после внедрения предложенных 

рекомендаций. 

В первую очередь проведем расчет затрат на реализацию мероприятий, 

представленных в предыдущих параграфах, сформировав все годовые расходы в 

таблицу 26. 

Таблица 26 – Общие расходы на повышение мотивации сотрудников МВД 

города Якутска 
Расходы Сумма расходов на разработанные 

мероприятия в год, руб. 

Вознаграждение аттестованных сотрудников 

за звание «Лучший наставник года» 

18 000 

Вознаграждение гражданских сотрудников за 

звание «Лучший наставник года» 

12 000 

Расчет денежного довольствия за 573 037 
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Расходы Сумма расходов на разработанные 

мероприятия в год, руб. 

наставничество гражданским служащим 

Центра финансового обеспечения МВД по 

республике Саха (Якутия) 

Расчет денежного довольствия за 

наставничество гражданским служащим 

МВД города Якутска 

1 146 074 

Итого 1 176 074 

 

Исходя из данных таблицы 26 видно, что в среднем в год на повышение 

мотивации сотрудников МВД города Якутска будет затрачивать 1 176 074 руб. 

Кроме расходов, МВД города Якутска также сможет сэкономить денежные 

средства в размере, представленном в таблице 27. 

Таблица 27 – Расчет экономии денежных средств МВД города Якутска за счет 

разработанных рекомендаций 
Статьи экономии Сумма экономии за счет разработанных 

мероприятий в год, руб. 

Снижение затрат на обучение персонала 1 856 000 

Понижение оплаты труда из-за 

несоответствия занимаемой должности 

205 677 

Итого 2 061 677 

 

На основе данных таблиц 26 и 27 проведем расчет экономического эффекта от 

предлагаемых мероприятий: 

Ээффект=2 061 677-1 178 074= 885 603 руб. 
Данные расчета показывают, что, в среднем, в год МВД города Якутска 

сможет сэкономить за счет сбалансированной системы мотивации персонала 

885 603 руб., следовательно, расходы на разработанные рекомендации можно 

покрыть перераспределением полученных бюджетных средств. 

Поскольку прогноз эффективности в МВД города Якутска сложно 

спрогнозировать в плане показателей повышения работоспособности, проведем 

прогноз по рассмотренным показателям во второй главе. 

На основе формулы 7 спрогнозируем производительность труда сотрудников 

МВД города Якутска. Под объемом работы в данном случае будет пониматься 

отработанные часы в год (с учетом 8 часового рабочего дня), следовательно:  

Во 2015 год = 8 ∙ 247 = 1976 часов – отработано одним сотрудником в год 

Во 2016 год = 8 ∙ 247 = 1976 часов – отработано одним сотрудником в год 

Во 2017 год = 8 ∙ 248 = 1984 часов – отработано одним сотрудником в год 

Во 2018 год = 8 ∙ 247 = 1976 часов – отработано одним сотрудником в год 

Рассчитаем производительность труда за 2018 год, с учетом повышения 

количество сотрудников до 1380: 

Пт 2018 год =
1976

1380
  = 1,4 ч/раб. 
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Данные расчета показывают, что за счет повышение численности сотрудников 

МВД города Якутска, производительность одного работника повышается с 

1,5 ч/раб. до 1,4 ч/раб., следовательно, скорость работы сотрудников 

увеличивается, значит и объем работы также может увеличиться в 2018 году.  

При этом, заинтересованность сотрудников в выполнении как месячных, так и 

квартальных показателей увеличивается за счет разработанной системы 

премирования. 

На основе данных формулы 4 рассчитаем эффективность месячного 

увеличение производительности труда: 

Эн  2017 год = 1318 ∙ 23 ∙ (1,57 - 1,5) = 2121,98 часов 

Эн  2018 год = 1380 ∙ 23 ∙ (1,5 - 1,4) = 3174 часов 
Данные расчета показывают, что за счет увеличения численности сотрудников 

с помощью разработанных премий и доплат к заработной плате, эффективность 

месячного увеличения производительности труда в МВД города Якутска составит 

3174 часов, что говорит об эффективности разработанных рекомендаций. 

Для того чтобы определить значение коэффициента текучести по тенденции, 

был использован метод экономико-математического моделирования. 

В качестве экономико-математической модели в рамках дипломной работы 

была использована трендовая модель. Данные по экономическим показателям в 

различные периоды времени являются динамическим рядом, то есть 

совокупностью значений некоторого параметра у, определяемого в различные 

моменты времени. Динамический ряд можно представить в виде следующей 

формулы: 

у =  f(t), (17) 

где    f(t) = у –детерминированная функция времени (тренд). 

В качестве тренда используют линейную функцию, параболу, многочленной 

степени, гиперболу, экспоненту, логарифмическую функцию и другие.  

В качестве прогнозируемого показателя был использован коэффициент 

текучести. 
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Рисунок 9 – Прогноз коэффициента текучести, 2018г. 

Наиболее приближенным к единице оказался коэффициент полиномиального 

графика R² = 0,997. Подставив в полученное уравнение: y = y=-0,025x
2
+0,145x-0,7, 

значение х=4, получим прогнозное значение коэффициента текучести: 0,28. 

Вместе с тем, внедрение мероприятий, согласно мнению экспертов, позволит 

снизить уровень коэффициента текучести на 25%.  

Таким образом, значение коэффициента текучести с учетом предлагаемых 

мероприятий составит: 

К текучести (с учетом мероприятий)  =0,28-0,28/100х25=0,21. 

Значения показателя текучести до и после внедрения мероприятий 

представлены на рисунке 10. 

 

Рисунок 10 – Значения показателя текучести до и после внедрения 

мероприятий 

Общий эффект внедрения мероприятий представлен на рисунке 11. 
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Рисунок 11 – Социально-экономический эффект от внедрения мероприятий 

Таким образом, внедрение мероприятий позволит получить следующий 

эффект: упрощение работы кадровых подразделений; конкретный набор 

квалификационных требований; повышение эффективности отбора и оценки 

специалистов; эффективное осуществление ротации; формирование кадрового 

резерва по определенным направлениям, что приведет к упрощению поиска 

нужных специалистов. 

 

Выводы по разделу 3 

 

Подводя итог третьей главы, можно сделать вывод, что для решения 

выявленных проблем в работе, была разработана система повышения 

эффективности мотивации персонала в МВД города Якутска. 

К основным рекомендациям, выносимым на защиту, является: 

1. Разработка системы премий за наставничества гражданским служащим 

МВД города Якутска. 

2. Разработка системы отгулов за наставничество гражданским служащим 

МВД города Якутска. 

3. Разработка денежного довольствия за присвоение звания «Лучший 

наставник года». 

4. Изменение уровня оплаты труда в зависимости от аттестации, а именно 

разработана система доплаты в конце года за положительный результат 

аттестации и система сокращения заработной платы в случае несоответствия 

сотрудника занимаемой должности.  

Произведя расчет экономического эффекта от предлагаемых рекомендаций 

Общий эффект внедрения мероприятий 

Упрощение работы кадровых подразделений 

Повышение эффективности отбора и оценки специалистов 

Эффективное осуществление ротации 

Формирование кадрового резерва по определенным направлениям 

Упрощение поиска нужных специалистов 
 

Повышение уровня лояльности населения к государственным органам 

Снижение общего уровня напряженности в обществе     

Снижение уровня текучести кадров 
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было выявлено, что, в среднем, в год МВД города Якутска может затратить на 

мотивацию персонала 1 176 074 руб. Однако, за счет перераспределения 

выделенных бюджетных денежных средств, экономия бюджета, с учетом 

указанных расходов, составит 885 603 руб. 

Спрогнозировав эффективность месячного увеличения производительности 

труда, был выявлен положительный результат, превышающий показатель 2017 

года, что говорит об эффективности разработанных рекомендаций. 

Следовательно, сотрудники МВД города Якутска смогут более эффективно 

распределять свое рабочее время, также гражданские служащие смогут получать 

доплату за наставничество, что также повышает эффективность работы, в первую 

очередь это касается более эффективной подготовки будущих сотрудников МВД 

города Якутска. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 

Мотив – обобщённый образ (видение) материальных или идеальных 

предметов, представляющих ценность для человека, определяющий направление 

его деятельности, достижение которых выступает смыслом деятельности.  

Мотивация – одна из основных функций управления, обособившийся вид 

деятельности, представляет собой процесс побуждения себя и других к 

деятельности, направленной на достижение целей организации. Значение 

мотивации определяется тем, что менеджеры, опираясь на нее, имеют 

возможность добиться от подчиненных соответствующего целям организации 

поведения.  

Выделяют следующие виды мотивации: 

Внешняя мотивация (экстринсивная) – мотивация, не связанная с 

содержанием определённой деятельности, но обусловленная внешними по 

отношению к субъекту обстоятельствами. 

Внутренняя мотивация (интринсивная) – мотивация, связанная не с внешними 

обстоятельствами, а с самим содержанием деятельности. 

Диагностика мотивации персонала измеряется качественными и 

количественными показателями. 

Значения количественных показателей выражаются в виде некоторого 

действительного числа, имеющего определенный физический или экономический 

смысл.  

Система мотивации персонала – это комплекс мероприятий, направленный на 

внутренние ценности и потребности подчиненных, стимулирующих не только к 

работе в целом, но и прежде всего к усердию, инициативности и желанию 

трудиться, а также к достижению поставленных целей в своей деятельности, к 

самосовершенствованию профессионального уровня, и повышению общей 

эффективности предприятия. 

Эффективность меняется от системы к системе и зависит от 

институциональных структур, технической базы экономики, природных ресурсов, 

человеческого капитала, здоровья населения, а также от изменений в каждом 

названном факторе. Проблема эффективности состоит еще и в том, что она сильно 

зависит от поведения агентов и от того, в каких условиях, при каких 

ограничениях происходит хозяйственный процесс, складывается та или иная 

форма поведения.  

Рассматривая эффективность как относительный показатель, отражающий 

итог отношения затраченных средств к результатам, которые получены по 

окончании мероприятия, подчеркнем, что основными затратами на персонал 

предприятия будут оплата труда, работа по привлечению новых кадров, 

стимулирование, повышение квалификации, улучшение условий труда и многие 

другие.  

На основе изучения существующих подходов к оценке эффективности 

системы мотивации персонала предприятия выявлено, что единого, четко 
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определенного метода оценки нет, существуют субъективные и объективные 

показатели, которые раскрывают структурные компоненты процесса мотивации, 

результаты работы предприятия, социальную и трудовую деятельность персонала 

и другое. В данной работе для оценки эффективности системы мотивации 

персонала на предприятии, была использована методика В. А. Шахова и С. А. 

Шапиро. 

Исходя из вышеизложенного, по мнению автора, оценку эффективности 

системы мотивации персонала необходимо производить по таким направлениям, 

как: анализ качественно-количественных показателей, характеризующих 

численность, образованность, возраст, стаж; анализ стимулирования, расходы на 

оплату труда и др. 

Для того чтобы оценить эффективность системы мотивации, приятой в 

исследуемом учреждении, при выполнении отчета по преддипломной практике 

использован такой метод, как анкетирование сотрудников Центра финансового 

обеспечения МВД по республике Саха (Якутия).  

В процессе анализа системы мотивации персонала МВД города Якутска было 

выявлено, что на предприятии работает аттестованные и гражданские служащие.  

В Центре финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) были 

выявлены следующие виды мотивации сотрудников: должностные оклады, 

ежемесячная надбавка к окладу денежного содержания за стаж службы (выслугу 

лет), ежемесячная надбавка к должностному окладу за квалификационное звание, 

ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия службы, 

ежемесячная надбавка к должностному окладу за работу со сведениями, 

составляющими государственную тайну, премии за добросовестное выполнение 

служебных обязанностей, почетные грамоты, ежемесячная надбавка к 

должностному окладу за выполнение задач, связанных с повышенной опасностью 

для жизни и здоровья в мирное время, надбавка за шифровальную работу, 

ежемесячная юридическая надбавка, выплата при временном исполнении 

обязанности по другой должности, выплата денежного довольствия за время 

излечения, материальная помощь. Отличие системы мотивации для гражданских 

служащих является отсутствие премий за государственную тайну, отсутствие 

должностного оклада по спецназначению, минимальные надбавки. 

Следовательно, заработная плата аттестованных сотрудников в 3 раза превышает 

оплату труда гражданских служащих.  

Рассчитав показатели эффективности системы мотивации персонала было 

выявлено, что производительность труда гражданских служащих при приеме 

новых сотрудников сокращается, так как руководству приходится тратить свое 

время на рассмотрение кандидатов.   

В ходе анализа были выявлены следующие проблемы в системе мотивации 

персонала МВД города Якутска: 

1. Отсутствие система премирования за наставничество для гражданских 

служащих МВД города Якутска. 

2. Отсутствие системы получения отгульных за наставничество для 

гражданских служащих МВД города Якутска. 
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3. Отсутствие системы для гражданских служащих денежного довольствия 

после прохождения аттестации. 

Подводя итог третьей главы, можно сделать вывод, что для решения 

выявленных проблем в работе, была разработана система повышения 

эффективности мотивации персонала в МВД города Якутска. 

К основным рекомендациям, выносимым на защиту, является: 

1. Разработка системы премий за наставничества гражданским служащим 

МВД города Якутска. 

2. Разработка системы отгулов за наставничество гражданским служащим 

МВД города Якутска. 

3. Разработка денежного довольствия за присвоение звания «Лучший 

наставник года». 

4. Изменение уровня оплаты труда в зависимости от аттестации, а именно 

разработана система доплаты в конце года за положительный результат 

аттестации и система сокращения заработной платы в случае несоответствия 

сотрудника занимаемой должности.  

Произведя расчет экономического эффекта от предлагаемых рекомендаций 

было выявлено, что, в среднем, в год МВД города Якутска может затратить на 

мотивацию персонала 1 176 074 руб. Однако, за счет перераспределения 

выделенных бюджетных денежных средств, экономия бюджета, с учетом 

указанных расходов, составит 885 603 руб. 

Спрогнозировав эффективность месячного увеличения производительности 

труда был выявлен положительный результат, превышающий показатель 2017 

года, что говорит об эффективности разработанных рекомендаций. 

Следовательно, сотрудники МВД города Якутска смогут более эффективно 

распределять свое рабочее время, также гражданские служащие смогут получать 

доплату за наставничество, что также повышает эффективность работы, в первую 

очередь это касается более эффективной подготовки будущих сотрудников МВД 

города Якутска. 



83 

БИБЛИОГРАФИЧЕСКИЙ СПИСОК 

 

1. Пономаренко, А.П. Понятия мотивации и стимулирования, их отличительные 

особенности и взаимодействие – httр://аrсhivе. №buv. gоv. uа 

2. Турчинова, А.И. Управление персоналом: учебник / А.И. Турчинова. – М.: 

РАГС, 2011. – 608 с. 

3. Ожегов, С.И. Толковый словарь русского языка: учебник / С.И. Ожегов, 

Н.Ю. Шведова – М.: Мир и Образование, Оникс, 2010. – 1249 с. 

4. Виханский, О.С. Менеджмент: учебник / О.С. Виханский, А.И. Наумов. – М.: 

Высшая школа, 2010. – 190 с. 

5. Кибанова, А.Я. Управление персоналом: учебное пособие / А.Я. Кибанова – 

М., 2014. – 376 с.  

6. Уткин, Э.А. Мотивационный менеджмент: учебное пособие / Э.А. Уткин, 

Т.В. Бутова. – М.: ТЕИС, 2014. – 236 с. 

7. Мескон, М.А. Основы менеджмента: учебное пособие / М.А. Мескон, 

М. Альберт, Ф. Хедоури. – М., 1993. – 720 с. 

8. Гордиенко, Ю.Ф. Управление персоналом: учебное пособие / 

Ю.Ф. Гордиенко. – Ростов н/Д.: Феникс, 2014. – 260 с. 

9. Зайцева, Н.А. Практикум по менеджменту туризма. Ситуации и тесты: 

учебное пособие. / Н.А. Зайцева. – М.: Форум: Инфра – М, 2012. – 160 с. 

10. Сербиновский, Б.Ю. Управление персоналом: учебное пособие / 

Б.Ю. Сербиновский, С. М. Самыгина. – М.: Приор, 2012. – 370 с. 

11. Денисов, В.Т. Сущность эффективности и ее повышение / В.Т. Денисов, 

Ю.П. Медведева, Д.Д. Денисов, А.Е. Резник // Поволжский торгово-

экономический журнал. – 2010. – № 3. – С. 6.   

12. Солодкая, М.С. Надежность, эффективность, качество систем управления. –

http:// guality.eup.ru/MATERIFLY10/gsm.htm    

13. Эмерсон, Г. Двенадцать принципов производительности: учебник 

/Г. Эмерсон. – М.: Экономика, 1992. – 224 с. 

14. Сухарев, О.С. К новой теории эффективности экономики / О.С. Сухарев // 

Инвестиции в России. – 2008. – № 11. – С. 9–17. 

15. Прохоров, А.М. Советский энциклопедический словарь: учебник / 

А.М. Прохоров. – М.: Советская энциклопедия, 1989. – 1583 с. 

16. Чижова, Е.Н. Проблема трактовки эффективности как экономической 

категории. – http;//www.techros.ru/text/2921 

17. Романова, О. Оптимизация поведения предприятия в современных условиях / 

О. Романова // Проблемы теории и практики управления. – 2002. – № 3. –  

С. 116–123. 

18. Бабань, Ю.А. Совершенствование бизнес–процессов в современной 

философии управления/ Ю.А. Бабань // Финансовый бизнес. –  2002. – № 6. – 

С. 33–40.   

19. Клейнер, Г. Эффективность мезоэкономических систем переходного периода / 

Г. Клейнер // Проблемы теории и практики управления. – 2002. – № 4. –  

С. 24–30. 

http://www.techros.ru/


84 

20. Уотермен, Р. Фактор обновления: учебное пособие / Р. Уотермен. – М.: 

Прогресс, 1988. – 363 с. 

21. Ансофф, И. Стратегическое управление: учебное пособие / И. Ансофф. – М., 

1989. – 358 с. 

22. Сухарев, О.С. К новой теории эффективности экономики / О.С. Сухарев // 

Инвестиции в России. –  2008. – № 11. – С. 9–17. 

23. Денисов, В.Т. Сущность эффективности и ее повышение / В.Т. Денисов, 

Ю.П. Медведева, Д.Д. Денисов, А.Е. Резник // Поволжский торгово-

экономический журнал. – 2010. – № 3. – С. 6–13.   

24. Мескон, М.А. Основы менеджмента: учебное пособие / М.А. Мескон, 

М. Альберт, Ф. Хедоури. – М., 1993. – 720 с. 

25. Томсон А. Экономика фирмы: учебное пособие / А.И. Федяинов. – М.: 

БИНОМ, 1998. – 544 с. 

26. Федяинов, А.И. Развитие комплексной системы оценки эффективности 

предпринимательской деятельности: автореф. дис. канд. экон. наук / 

А.И. Федяинов. – М., 2011. – 27 с. 

27. Журавлев, П.В. Технология управления персоналом: учебное пособие / 

П.В. Журавлев. – М.: Экзамен, 2009. – 271 с. 

28. Ципкин, Ю.А. Управление персоналом: учебное пособие / Ю.А. Ципкин. – М.: 

ЮНИТИ, 2010. – 446 с. 

29. Добрина, Н.А. Менеджмент: основы теории и деловой практикум: учебное 

пособие / Н. А. Добрина, Ю. В. Щербакова. –  М.: Альфа–М: Инфра–М,  

2009. – 288 с.   

30. Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 г. № 197–ФЗ// 

Собрание законодательства Российской Федерации. – 2002. – № 1 (ч. 1). – 

ст. 3. 

31. Захарова, Т. И. Оценка персонала: учебно-практическое пособие / 

Т.И. Захарова, Д.Е. Стюрина. – М.: ЕАОИ, 2011. – С. 26  

32. Маслова, В.М. Управление персоналом предприятия: учебное пособие / 

В.М. Маслова.  – М.: ЮНИТИ–ДАНА, 2012. – С. 125 

33. Иванова–Швец, Л. Н. Управление персоналом в туристском и гостиничном 

бизнесе: учебное пособие / Л.Н. Иванова–Швец, А.В. Дмитриев. – М.: Изд. 

центр ЕАОИ, 2011. – С. 94 

34. Конституция  Российской Федерации: принята всенародным голосованием 

12.12.1993 г. – М.: Юрид, лит., 1997. – 35 с. 

35. Федеральный закон от 27.05.2003 г. № 58–ФЗ «О системе государственной 

службы Российской Федерации» // Собрание законодательства Российской 

Федерации. – 2003. – № 22. – Ст. 2063. 

36. Федеральный закон от 27.07.2004 г. № 79–ФЗ «О государственной 

гражданской службе Российской Федерации» // Собрание законодательства 

Российской Федерации. – 2004. – № 31. – ст. 3215. 

37. Федеральный закон от 25.12.2008 г. № 273–ФЗ «О противодействии 

коррупции» // Собрание законодательства Российской Федерации. – 2008. – 



85 

№ 52 (ч. 1). – ст. 6228. 

38. Клочков, А.П. КРІ и мотивация персонала: полный сборник практических 

инструментов: учебное пособие / В.П. Клочков. – М.: ЭКСМО, 2010. – С. 109 

39. Армстронг, М. Практика управления человеческими ресурсами: учебник / 

М. Армстронг. – СПб.: Питер, 2004. – 832 с.  

40. Иванова–Швец, Л. Н. Управление персоналом: учебное пособие / 

Л.Н. Иванова-Швец, А.А. Корсакова. – М.: Изд. центр ЕАОИ, 2009. – 312 с.  

41. Шапиро, С. А. Управление персоналом: учебное пособие / С.А. Шапиро.  – М.: 

Директ–Медиа, 2015. – 288 с. 

42. Арсеньев, Ю. Н. Управление персоналом: учебное пособие / Ю.Н. Арсеньев, 

М.И. Шелобаев, Т.Ю. Давыдова. – М.: ЮНИТИ–ДАНА, 2015. – 52 с. 

43. Михайлина, Г. И. Управление персоналом: учебное пособие / Г.И. Михайлина, 

Л.В. Матраева, Д.Л. Михайлин, А.В. Беляк. – М.: Дашков и К, 2012. – 259 с. 

44. Шахова, В.А. Мотивация трудовой деятельности: учебное пособие / 

В.А. Шахова, С.А. Шапиро. – М.: Директ–Медиа, 2015. – 346 с. 

45. Кибанов, А.Я. Управление персоналом: теория и практика. Мотивация и 

стимулирование трудовой деятельности: учебное пособие / А.Я. Кибанов, 

И.А. Баткаева, Е.А. Митрофанова. – М.: Проспект, 2015. – 19 с. 

46. Терещенко, Н.Н. Современные подходы к оценке материального 

стимулирования труда работников торговли / Н.Н. Терещенко, Е.В. Титова // 

Проблемы современной экономики: Евразийский международный научно – 

аналитический журнал – 2007. – № 2 (22). – С. 159–161. 

47. Кибанов, А.Я. Оценка экономической эффективности совершенствования 

управления предприятием: учебное пособие / А.Я. Кабинов. – М.: МИУ,  

2012. – 392 с. 

48. Балашов, Ю.К. Оценка персонала — основа кадровой политики зарубежных 

фирм / Ю.К. Балашов // Кадры предприятия. – 2013. – №9. – С.21–28.  

49. Татулов, Б. Анализ систем мотивации персонала в России и за рубежом / 

Б. Татулов // Нормирование и оплата труда на автомобильном транспорте. – 

2013. – №10. – С.11–15.  

50.  Иванов, П.К. Технология управления персоналом: учебное пособие / 

П.К. Иванов. – М.: Экзамен, 2010. – 576 с. 

51. Послание Президента Владимира Путина Федеральному Собранию 

Российской Федерации: – http://www.intelros.ru/2005.htm. 

52. Евдокимова Т.В. Анализ генезиса теоретических подходов к понятию и 

оценке эффективности // Вестник Томского государственного университета. 

Экономика. 2013 г.№3 (23).– с.27 / http://cyberleninka.ru/article/n/analiz-

genezisa-teoreticheskih-podhodov-k-ponyatiyu-i-otsenke-effektivnosti 

53. https://e-koncept.ru/en/2016/16169.htm?download= 

54. http://ref.by/refs/54/12454... 
  

http://www.intelros.ru/2005.htm
http://cyberleninka.ru/article/n/analiz-genezisa-teoreticheskih-podhodov-k-ponyatiyu-i-otsenke-effektivnosti
http://cyberleninka.ru/article/n/analiz-genezisa-teoreticheskih-podhodov-k-ponyatiyu-i-otsenke-effektivnosti
https://e-koncept.ru/en/2016/16169.htm?download
http://ref.by/refs/54/12454...


86 

ПРИЛОЖЕНИЕ А 

Расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 

Таблица А.1 – Расчет фонда денежного довольствия аттестованного состава 

Центра финансового обеспечения МВД по республике Саха 

(Якутия) за 2017 году 
Г Д 2 1, 2, 3, 4, 5, 6 1 1 1 1 1

№ Наименование должности
К

о
л
-

в
о

 

ш
т
а
т Фамилия и инициалы 

сотрудника 

Штат. 

номер

Наименование 

специального 

звания (потолок)наименование код потолок

лет % (гр.11+гр.12

)*гр.14/100)

класс % (гр.11*гр.17

/100)

% (гр.11*гр.21/

100)

(гр.11+гр.12

+гр.15+гр.18

+гр.20+гр.22

% (гр.11*гр.24/

100)

% (гр.11*гр.26/1

00)

% гр.11*гр.2

8/100)

(гр.29+гр.31+

гр.33)

кол-

во 

окла

(гр.11+гр.12

)*гр.35

(гр.23+гр.25+г

р.27+гр.34+гр.

36)

(гр.39 * 6) (гр.11 + гр. 12) (гр.40+гр.41)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 21 22 23 24 25 26 27 28 29 34 35 36 39 40 41 42

1 Начальник центра 1 Иванова Л.Д полковник 38 23 920,00 13 520,00 40 14 976,0 30 7 176,00 20 4 784,00 64 376,00 40 25 750,40 80 51 500,80 20 4 784,00 4 784,00 0,25 9 360,00 155 771,20 467 313,60 37 440,00 504 753,60

2 Заместитель начальник центра 1
Сивцев П.И полковник 36 22 880,00 11 960,00 15 5 226,0 10 2 288,00 20 4 576,00 46 930,00 40 18 772,00 80 37 544,00 20 4 576,00 4 576,00 0,25 8 710,00 116 532,00 349 596,00 34 840,00 384 436,00

3
Заместитель начальник центра- 

главный бухгалтер
1

Крюков П.И полковник 36 22 880,00 11 960,00 20 6 968,0 5 1 144,00 20 4 576,00 47 528,00 40 19 011,20 80 38 022,40 20 4 576,00 4 576,00 0,25 8 710,00 117 847,60 353 542,80 34 840,00 388 382,80

4
Начальник отдела

1
Николаев Д,А подполковник 32 21 320,00 11 960,00 15 4 992,0 10 2 132,00 20 4 264,00 44 668,00 40 17 867,20 80 35 734,40 20 4 264,00 4 264,00 0,25 8 320,00 110 853,60 332 560,80 33 280,00 365 840,80

5
Заместитель начальника отдела

1
вакансия подполковник 29 0,0 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,25 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

6
Начальник

1
Семенов Д.Б. майор 24 18 200,00 11 440,00 15 4 446,0 5 910,00 10 1 820,00 36 816,00 40 14 726,40 80 29 452,80 0,00 0,00 0,25 7 410,00 88 405,20 265 215,60 29 640,00 294 855,60

7
Старший специалист 

1
Сухарев П.Т капитан 20 17 160,00 9 880,00 0,0 0,00 0,00 27 040,00 40 10 816,00 80 21 632,00 0,00 0,00 0,25 6 760,00 66 248,00 198 744,00 27 040,00 225 784,00

8
Специалист

1
Борисова Н.И ст.лейтенант 17 16 120,00 10 920,00 10 2 704,0 0,00 0,00 29 744,00 40 11 897,60 80 23 795,20 0,00 0,00 0,25 6 760,00 72 196,80 216 590,40 27 040,00 243 630,40

9
Начальник

1
Семенова Т.Н майор 24 18 200,00 10 920,00 15 4 368,0 5 910,00 20 3 640,00 38 038,00 40 15 215,20 80 30 430,40 0,00 0,00 0,25 7 280,00 90 963,60 272 890,80 29 120,00 302 010,80

10
Старший специалист 

1
Лазарев И.Р. капитан 20 17 160,00 10 400,00 10 2 756,0 0,00 0,00 30 316,00 40 12 126,40 80 24 252,80 0,00 0,00 0,25 6 890,00 73 585,20 220 755,60 27 560,00 248 315,60

11
Специалист

1
Кочнев П.В ст.лейтенант 17 16 120,00 9 880,00 0,0 0,00 0,00 26 000,00 40 10 400,00 80 20 800,00 0,00 0,00 0,25 6 500,00 63 700,00 191 100,00 26 000,00 217 100,00

12
Главный специалист

1
Павлова И.А майор 22 17 680,00 11 960,00 20 5 928,0 10 1 768,00 0,00 37 336,00 40 14 934,40 80 29 868,80 0,00 0,00 0,25 7 410,00 89 549,20 268 647,60 29 640,00 298 287,60

13
Старший специалист 

1
Татаринов В.П капитан 20 17 160,00 9 880,00 0,0 0,00 0,00 27 040,00 40 10 816,00 80 21 632,00 0,00 0,00 0,25 6 760,00 66 248,00 198 744,00 27 040,00 225 784,00

14
Главный специалист

1
Никитин п.а майор 22 17 680,00 11 440,00 15 4 368,0 5 884,00 10 1 768,00 36 140,00 40 14 456,00 80 28 912,00 0,00 0,00 0,25 7 280,00 86 788,00 260 364,00 29 120,00 289 484,00

15
Специалист

1
Иннокентьев А.И ст.лейтенант 17 16 120,00 9 880,00 10 2 600,0 0,00 0,00 28 600,00 40 11 440,00 80 22 880,00 0,00 0,00 0,25 6 500,00 69 420,00 208 260,00 26 000,00 234 260,00

Централизованая 

бухгалтерия
16

Заместитель главного бухгалтера
1

Ким А.Д подполковник 32 21 320,00 11 960,00 15 4 992,0 5 1 066,00 10 2 132,00 41 470,00 40 16 588,00 80 33 176,00 20 4 264,00 4 264,00 0,25 8 320,00 103 818,00 311 454,00 33 280,00 344 734,00

17
Начальник отдела

1
Алексеева Т.П подполковник 32 21 320,00 12 480,00 0,0 0,00 0,00 33 800,00 40 13 520,00 80 27 040,00 0,00 0,00 0,25 8 450,00 82 810,00 248 430,00 33 800,00 282 230,00

18
Заместитель начальника отдела

1
Федорова Р.И подполковник 29 19 760,00 12 480,00 30 9 672,0 30 5 928,00 20 3 952,00 51 792,00 40 20 716,80 80 41 433,60 20 3 952,00 3 952,00 0,25 8 060,00 125 954,40 377 863,20 32 240,00 410 103,20

19
Главный специалист

1
Сергеева М.И майор 22 17 680,00 11 960,00 20 5 928,0 30 5 304,00 20 3 536,00 44 408,00 40 17 763,20 80 35 526,40 20 3 536,00 3 536,00 0,25 7 410,00 108 643,60 325 930,80 29 640,00 355 570,80

20
Специалист

1
Тимофеева Л.А ст.лейтенант 17 16 120,00 10 920,00 10 2 704,0 0,00 0,00 29 744,00 40 11 897,60 80 23 795,20 0,00 0,00 0,25 6 760,00 72 196,80 216 590,40 27 040,00 243 630,40

21
Начальник отделения

1
Владимирова А.Н майор 24 18 200,00 11 960,00 30 9 048,0 10 1 820,00 20 3 640,00 44 668,00 40 17 867,20 80 35 734,40 0,00 0,00 0,25 7 540,00 105 809,60 317 428,80 30 160,00 347 588,80

22
Старший специалист 

1
Дмитриева Л.Д капитан 20 17 160,00 10 920,00 15 4 212,0 5 858,00 0,00 33 150,00 40 13 260,00 80 26 520,00 0,00 0,00 0,25 7 020,00 79 950,00 239 850,00 28 080,00 267 930,00

23
Специалист

1
Кузьменко И.А ст.лейтенант 17 16 120,00 11 960,00 25 7 020,0 0,00 35 100,00 40 14 040,00 80 28 080,00 0,00 0,00 0,25 7 020,00 84 240,00 252 720,00 28 080,00 280 800,00

24
Специалист

1
Афанасьева Л.Д ст.лейтенант 17 16 120,00 11 960,00 25 7 020,0 0,00 35 100,00 40 14 040,00 80 28 080,00 0,00 0,00 0,25 7 020,00 84 240,00 252 720,00 28 080,00 280 800,00

5 24 ИТОГО 2 262 600,00 156 000,00 0 185 64 324,00 0 80 18 278,00 120 27 560,00 520 572,00 560 224 816,80 1 120 449 633,60 80 22 464 18 200 3,75 104 650,00 1 268 108,40 3 804 325,20 418 600,00 4 222 925,20
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

Расчет фонда денежного довольствия гражданского состава Центра 

финансового обеспечения МВД по республике Саха (Якутия) за 2017 году 

Таблица Б.1 – Расчет фонда денежного довольствия гражданского состава 

Центра финансового обеспечения МВД по республике Саха 

(Якутия) за 2017 году 

по шт. расп. на 01.01.2018 г. % % % % % % III кв. IV кв. кол-

во 

окл.

год I кв. II кв. III кв. IV кв. год

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 30 31 32 33 34 35 36 37 38

Группа нормативного 

регулирования оплаты 

труда

Экономист 2 категории 1 Дягтерева А.И 5 696,00 5 924 0,00 0,00 130 7 701,20 0,25 1 481,00 15 106,20 40 6 042,48 80 12 084,96 33 233,64 11 848,00 2 11 848,00 99 700,92 99 700,92 111 548,92 99 700,92 410 651,68

Главный специалист 1 Иванова Д.Р 7 993,00 8 313 30 2 493,90 0,00 140 11 638,20 0,25 2 078,25 24 523,35 40 9 809,34 80 19 618,68 53 951,37 16 626,00 2 16 626,00 161 854,11 161 854,11 178 480,11 161 854,11 664 042,44

Бухгалтер 1 категории 1 Афанасьева М.В 6 851,00 7 126 30 2 137,80 0,00 135 9 620,10 0,25 1 781,50 20 665,40 40 8 266,16 80 16 532,32 45 463,88 14 252,00 2 14 252,00 136 391,64 136 391,64 150 643,64 136 391,64 559 818,56

Бухгалтер 1 Стручкова Е.В 4 721,00 4 910 0,00 0,00 130 6 383,00 0,25 1 227,50 12 520,50 40 5 008,20 0 0,00 17 528,70 9 820,00 2 9 820,00 52 586,10 52 586,10 62 406,10 52 586,10 220 164,40

Бухгалтер 1 вакансия 0,00 0,00 130 0,00 0,25 0,00 0,00 40 0,00 80 0,00 0,00 0,00 2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Ведущий бухгалтер 1 Голокова М.И 7 396,00 7 692 0,00 0,00 130 9 999,60 0,25 1 923,00 19 614,60 40 7 845,84 80 15 691,68 43 152,12 15 384,00 2 15 384,00 129 456,36 129 456,36 144 840,36 129 456,36 533 209,44

Бухгалтер 1 Сидорова Н.Л. 6 851,00 7 126,00 35 2 494,10 0,00 135 9 620,10 0,25 1 781,50 21 021,70 40 8 408,68 80 16 817,36 46 247,74 14 252,00 2 14 252,00 138 743,22 138 743,22 152 995,22 138 743,22 569 224,88

Бухгалтер 1 Кириллов Д.В 4 910,00 0,00 0,00 120 5 892,00 0,25 1 227,50 12 029,50 40 4 811,80 80 9 623,60 26 464,90 9 820,00 2 9 820,00 79 394,70 79 394,70 89 214,70 79 394,70 327 398,80

Главный специалист 1 Михапйлова У.Д 7 993,00 8 313,00 10 831,30 0,00 130 10 806,90 0,25 2 078,25 22 029,45 40 8 811,78 80 17 623,56 48 464,79 16 626,00 2 16 626,00 145 394,37 145 394,37 162 020,37 145 394,37 598 203,48

Бухгалтер 2 категории 1 Захарова А.С 5 696,00 5 924,00 0,00 0,00 115 6 812,60 0,25 1 481,00 14 217,60 40 5 687,04 80 11 374,08 31 278,72 11 848,00 2 11 848,00 93 836,16 93 836,16 105 684,16 93 836,16 387 192,64

Бухгалтер 2 категории 1 Тарасова У.З 5 696,00 5 924,00 0,00 0,00 120 7 108,80 0,25 1 481,00 14 513,80 40 5 805,52 80 11 611,04 31 930,36 11 848,00 2 11 848,00 95 791,08 95 791,08 107 639,08 95 791,08 395 012,32

Бухгалтер 1 Иванов О.Д 5 924,00 0,00 0,00 130 7 701,20 0,25 1 481,00 15 106,20 40 6 042,48 80 12 084,96 33 233,64 11 848,00 2 11 848,00 99 700,92 99 700,92 111 548,92 99 700,92 410 651,68

Бухгалтер 1 вакансия 0,00 0,00 130 0,00 0,25 0,00 0,00 40 0,00 80 0,00 0,00 0,00 2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Ведущий бухгалтер 1 вакансия 0,00 0,00 130 0,00 0,25 0,00 0,00 40 0,00 80 0,00 0,00 0,00 3 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Бухгалтер 2 категории 1 Петрова Н.А 5 696,00 5 924,00 0,00 0,00 115 6 812,60 0,25 1 481,00 14 217,60 40 5 687,04 80 11 374,08 31 278,72 11 848,00 4 23 696,00 93 836,16 93 836,16 105 684,16 93 836,16 387 192,64

Бухгалтер 1 категории 1 Егорова П.Р 6 851,00 7 126,00 5 356,30 0,00 120 8 551,20 0,25 1 781,50 17 815,00 40 7 126,00 80 14 252,00 39 193,00 14 252,00 5 35 630,00 117 579,00 117 579,00 131 831,00 117 579,00 484 568,00

Напаравление по 

администрированию 

доходов по линии 

миграции

Главный специалист 1 Парникова А.А 7 993,00 8 313,00 10 831,30 0,00 140 11 638,20 0,25 2 078,25 22 860,75 40 9 144,30 80 18 288,60 50 293,65 16 626,00 6 49 878,00 150 880,95 150 880,95 167 506,95 150 880,95 620 149,80

Заведующая канцелярией 1 Слепцова В.А 4 721,00 4 910,00 5 245,50 10 491,00 130 6 383,00 0,25 1 227,50 13 257,00 40 5 302,80 80 10 605,60 29 165,40 9 820,00

делопроизводитель 1 Птицына А.Л 3 339,00 3 473,00 0,00 0,00 115 3 993,95 0,25 868,25 8 335,20 40 3 334,08 80 6 668,16 18 337,44 6 946,00

58 893 72 086 0 105 7 957,10 0 0,00 1 675 93 283,70 3,25 18 021,50 191 348,30 520 76 539,32 960 143 062,24 410 949,86 144 172,00 0,00 26 144 172,00 1 232 849,58 1 232 849,58 1 377 021,58 1 232 849,58 #########

Надбавка за 

сложность, 

напряженность

ФОТ с МПежемесячная премия состав (база) 
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северная надбавка ФОТ в месяц МП      Структурное подразделение Наименование должности 

(квалифик-ный уровень)

№ Фамилия и инициалы 

работника

Должностной оклад с индексациями 
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