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НА ТЕМУ:
«Исследование мотивации приема и увольнения сотрудников из органов государственной власти и местного самоуправления Ульяновской области»

В настоящее время Россия переживает этап серьёзных экономических, политических и социальных реформ. Многоплановость, сложность и противоречивость происходящих событий требуют новых форм и методов решения сложившихся проблем. 
Важнейшим фактором, обеспечивающим решение масштабных задач по совершенствованию системы государственной службы, реформированию и развитию государственной и муниципальной службы, являются кадры государственной и муниципальной службы, способные постоянно совершенствоваться, овладевать передовыми технологиями управления и вследствие чего эффективно выполнять возложенные на них управленческие функции. 
Главная задача управления кадрами государственной и муниципальной службы – это ориентация работников на достижение целей организации и получение от этого максимальной отдачи. 
Именно поэтому целью моей работы является исследование мотивации поступления и увольнения государственных гражданских и муниципальных служащих. 
Объектом исследования  моей работы являются государственные гражданские и муниципальные служащие Ульяновской области.
С целью выявления мотивации приема, увольнения, профессионального и карьерного роста служащих Ульяновской области я провела исследование.
Для начала хочется отметить несколько тенденций в области кадрового потенциала государственных гражданских и муниципальных служащих Ульяновской области. 
Соотношение мужчин и женщин среди государственных и муниципальных служащих (Рис.1) очень отличается в сторону женщин. Это говорит о снижении престижа государственной службы как вида профессиональной деятельности для мужчин, что связано, в том числе, и с ненормированным рабочим днём и маленьким размером денежного содержания. 
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Рис.1. Состав государственных и муниципальных служащих по гендерному признаку
Стоит отметить, что численность государственных служащих в Ульяновской области в возрасте до 30 лет сократилась. Доля государственных  и муниципальных служащих в такой категории в 2011 году составила 27,3%, в 2016 году - 18,9%. То есть за 5 лет доля молодых специалистов уменьшилась почти в 2 раза. Эта доля значительна в общей численности как государственных, так и муниципальных служащих. Доля лиц старше 51 года составляет 14,8% среди государственных служащих и 26,1% среди муниципальных служащих. Из этого можно сделать вывод,  что в ближайшие 4-5 лет почти  1/6 государственных гражданских служащих и 1/4 муниципальных служащих возможно будет уволена в связи с достижением пенсионного возраста. Найти замену данным работникам представляется проблематично, потому что многие работники не имеют  достаточного опыта и стажа государственной и муниципальной службы (Рис. 2; 3). 
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Рис. 2. Сравнение состава государственных и муниципальных служащих Ульяновской области по возрасту 
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Рис. 3. Состав государственных и муниципальных служащих Ульяновской области по стажу работы 
Что касается образования, то именно уровень и направленность образования в сочетании со стажем службы, которые формируют профессионализм, дают объективную картину качественного состава кадров (Рис. 4 и 5).

Рис. 4. Сравнение государственных и муниципальных служащих Ульяновской области по уровню образованию

[bookmark: _1488634910][bookmark: _1488634931]Практически все служащие имеют высшее образование. Доля служащих, имеющих высшее профессиональное образование по направлению «Государственное и муниципальное управление» от общего числа служащих, составляет по годам: 2011 – 4,4%; 2012 – 5,3%; 2013 – 4,3%;  2014 – 5,8%; 2015 – 5,1%; 2016 – 5%.
По рисунку 5 видно, что наибольшее количество государственных и муниципальных служащих имеет экономическое образование и «иное», то есть образование, не предусматривающее специальных навыков в области государственного и муниципального управления, а численность лиц, имеющих образование по специальности «Государственное и муниципальное управление» ничтожно мала: 5,6% среди государственных служащих и 4,6% среди муниципальных служащих. Эту тенденцию можно считать негативной, поскольку доля государственных и муниципальных служащих, не являющихся профессиональными управленцами очень высока, что приводит зачастую к неспособности принять правильные решения с точки зрения управления. Если такая тенденция сохранится, то подбор кадров с каждым годом будет осуществлять всё сложнее. Среди муниципальных служащих в Ульяновской области 8,6% имеют среднее специальное образование. 
 
Рис. 5. Сравнение государственных и муниципальных служащих Ульяновской области по образованию 

По состоянию на 31 декабря 2016 года 18,3% государственных служащих и 10% муниципальных служащих имеют 2 и более высших образований. В 2015 году 17,8% государственных служащих и 8,9% муниципальных служащих имели 2 и более высших образований
Доля гражданских служащих, имеющих ученые степени, в 2016 году  составила 2,1 % от их общего количества, что значительно отличается от 2011 (1,8%) и 2010 (1,7%) годов,  в том числе 0,2 % – доктора наук: данный показатель стабилен в течение 3 лет.
Методом своего исследования я выбрала социологический опрос.
В исследовании мотивов приёма на службу, профессионального и карьерного развития приняли участие 126 служащих Ульяновской области, из них 76 государственных гражданских служащих и 50 муниципальных служащих.
Согласно проведенному исследованию, основными мотивами служащих являются  - служба на благо Ульяновской области и  стабильность. 
Таким образом, можно сделать вывод, что мотивы государственных и муниципальных служащих Ульяновской области схожи. Большинство из них, почти четверть, пришли на службу именно для службы на благо Ульяновской области, что является очень хорошим результатом. 

Рис. 6. Мотивы поступления на государственную и муниципальную службу Ульяновской области
Что касается карьерного роста большинство респондентов (57 %) ответили, что главная цель их карьерного роста – повышение знаний и навыков, на втором месте повышение денежного содержания– 27 %. И лишь 16% отметили, что основная цель – самореализация.
Однако только около трети опрошенных служащих считают, что для реализации своей карьеры им необходимо пройти еще две-три карьерные ступени. Это говорит о том, что большая часть служащих планируют свою карьеру.
Основными мотивами профессионального развития у служащих являются (рис.7) стремление «быть уверенным в качестве принимаемых решений» (41%) и «к более полному применению своих знаний и умений на практике» (30%). Подобные ответы свидетельствуют о наличии высокой внутренней потребности к профессиональному развитию, а не стремлении получить какие-либо внешние блага. 


Рис. 7. Мотивы профессионального развития государственных и муниципальных служащих
Возникает вопрос о том, что побуждает к увольнению с государственной гражданской и муниципальной службы. 
Чтобы ответить на этот вопрос я разработала анкету увольняющегося сотрудника  и провела опрос 108 служащих Ульяновской области, из них 68 государственных гражданских служащих и 40 муниципальных служащих. В опросе принимали участие только служащие, увольняющиеся по собственной инициативе. 
Результаты анализа полученных в ходе опроса государственных и муниципальных служащих значительно отличаются.
Как видно из рис.8 среди государственных гражданских служащих самые распространённые причины увольнения –  карьерный рост в другом органе власти или в другой организации (24%) и отсутствие возможности карьерного роста (21%). Таким образом, только 45% увольнений связано с карьерными ожиданиями служащих. 
Среди муниципальных служащих самая распространённая причина увольнения –  низкая заработная плата (33%). 

Рис.8. Причины увольнений государственных гражданских и муниципальных служащих Ульяновской области

Таким образом, можно сделать вывод, что основные причины увольнений государственных служащих связаны с карьерным ростом, а основная причина увольнений муниципальных служащих – это низкая заработная плата.
В настоящее время в Ульяновской области наблюдается очень высокий коэффициент текучести кадров на  государственной гражданской службе. Данные о количестве уволенных государственных гражданских служащих берутся из мониторинга вопросов реформирования и развития государственной и муниципальной службы в  Ульяновской области. Однако в этом отчёте не отражается аналогичная информация по муниципальным служащим. В результате чего не имеется возможность рассчитать коэффициент текучести муниципальных служащих.
Таким образом, коэффициент текучести государственных гражданских служащих Ульяновской области за 2014 – 2016 годы составляет:
Кт2014 = 
Кт2015 = 
Кт2016 = 
По рис.9 видно, что зависимость между изменениями количества уволенных государственных гражданских служащих Ульяновской области по собственной инициативе и средней заработной платой связь отрицательная, то есть увеличение размера заработной платы способствует уменьшению количества увольняемых работников по собственной инициативе. При этом связь слабая, так как коэффициент корреляции равен 0,46. Значит на увольнения больше действуют нематериальные условия.

[bookmark: _GoBack]Рис.9. Зависимость изменения численности уволенных государственных гражданских служащих по собственной инициативе от изменения средней заработной платы
Кроме этого, хочется отметить, что наблюдается высокий показатель уволенных работников, проработавших в должности менее 1 года. В 2014 году он составил 33%, в 2015 году – 15%, в 2016 году – 14%.  Но хочется отметить, что с каждым годом этот показатель снижается. Возможно это происходит благодаря проводимым мероприятиям на территории региона, направленных на мотивацию поступления на службу, карьерное и профессиональное развитие, эффективную адаптацию, которые описаны ниже.
В целях эффективной адаптации вновь поступивших служащих с 2008 года в исполнительных органах государственной власти введен и эффективно действует «Институт наставничества», целью которого является оказание помощи лицам, поступающим на службу, в приобретении ими необходимых профессиональных навыков и опыта работы. 
С целью повышения личной мотивации к обучению и развитию служащих управлением по вопросам государственной службы и кадров администрации Губернатора Ульяновской области с 2015 года внедряется электронная карта профессионального развития государственных гражданских служащих Ульяновской области.
С 2008 года в Правительстве Ульяновской области функционирует институт стажёрства. За время функционирования института стажёрства в Правительстве области на должности стажёров было принято 64 человека, 13 из которых затем были переведены на государственную гражданскую службу, на технические должности переведено 22 человека. Таким образом, после прохождения стажировки трудоустроено 54 %.   
Кроме этого, проводятся альтернативные виды обучения служащих Ульяновской области, а именно:
· аппаратная учёба для государственных муниципальных служащих;
· семинары для глав городских и сельских поселений муниципальных образований Ульяновской области;
· обучение по программе «Школа кадровика».
По результатам, проведенного исследования видно, что очень большой процент увольнений мотивирован низкой заработной платой. Поэтому для материального стимулирования служащих необходимо разработать и внедрить Методику расчета стимулирующей части денежного содержания служащих. Методика должна позволять планировать на год размер денежных средств, направляемых на стимулирующие выплаты, дифференцированно подходить к оценке каждого служащего. Методика должна быть применима к любому госслужащему независимо от должностных обязанностей: чтобы можно было оценить и бухгалтера, и делопроизводителя, и юриста, и отраслевика. Система оценки должна быть прозрачна, понятна, максимально объективна для оценки персонала умственного труда.
Если материальные методы мотивации тяжело применимы в системе управления кадрами государственной и муниципальной службы, то моральная мотивация легко осуществима. 
Например, можно  внедрить следующее:
[bookmark: Par90][bookmark: Par92]ежегодного издавать  календарь с размещением фотографий гражданских и муниципальных служащих, принимавших участие в разработке наиболее успешно осуществленных в Ульяновской области инвестиционных и инновационных, социальных и иных значимых проектов;
организовывать встречи с Губернатором Ульяновской области гражданских  и муниципальных служащих, показывающих лучшие результаты профессиональной служебной деятельности; 
создать в Правительстве Ульяновской области, в исполнительных органах государственной власти  и органах местного самоуправления Ульяновской области портретных галерей служебной славы лучших служащих;
проводить ежегодные соревнования между структурными подразделениями Правительства Ульяновской области и исполнительными органами государственной власти Ульяновской области по достижению наилучших значений показателей профессиональной служебной деятельности с вручением победителям переходящих кубков;
поощрять здоровый образ жизни гражданских служащих (создание условий для посещения гражданскими служащими спортивных залов, игровых площадок).
Кроме этого, для управления текучестью кадров необходимо внедрение методики по управлению текучестью кадров в Правительстве Ульяновской области, исполнительных органах Ульяновской области (далее – Методика). 
Методика  определяет организацию и порядок проведения оценки текучести кадров в Правительстве Ульяновской области, исполнительных органах государственной власти, разработки системы мероприятий, направленных на нормализацию высвобождения персонала, совершенствование процедуры увольнения и преодоления излишнего уровня текучести персонала.
Мероприятия, направленные на управление текучестью кадров должны проводится в целях совершенствования управления кадровым составом государственной гражданской службы Ульяновской области и повышения качества его формирования.
Мероприятия планируется осуществлять в  3 этапа. 
1. На первом этапе проводится оценка текучести персонала по трём направлениям: количественная оценка текучести, экономическая оценка текучести, качественная оценка текучести. 
В качестве методов изучения основных мотивов и причин текучести кадров применяются:
– изучение социально-психологического климата;
– анкетирование увольняющихся, 
– анализ данных, полученных по итогам адаптационного периода и наставничества;
– беседа с непосредственным руководителем и коллегами увольняющегося сотрудника (в произвольной форме) о характере взаимоотношений увольняющегося сотрудника с коллегами, об отношении его к работе, о наличии конфликтов личного и служебного характера;
– «поствыходное» интервью, проводимое по телефону через два-три месяца после увольнения сотрудника. 
Данные, полученные в ходе примененных методов изучения мотивов и причин текучести кадров, обобщаются по утверждённым формам.
На втором этапе на основе полученных в ходе примененных методов изучения мотивов и причин текучести кадров данных (при выявлении высокого уровня текучести), осуществляется разработка программы мероприятий по регулированию текучести персонала в органе власти, которые можно разделить на три основные группы:
технико-экономические (улучшение условий труда (повышение уровня технической оснащенности служебного места, уровня механизации и автоматизации труда и т.д.);
организационные (совершенствование системы подбора персонала, процедур приёма и увольнения сотрудников, системы адаптации и профессионального продвижения сотрудников, системы оценки персонала, ротации и формирования и развития кадрового резерва и др.);
социально-психологические (совершенствование стилей и методов руководства, взаимоотношений в коллективе, системы морального поощрения, укрепления трудовой дисциплины, повышения ответственности руководителей подразделений за использование сотрудников в соответствии с приобретенной специальностью, создание позитивного имиджа органа власти и др.).
На третьем этапе осуществляется внедрение разработанной программы мероприятий по регулированию текучести персонала с предварительной и итоговой оценкой эффективности от осуществления разработанных мер. 
Эффективность предложенных мероприятий проявляется в возможности достижения позитивных изменений: 
– сокращение текучести кадров (снижение процента текучести кадров);
– снижение экономических потерь, вызванных текучестью персонала;
– обеспечение персоналу надлежащего жизненного уровня; 
– сокращение числа конфликтов в связи с необоснованным увольнением персонала; 
– снижение текучести кадров, проработавших в органе власти менее одного года в связи с нереализованными ожиданиями. 
Полученные результаты исследования позволяют сделать вывод о том, что современная государственная служба с точки зрения корпоративного менеджмента является неконкурентоспособной. Государственные и муниципальные служащие не видят реальных перспектив для продвижения наверх. Единственными существенными обстоятельствами, стимулирующими работу госслужащих, являются благоприятный микроклимат в коллективе. Однако в соответствии с принципами менеджмента эти обстоятельства явно недостаточны, чтобы добиться от сотрудников эффективного выполнения своих служебных обязанностей. Таким образом, можно сделать вывод, что необходимо совершенствование системы мотивации служащих Ульяновской области.
Спасибо за внимание!!!
высшее образование 	
Государственные служащие	Муниципальные служащие	0.98799999999999999	0.91400000000000003	среднее профессиональное образование	
Государственные служащие	Муниципальные служащие	1.2E-2	8.5999999999999993E-2	



Государственные служащие	
менеджер ГМУ	экономист, финансист	юрист	инженер	иная специальность	5.6000000000000001E-2	0.29699999999999999	0.29499999999999998	0.113	0.23899999999999999	Муниципальные служащие	
менеджер ГМУ	экономист, финансист	юрист	инженер	иная специальность	4.5999999999999999E-2	0.32100000000000001	0.21099999999999999	0.13	0.29199999999999998	



государственные служащие	
престиж профессии	высокая заработная плата	стабильность	возможность приобрести нужные "связи"	хорошая пенсия	желание трудиться на благо Ульяновской области	интересная работа	возможность карьерного роста	социальные гарантии	социальный статус	9.2105263157894732E-2	0.10526315789473684	0.17105263157894737	5.2631578947368418E-2	0.23684210526315788	0.17105263157894737	0.13157894736842105	3.9473684210526314E-2	муниципальные служащие	
престиж профессии	высокая заработная плата	стабильность	возможность приобрести нужные "связи"	хорошая пенсия	желание трудиться на благо Ульяновской области	интересная работа	возможность карьерного роста	социальные гарантии	социальный статус	0.1	0.06	0.2	0.08	0.26	0.1	0.14000000000000001	0.06	

стремление быть уверенным в качестве принимаемых решений	стремление к более полному применению своих знаний на практике	стремление к получению внутреннего удовлетворения от профессиональных успехов	стремление к достижению вершин в профессиональной карьере	личная выгода	стремление к получению одобрения руководителя	0.41	0.3	0.14000000000000001	0.1	0.03	0.02	

государственные служащие	
переход на другое место работы,  карьерный рост	отсутствие возможности карьерного роста	низкая заработная плата	плохие отношения внутри коллектива 	плохие отношения с руководством	отсутствие возможности профессионального роста	высокий уровень загруженности	отдаленность от места жительства	по состоянию здоровья	 переездом в другую местность	выход на пенсию	семейные обстоятельства	0.23529411764705882	0.20588235294117646	0.13235294117647059	1.4705882352941176E-2	2.9411764705882353E-2	7.3529411764705885E-2	1.4705882352941176E-2	5.8823529411764705E-2	4.4117647058823532E-2	0.10294117647058823	5.8823529411764705E-2	2.9411764705882353E-2	0	муниципальные служащие	
переход на другое место работы,  карьерный рост	отсутствие возможности карьерного роста	низкая заработная плата	плохие отношения внутри коллектива 	плохие отношения с руководством	отсутствие возможности профессионального роста	высокий уровень загруженности	отдаленность от места жительства	по состоянию здоровья	 переездом в другую местность	выход на пенсию	семейные обстоятельства	0.1	7.4999999999999997E-2	0.32500000000000001	7.4999999999999997E-2	0.05	7.4999999999999997E-2	0.05	0	2.5000000000000001E-2	0.1	0.05	7.4999999999999997E-2	0	
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