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Введение
Важнейшим фактором успешной деятельности предприятия является разработка системы трудовой мотивации и организация оптимальной системы стимулирования персонала.

Высокий должностной оклад как основной подход в решении данной проблемы отнюдь не всегда гарантирует заинтересованность и высокую результативность персонала, но создает реальную опасность переплаты сотрудникам за несделанную работу. Более того, нередко это приводит к стагнации компании, причина которой заключается в том, что, привыкая к стабильной оплате, даже самые эффективные и талантливые менеджеры достаточно быстро переходят на поддержание функционирования, вместо того чтобы активно участвовать в развитии предприятия. Если подобное положение занимает катастрофические масштабы, то порой единственным средством становится почти полная замена менеджмента.

В этой связи не случайно возрастает интерес производственных структур к технологиям, позволяющим решать нестандартные задачи в области управления персоналом, поэтому сегодня в условиях спада объемов производства, низкой производительности труда, высокой текучести персонала на российских предприятиях актуально разработать новую, более гибкую систему оплаты труда персонала.

Объектом исследования является процесс совершенствования механизма стимулирования труда в ГУ «РКЦ г. Кирова».

Цель работы – разработать оптимальную систему оплаты и стимулирования труда персонала на предприятии. Для достижения поставленной цели решаются следующие задачи:

· выявить факторы, влияющие на оценку деловых качеств персонала;

· изучить методы оценки эффективности работы в организации;

· разработать методику поощрения труда на предприятии. 

1. Характеристика деятельности ГУ «РКЦ»
"Расчетно-кассовый центр города Кирова ГУ ЦБ РФ" – это государственное учреждение, учредителем которого является Комитет по управлению муниципальным имуществом г. Кирова.
Учреждение осуществляет свою правовую и хозяйственно-экономическую деятельность в соответствии с действующим законодательством Российской Федерации и иными нормативными и правовыми актами.

Учреждение является юридическим лицом, имеет обособленное имущество, расчетный и иные счета в банке, печать с соответствующим названием, угловой штамп с указанием наименования и местонахождения, бланки со своим наименованием и другие реквизиты.

Учреждение может выступать от своего имени в суде истцом и ответчиком.

Учреждение отвечает по своим долгам и обязательствам находящимися в его распоряжении денежными средствами.
Местонахождение Учреждения: 610000, г. Киров, ул. Дрелевского, д. 27, включая удаленные подразделения, расположенные по другим адресам, но входящие в состав Учреждения.

ГУ "РКЦ" занимается организацией работы по начислению, учету, сбору, обработке и распределению платежей за жилищно-коммунальные услуги. Оно ведет расчет и начисление льгот и субсидий на оплату жилищно-коммунальных услуг; организует работу по взысканию задолженности с граждан и юридических лиц по оплате жилищно-коммунальных услуг. Формирует и ведет единую общую городскую базу данных по населению города и муниципальному жилищному фонду.
ГУ "РКЦ" проводит сбор и инкассирование денежных средств за предоставленные населению жилищно-коммунальные услуги самостоятельное или через специальные организации на договорных условиях (например, через банки).
Среди задач ГУ "РКЦ" стоят также организация работы по начислению, сбору, учету, обработке и распределению платежей с юридических лиц, имеющих жилые и нежилые помещения в муниципальном жилищном фонде; организация работы по начислению, сбору арендной платы с юридических и физических лиц, арендующих нежилые помещения в муниципальном жилищном фонде.
Согласно Уставу ГУ "РКЦ" вправе также осуществлять следующие виды деятельности, приносящие доходы:

· предоставление юридическим лицам услуг по централизованному сбору и инкассированию денежных средств за предоставленные ими услуги населению в соответствии с заключенными договорами;

· оказание услуг физическим и юридическим лицам по приобретению и созданию программного обеспечения; 

· оказание услуг физическим и юридическим лицами по вопросу обработки информации вычислительной техникой;
· оказание юридическим лицам услуг по механизированной обработке их бухгалтерской документации в соответствии с заключенными договорами;

· оказание платных услуг населению по представлению необходимых документов и информации.

Все имущество ГУ "РКЦ" находится в муниципальной собственности города Кирова и закрепляется за ним на праве оперативного управления. Источниками формирования имущества являются:

· муниципальное имущество, закрепленное на праве оперативного управления за учреждением Комитетом по управлению муниципальным имуществом г. Кирова;
· имущество, приобретенное за счет средств городского бюджета, выделенных по смете;

· имущество, приобретенное за счет доходов от видов деятельности, выполняемых на договорных условиях.

Финансирование ГУ "РКЦ" может осуществляться:

· за счет дохода, полученного от реализации работ и услуг, а также от других видов разрешенной самостоятельной деятельности;
· средств, выделенных из городского бюджета по утвержденной смете целевым назначением;
· кредитов банков и других кредитных организаций;
· иных источников, не противоречащих действующему законодательству РФ, в том числе средств бюджета г. Кирова.

Доходы, получаемые Учреждением от всех видов деятельности, направляются на:

- оплату труда и начисления на оплату труда;
- приобретение предметов снабжения и расходных материалов;
- командировки;
- оплату транспортных услуг;
- оплату услуг связи; 

- оплату коммунальных услуг;
- прочие текущие  расходы на закупку товаров и оплату услуг;
- выплату процентов за использование кредитов банков;
- реконструкцию и обновление основных фондов.
Учреждение строит свою деятельность на основе хозяйственных договоров. Оно самостоятельно разрабатывает и реализует планы своей деятельности, при согласовании с комитетом ЖКХ г. Кирова. Структура управления учреждением, штатное расписание разрабатываются ГУ "РКЦ" самостоятельно при согласовании с комитетом ЖКХ г. Кирова.

Управление деятельностью ГУ "РКЦ" осуществляется директором, действующим на принципах единоначалия по вопросам, отнесенным к его компетенции. Директор назначается на должность на контрактной основе и освобождается от должности Главой г. Кирова. Кандидатура директора согласовывается с председателем комитета ЖКХ г. Кирова. 

ГУ «РКЦ» имеет двойственное подчинение – комитету по управлению муниципальным имуществом г. Кирова, т.е. своему учредителю, и комитету жилищно-коммунального хозяйства г. Кирова. Такое двойственное подчинение вступает в противоречие с одним из основных принципов управления – принципом единоначалия. Принцип единоначалия гласит: «У подчиненного должен быть только одни начальник». Нарушение этого принципа может приводить к снижению эффективности объекта управления, так как от разных начальников могут поступать разные, порой противоречащие распоряжения. Для снижения возможности негативных последствий двойственного подчинения в Уставе ГУ «РКЦ» записаны компетенции самого ГУ «РКЦ» и его субъектов управления.

К компетенции комитета по управлению муниципальным имуществом г. Кирова в отношении ГУ «РКЦ» относится: 

· управление и распоряжение имуществом, закрепленным за ГУ «РКЦ» на праве оперативного управления;
· осуществление контроля за использованием по назначению и сохранностью имущества, закрепленного за ГУ «РКЦ» на праве оперативного управления;
· организация инвентаризации и оценки имущества ГУ «РКЦ»;
· оформление документов о закреплении имущества на праве оперативного управления за ГУ «РКЦ».

Комитет жилищно-коммунального хозяйства г. Кирова осуществляет:

· координацию деятельности учреждения;

· контроль по вопросам производственно-хозяйственной и финансовой деятельности, организации начисления, учета, сбора, обработки, распределения платежей  за жилищно-коммунальные услуги;

· контроль по вопросам расчета и начисления льгот и субсидий за жилищно-коммунальные услуги.

В настоящее время ГУ «РКЦ» принимает платежи от населения за коммунальные услуги, электричество, газ, пользование радиоточкой, антенной, кабельным телевидением, услугами IP-телефонии. Спектр предоставляемых услуг постоянно расширяется.
Анализируя весь период деятельности ГУ «РКЦ», можно сказать, что сама идея создания единых расчетных центров себя оправдала. Повысилось качество обслуживания и удовлетворенности потребителя, т.е. населения. Все услуги можно оплатить в одной точке. Уменьшилось количество ошибок в расчетах, т.к. в единой базе данных по каждому клиенту отслеживаются все платежи. Все большее количество услуг можно оплатить по одной квитанции, которая, что не маловажно для населения, приходит уже заполненной.
У муниципальных властей появилась возможность более качественно организовывать работу по предоставлению льгот на оплату жилищно-коммунальных услуг и отслеживать правомерность предоставления этих льгот конкретным лицам. Увеличилась скорость обработки и передачи информации. Стала более прозрачной система организации денежных потоков. Появился более эффективный механизм взимания недоимок и пеней.

2. Анализ эффективности системы стимулирования труда в ГУ «РКЦ»
Организационная структура ГУ «РКЦ г. Кирова» характеризуется составом производственных подразделений организации; территориальным расположением подразделений; внутрипроизводственными связями звеньев производственной структуры; распределением численности работающих и объемов оказываемых услуг (прием платежей, информационно-аналитическая обработка).
В настоящее время в ГУ «РКЦ» работают 258 человек, увеличение численности персонала организации происходит по мере открытия новых территориальных подразделений и увеличения объема предоставляемых услуг.

В таблице 1 представлены данные о движении работников за 2002-2006 годы.

Таблица 1.
Движение кадров в ГУ «РКЦ г. Кирова» в 2002-2006 гг.

	№
	Наименование показателя
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006

	1
	Списочная численность на начало отчетного года
	
	176
	208
	247
	257

	2
	Принято за отчетный период
	181
	45
	66
	36
	21

	
	в т.ч. с увеличением объемов
	
	32
	39
	7
	21

	3
	Уволено за отчетный период
	5
	13
	27
	26
	20

	
	в т.ч. по сокращению численности
	-
	-
	-
	-
	

	
	из них с сокращением объемов
	-
	-
	-
	-
	

	4
	Списочная численность на конец отчетного периода
	176
	208
	247
	257
	258


Персонал организации характеризуются составом и структурой кадров, численностью по категориям работающих, обеспеченностью кадрами по составу; образовательным уровнем, уровнем текучести; уровнем организации работ по повышению квалификации, подготовке и переподготовке кадров; эффективностью использования трудовых ресурсов, уровнем выполнения планов социального развития, социальной структурой трудового коллектива, уровнем производительности труда и размерами фонда заработной платы, экономической эффективностью мероприятий по социальному развитию трудового коллектива, эффективностью мероприятий по совершенствованию организации труда, уровнем нормирования труда, формами разделения и кооперирования труда, условиями труда, организацией охраны труда.

Важнейшей характеристикой состояния кадров на предприятии является их динамика, которая учитывается с помощью следующих показателей:

1. количество работников на начало и конец года (среднесписочная численность);

2. общее число уволенных (поступивших).

Коэффициент текучести рассчитывается по следующей формуле:
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, где
УР – число уволенных по собственному желанию и по инициативе администрации;

РО – среднесписочная численность работников.

Используя формулу, была рассчитана текучесть кадров в ГУ «РКЦ» (табл. 2).
Таблица 2.
Анализ текучести кадров в ГУ «РКЦ»
	Показатель
	2003
	2004
	2005
	2006

	Списочная численность на начало года
	176
	208
	247
	257

	Списочная численность на конец года
	208
	247
	257
	258

	Среднесписочная численность за период
	192
	227,5
	252
	257,5

	Число уволенных за период
	13
	27
	26
	20

	Коэффициент текучести кадров, %
	6,77
	11,86
	10,31
	7,76


В ГУ «РКЦ г. Кирова» применяется иерархический тип структуры управления, принципами которого служат следующие положения: четкое разделение труда, а как следствие из этого, необходимость использования квалифицированных специалистов по каждой должности; иерархичность управления, при которой нижестоящий уровень подчиняется и контролируется вышестоящим уровнем; наличие формальных правил и норм.

Организационная структура управления предприятием в основном линейно-функциональная, но в результате увеличения иерархичности усилилась необходимость в координации деятельности на всех уровнях.
Связь структуры с ключевыми понятиями управления – его функциями, целями, процессом, людьми и их полномочиями – свидетельствует о ее огромном влиянии на все стороны работы организации. Структура управления отражает цели и задачи организации, подчинена производству и меняется вместе с ним.

Основная форма оплаты труда в организации – повременная, поэтому была проанализирована структура численности и среднемесячной заработной платы ГУ «РКЦ» (табл.3).

Согласно Положению о заработной плате руководителей, специалистов и служащих ГУ «РКЦ г. Кирова» применяется повременно-премиальная система оплаты труда.
Второй элемент (размер премиальных) может меняться в зависимости от результатов финансовой деятельности предприятия в целом, а также от индивидуальных результатов работы сотрудника. Эта составляющая заработной платы хорошо поддаётся влиянию самого работника.
Таблица 3

Структура численности и заработной платы ГУ «РКЦ г. Кирова» на 01.01.06 г.
	№
	Наименование профессии
	Средний разряд
	Численность
	Среднемесячная заработная плата, тыс. руб.

	
	
	
	Нормативная
	Факти ческая
	тарифная
	фактическая

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1
	Административно управленческий персонал
	
	41
	41
	6,5
	6,5

	
	в т.ч. аварийно ремонтных служб
	
	
	
	
	

	2
	Основные производственные рабочие (ниже основные профессии)
	
	
	
	
	

	2.1
	ведущий специалист
	
	26
	26
	3,8
	3,8

	2.2
	специалист I категории
	
	78
	78
	3,5
	3,5

	2.3
	кассир, паспортист
	
	99
	99
	2,8
	2,8

	
	Итого:
	
	203
	203
	3,6
	3,6

	3
	Рабочие вспомогательных производств
	
	
	
	
	

	3.1
	водители
	
	4
	4
	3,8
	3,8

	3.2
	уборщики
	
	9
	9
	1,7
	1,7

	
	Итого:
	
	13
	13
	3,1
	3,1

	
	Всего:
	
	257
	257
	4,1
	4,1


Определение размера персональной доплаты к окладу производится в соответствии с разработанной и утвержденной системой расчета заработной платы руководителей, специалистов и служащих ГУ «РКЦ г. Кирова».

Численность персонала на данный момент составляет 258 человек, при этом распределение по половому признаку приходится примерно пополам. Возраст сотрудников составляет в большинстве своем от 21 до 40 лет. В основном это люди, имеющие семью.

Базовая ставка, устанавливаемая работнику в соответствии с занимаемой должностью, зависит от ряда факторов:

1. Опыта работы: сотрудник, не имеющий опыта работы в данной области получает минимальный оклад, определённый сеткой базовых показателей.

2. Квалификации: сотрудник, выполняющий работу, требующую большей квалификации, получает больше.

3. Образования: сотрудник, имеющему высшее образование устанавливается больший заработок, чем сотруднику без высшего образования.

4. Отношение к выполняемой работе: субъективный фактор, оклад устанавливает непосредственный руководитель. Определяется отношением работника к выполнению порученного задания.

Работникам учреждения могут устанавливаться следующие виды доплат: при совмещении профессий, исполнении обязанностей временно отсутствующего работника, расширение, зоны обслуживания или увеличения объема выполняемых работ, за сверхурочную работу, за работу в выходные дни и т. д.

В исключительных случаях, при привлечении работников к сверхурочной работе и к работе в выходные дни оплата производится в порядке, установленном законодательством РФ.

Работнику, выполняющему наряду со своей основной работой по трудовому договору дополнительную работу по другой профессии (должности) или исполняющему обязанности временно отсутствующего работника без освобождения от своей основной работы, производится доплата за совмещение профессий (должностей) или исполнение обязанностей временно отсутствующего работника в размере до 50% от должностного оклада такого работника. Указанная доплата выплачивается в течение всего периода совмещения профессий и исполнения обязанностей временно отсутствующего работника.

Работникам, в зависимости от финансового состояния учреждения, могут устанавливаться надбавки за применение в работе достижений науки и передовых методов труда, высокие достижения в работе и мастерство, выполнение особо важных или срочных работ (на срок их проведения), а также напряженность в труде[1].

Надбавки начисляются на оклад (ставку) в размере до 30 процентов.

Надбавки устанавливаются на определенный срок, но не более одного года, приказом директора учреждения. Надбавки отменяются при ухудшении показателей в работе или окончании особо важных или срочных работ.

Во всех случаях, когда в соответствии с Положением и действующим законодательством доплаты, надбавки к окладам (ставкам) работников предусматриваются в процентах, абсолютный размер каждой надбавки исчисляется из оклада (ставка) без учета других повышений, надбавок и доплат.

Работникам учреждения премиальное вознаграждение выплачивается ежемесячно за своевременное и качественное выполнение работ по основным направлениям деятельности учреждения.

Премирование работников учреждения производится в соответствии с «Положением о премировании».

Премирование работников учреждения производится в размере до 75% должностного оклада за фактически отработанное время в соответствии с утвержденным положением.

Вознаграждение за годовые результаты деятельности учреждения выплачивается за счет средств по фонду оплаты труда, на конец года, сумма к распределению составляет месячный фонд оплаты труда.

Вознаграждение по итогам работы за год выплачивается в виде единовременной премии в соответствии с «Положением о выплате вознаграждения по итогам работы за год».

Указанная единовременная премия выплачивается по решению руководителя учреждения, с учетом вклада каждого работника в результаты деятельности учреждения и мнения представительного органа работников[2].

Работникам учреждения устанавливается выплата материальной помощи за добросовестное выполнение трудовых обязанностей в размере до двух должностных окладов и единовременная материальная помощь в размере 1000 руб.: к юбилею, на рождение ребенка, в случае смерти работника или его членов семьи.

Материальная помощь выплачивается за текущий год в полном размере работникам учреждения, которые проработали в учреждении не менее 1 года и добросовестно выполнявшим трудовые обязанности, не имевшим нареканий к своей работе, соблюдавшим трудовую дисциплину. Работникам, не проработавшим полный календарный год, материальная помощь выплачивается по усмотрению руководителя учреждения с учетом фактически отработанного времени.
Выплата материальной помощи производится к очередному оплачиваемому отпуску за год работы либо в исключительных случаях по решению руководителя в другое время.

Материальная помощь к юбилею выплачивается работникам, у которых в соответствующем месяце был юбилей 50,55,60 лет в размере 1000 руб.

Материальная помощь на рождение ребенка и в случае смерти работника или его члена семьи в соответствующем месяце предоставления подтверждающих документов в размере 1000 руб.

Так как основным мотивом (исход из опроса) люди считают заработную плату в ГУ «РКЦ г. Кирова» используется обычная для такого рода предприятий система оплаты труда. Уровень заработной платы в ГУ «РКЦ» находится на достаточно невысоком уровне. При проведении опроса персонала, направленного на выявление недостатков системы мотивации, выяснилось, что основные жалобы и недовольство вызывает распределение заработной платы. По результатам опроса выяснилось, что система оплаты труда не выполняет своей мотивирующие функции. Работник не замечает влияния качества своего труда на размер получаемой оплаты труда.

Степень удовлетворенности персонала ГУ «РКЦ» г. Кирова той или иной стороной трудовой деятельности можно проследить по таблице 4.

Таблица 4.

Степень удовлетворенности персонала ГУ «РКЦ г. Кирова»

	№ вопроса
	Содержание вопроса
	Индекс удовлетв-ти
	Степень удовлетв-ти

	1
	Удовлетворены ли Вы в общем и целом своей жизнью
	0,1
	Низкая

	2
	Удовлетворены ли Вы в целом своей нынешней работой
	0,4
	Средняя

	4
	Оценка уверенности в завтрашнем дне у персонала МУ «ЕРКЦ г. Кирова»
	0,8
	Высокая

	5
	Оценка положения дел в МУ «ЕРКЦ г. Кирова»
	0,5
	Средняя

	6
	Оценка отношения работников организации к условиям, в которых они работают
	0,8
	Высокая

	7
	Удовлетворены ли Вы организацией труда в МУ «ЕРКЦ г. Кирова»
	0,4
	Средняя

	8
	Удовлетворяет ли Вас нынешняя продуктивность труда работников
	0,5
	Средняя

	9
	Лично Вас устраивает величина Ваших заработков
	0,1
	Низкая

	10
	Существующий размер оплаты труда побуждает персонал эффективно работать
	0,2
	Низкая

	11
	Состояние отношений между администрацией и работниками
	0,2
	Низкая


Из данных таблицы видно, что присутствует общая неудовлетворенность персонала учреждения различными сторонами их трудовой деятельности. Показатели степени удовлетворенности в среднем низкие, что говорит о неэффективной организации труда в ГУ «РКЦ», неэффективной системе стимулирования и мотивирования труда и необходимости ее совершенствовать.

Незаинтересованность работников в доходах ГУ «РКЦ г. Кирова», а также в ее успешном развитии, напряженные отношения с администрацией, говорит о пассивном отношении персонала к своему труду.

Таким образом, можно констатировать следующее:

• по характеру деятельности ГУ «РКЦ» поставщик услуг высокого интеллектуального и технического уровня;

• по уровню технического обеспечения ГУ «РКЦ» находится на современном информационно-технологическом уровне;

• имеющиеся технические средства полностью отвечают современным требованиям информационных технологий и соответствуют уровню задач, стоящих перед ГУ «РКЦ».

Для анализа существующей системы мотивации персонала в ГУ «РКЦ» воспользуемся следующей моделью. Как видно из схемы, представленной на рис. 1, все формы стимулирования на данном предприятии можно разделить на две группы: материальное вознаграждение и дополнительные стимулы. Отметим довольно развитую систему материального вознаграждения. Она включает как жесткую, так и гибкую часть зарплаты, а также бонусы за отдельные результаты работы. Система дополнительных стимулов достаточно узка, но при этом включает факторы, относящиеся к социальной защите работников[3].

Для оценки степени удовлетворенности трудом и других факторов мотивации внутри ГУ «РКЦ» воспользуемся методом экспертной оценки[4]. Для этого модифицируем методику построения конкурентных профилей для целей нашего анализа. В качестве объектов анализа выбраны: экономический отдел, отдел автоматизированной системы управления, отдел по работе с субабонентами.
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Рис. 1. Формы стимулирования персонала ГУ «РКЦ»
Для определения удовлетворенности трудом и состояния системы мотивации предлагается ввести следующие критерии: производительность труда, психологический комфорт, материальная удовлетворенность, условия труда, текучесть, безопасность и творческий уровень. Весовая значимость критерия определена экспертным путем, для балльной оценки нынешнего состояния данных критериев использована десятибалльная шкала. В качестве экспертов были выбраны директор, начальник отдела по работе с субабонентами, научный консультант. Результаты экспертной оценки и построенные мотивационные профили представлены на рис. 2.
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Рис. 2. Мотивационные профили:

1 - экономический отдел;

2 - отдел автоматизированной системы управления;

3 - отдел по работе с субабонентами

Из полученных результатов видно, что в экономическом отделе  и отделе по работе с субабонентами, критерии «психологический комфорт» и «материальная удовлетворенность» оцениваются очень высоко. В отделе автоматизированной системы эти критерии являются проблемной областью. Та же картина наблюдается по критерию «условия труда». В то же время в достаточно благополучном отделе по работе с субабонентами выявлена высокая текучесть кадров.

Рассчитаем средневзвешенную оценку состояния мотивации.

Экономический отдел: 
0,2   10 + 0,2-9 + 0,2-6 + 0,1 -7 + 0,1 -2 + 0,1 -9 + + 0,1-9 = 7,7.

Отдел автоматизированной системы управления:

0,2 • 8 + 0,2 • 4 + 0,2 • 5 + 0,1 • 4 + 0,1 • б + 0,1 • 8 + + 0,1-3 = 5,5.

Отдел по работе с субабонентами:

0,2-5+ 0,2-10 + 0,2-8 + 0,1 -9 + 0,1 -9 +ОД -6 + + 0,1- 7=7,7.

Как видно из результатов оценки, состояние мотивации одинаково для двух отделов и гораздо ниже в отделе автоматизированной системы управления. Отметим, что и оценки в 7,7 тоже не являются оптимальными. Общий вывод заключается в том, что система мотивации в ГУ «РКЦ» нуждается в совершенствовании, особенно это очевидно для отдела автоматизированной системы управления.

Мотивационные профили дали возможность определить и основные направления такого совершенствования. Это улучшение психологического комфорта, снижение текучести и улучшение условий труда[5].
3. Разработка рекомендаций по совершенствованию персонала ГУ «РКЦ»
Построенные мотивационные профили подразделений и пирамида форм стимулирования определили проблемные области в системе мотивации персонала ГУ «РКЦ».
Для формирования предложений по улучшению мотивации в ГУ «РКЦ» использована табличная форма (табл. 5), где помимо рекомендаций отражены необходимые мероприятия и возможные результаты их реализации[6].

Таблица 5.

Рекомендации по совершенствованию мотивации персонала ГУ «РКЦ»
	Рекомендации
	Необходимые мероприятия
	Возможные результаты

	1
	2
	3

	1. Ввести систему планирования карьеры
	1.1. Составление графика учёта руководителей и специалистов

1.2. Разработка положения о продвижении по службе
1.3. Выявление резерва должностей
	1. Улучшение психологического комфорта

2. Рост удовлетворительности трудом

3. Рост производительности труда
4.Снижение текучести

	2. Введение новой системы распределения заказов
	2.1. Составление графика

2.2.Определение минимального гарантированного объёма работ

2.3. Разработка положения о распределении дополнительного объёма работ

2.4. Проведение конкурса среди персонала
	1. Улучшение психологического климата

2. Снижение количества конфликтов

3. Рост качества выполнения заказов

4. Сокращение сроков выполнения работ

	3. Улучшение условий труда в отделе автоматизированной системы управления
	3.1. Модернизация системы вентиляции помещения

3.2. Установление Сплит-систем

3.3. Усовершенствование системы освещения
	1. Рост удовлетворительности трудом

2. Сокращение потерь от нетрудоспособности

3. Снижение текучести

	4. Введение элементов демократизации управления
	4.1. Передача полномочий распределения
4.2. Переход к контролю по отклонениям
	1. Повышение заинтересованности

2. Изменение форм ответственности

3. Освобождение времени руководителя для решения стратегических задач


Заключение
Деятельность человека всегда обусловлена реально существующими потребностями: люди стремятся либо чего-то достичь, либо чего-то избежать.

Мотивация труда – процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения целей фирмы и личных целей.

Система морального и материального стимулирования труда предполагает комплекс мер, направленных на повышение трудовой активности работающих и, как следствие, повышение эффективности труда его качества. Для значительного числа российских предприятий при сокращении в доходах семей характерно увеличение в доходах доли материального вознаграждения.

Разделение заработной платы на основную, выплачиваемую в зависимости от занимаемой должности, и вознаграждение, определяемое по результатам индивидуального вклада работников, способствует более объективной оценке количества и качества труда персонала.

Эффективность работы персонала правомерно рассмотреть как часть общей эффективности общественного производства. Методика оценки базируется на методах экономического анализа, экспертных оценках, балльном методе и теории классификации.

Можно применять систему поощрения, основанную на экспертных оценках. Методом простого опроса работников ГУ «РКЦ» для оценки относительной значимости факторов привлекательности работы последние были проранжированы. Выяснилось, что наибольшую привлекательность представила материальная форма стимулирования труда.

В условиях бюджетного финансирования, явного несоответствия уровня заработной платы работников бюджетной сферы с общем уровнем цен и среднедушевым доходом в регионе  главным  способом повышения эффективности системы стимулирования труда в ГУ «РКЦ г. Кирова»  является увеличение доходов от коммерческой деятельности учреждения и направление части этих доходов на оплату труда. Необходимо интегрировать систему мотивации персонала, стимулирования труда и систему обучения персонала для того, чтобы формировать в работниках готовность на  поиск коммерческих договоров и повышать их компетентность в оказании  этих услуг. Рекомендуется  проводить дифференциацию трудового вклада работников в основную деятельность. Вводить премии за качественную работу с посетителями (скорость обслуживания, отсутствие простоев, ошибок, вежливость), доплаты за повышение регулярности и полноты оплаты коммунальных услуг населением.  Система стимулирования и оплаты труда должна быть доведена до всех сотрудников. Должна быть разработана система оценивания личного вклада работника. Важно, чтобы  новая система стимулирования труда  была простой для понимания работника.

Переход к новой системе оплаты нужно производить мягко, не используя при работе эффекта взорвавшейся бомбы. Прежде чем приступить к внедрению, необходимо поставить в известность работников фирмы, а так же выслушать их мнение.
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