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РЕФЕРАТ

Бакалаврская работа содержит: 57 страниц,5 рисунков, 2 таблицы, 50 ис-

точников, 5 приложений.

СОЦИАЛЬНАЯ РАБОТА, СОЦИАЛЬНАЯ ЗАЩИТА, СПЕЦИАЛИСТ

УЧРЕЖДЕНИЯ СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ НАСЕЛЕНИЯ, ПОКАЗАТЕЛИ И

КРИТЕРИИ ЭФФЕКТИВНОСТИДЕЯТЕЛЬНОСТИ СПЕЦИАЛИСТОВ УЧРЕ-

ЖДЕНИЙ СЛЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ НАСЕЛЕНИЯ, КОМИССИЯПО ОЦЕН-

КЕ КАЧЕСТВА ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ, ПРОГРАММА

СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО ИССЛЕДОВАНИЯ

Бакалаврская работа посвящена актуальной теме научного и прикладного

исследования –оценке эффективности деятельности специалистов учреждений

социальной защиты населения (на примере ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»).

Объект бакалаврской работы – специалисты учреждений социальной

защиты населения.

Цель бакалаврской работы – изучениеоценки эффективности деятельно-

сти специалистов учреждений социальной защиты населения в ГКУ АО «Бла-

говещенское УСЗН».

Для написания бакалаврской работы были использованы методы иссле-

дования: анализ, обобщение, систематизация, классификация, анализ докумен-

тов, экспертный опрос в форме анкетирования.
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ВВЕДЕНИЕ

Одним из последствий вступления России в социально-экономический

кризис стало обострение положения социально незащищенных категорий

граждан, которые не могут самостоятельно, без поддержки государства, удо-

влетворять свои потребности. Социальная защита таких категорий населения

является одной из первоочередных задач государства и всего общества в це-

лом.

В г. Благовещенске на декабрь 2015 год численность населения состав-

ляет 224335 человек. Из них по данным государственного казенного учрежде-

ния – управления социальной защиты населения по г. Благовещенску и благо-

вещенскому району, за 2015 год было подано 46727 заявлений на предостав-

ление государственных услуг.

Поскольку около четверти граждан города являются получателями со-

циальных услуг, на специалистов учреждений социальной защиты населения

возлагается большая нагрузка, в связи с чем эффективность и результатив-

ность их профессиональной деятельности снижается. Это и актуализирует

данную тему.

В бакалаврской работе мы опирались на обширную литературу отече-

ственных авторов, посвященную вопросам эффективности в системе социаль-

ной защиты населения. Отдельные аспекты темы бакалаврской работы затро-

нуты в работах В.В. Зритнева (Эффективность социальной работы); К.И.

Фальковской (Эффективность социальной работы: теоретическое осмысление

проблемы); П.В. Романовой (Оценка эффективности деятельности учреждений

социальной поддержки населения); Л.В. Топчего (Эффективность социального

обслуживания населения: методологические подходы, методика, практика) и

др.

Научная новизна бакалаврской работы состоит в том, что оценка эффек-

тивности деятельности специалистов в управлении социальной защиты насе-

ления по г. Благовещенск и Благовещенскому району была утверждена лишь в

мае 2015 года, в связи в рамках данной работы предприняты первые попытки
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систематизации и анализа информации по данной теме.

Результаты бакалаврской работы могут быть использованы в практиче-

ской деятельности специалистов учреждений социальной защиты населения.

Объект бакалаврской работы – специалисты учреждений социальной

защиты населения.

Предмет бакалаврской работы – оценка эффективности деятельности

специалистов учреждений социальной защиты населения.

Цель бакалаврской работы – изучить оценку эффективности деятельно-

сти специалистов учреждений социальной защиты населения в ГКУ АО «Бла-

говещенское УСЗН».

Задачи бакалаврской работы:

1. Охарактеризовать специалистов учреждений социальной защиты

населения как особую профессиональную группу.

2. Выявить организационную основу оценки эффективности дея-

тельности специалистов учреждений социальной защиты населения.

3. Ознакомиться с деятельностью комиссии по оценке качества про-

фессиональной деятельности специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».

4. Проанализировать эмпирическое исследование оценки эффектив-

ности деятельности специалистов ГКУ АО «Благовещенске УСЗН».

5. Предложить рекомендации по усовершенствованию оценки эф-

фективности деятельности специалистов ГКУ АО «Благовещенске УСЗН».

Для написания бакалаврской работы были использованы методы иссле-

дования: анализ, обобщение, систематизация, классификация, анализ доку-

ментов, экспертный опрос в форме анкетирования.
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1 СПЕЦИАЛИСТЫ УЧРЕЖДЕНИЙ СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ
НАСЕЛЕНИЯ КАК ОСОБАЯ ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ГРУППА

1.1 Общая характеристика специалистов учреждений социальной

защиты населения, как субъекта социальной работы

Прежде чем охарактеризовать специалистов учреждений системы соци-

альной защиты населения, необходимо акцентировать внимание на таком по-

нятии, как «система социальной защиты населения».

Под системой социальной защиты населения в настоящее время понима-

ется совокупность законодательно установленных экономических, социаль-

ных, юридических гарантий и прав социальных институтов и учреждений,

обеспечивающих их реализацию и создающих условия для поддержания жиз-

необеспечения и деятельного существования различных социальных слоев и

групп населения, прежде всего, социально уязвимых.

Система социальной защиты населения как любая живая система будет

включать основополагающие компоненты. К таковым можно отнести соци-

альное обеспечение, социальные гарантии, социальное страхование и наконец

социальная поддержка [5, с. 34].

Под социальным обеспечением понимается форма выражения социаль-

ной политики государства, направленная на материальное обеспечение опре-

делённой категории граждан из средств государственного бюджета и специ-

альных внебюджетных фондов в случае наступления событий, признаваемых

государством социально значимыми (на данном этапе его развития) с целью

выравнивания социального положения граждан по сравнению с остальными

членами общества.

Социальные гарантии можно определить как предоставление социаль-

ных благ и услуг гражданам без учета трудового вклада и проверки нуждаемо-

сти на основе принципа распределения по потребностям имеющихся обще-

ственных ресурсов этих благ. В РФ к социальным гарантиям относят [5, с. 35]:

− гарантированное бесплатное медицинское обслуживание;

− общедоступность и бесплатность образования;
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− минимальный размер оплаты труда;

− минимальный размер пенсии, стипендии;

− социальные пенсии (инвалидам с детства; детям-инвалидам; инвали-

дам, не имеющим трудового стажа; детям, потерявшим одного или обоих ро-

дителей; лицам, старше 65 (мужчины) и 60 (женщины) лет, не имеющим тру-

дового стажа);

− пособия при рождении ребенка, на период по уходу за ребенком до

достижения им возраста 1,5 лет, до 16 лет;

− ритуальное пособие на погребение и некоторые другие.

Социальное страхование рассматривается как защита экономически ак-

тивного населения от социальных рисков на основе коллективной солидарно-

сти при возмещении ущерба [11, с. 54].

И наконец, социальная поддержка (помощь) предоставляется социально

уязвимым группам населения, не способным в силу тех или иных причин

обеспечить себе доход. Помощь осуществляется как путем денежных, так и

натуральных выплат (бесплатные обеды, одежда) и финансируется за счет об-

щих налоговых поступлений.

Основным субъектом деятельности в системе социальной защиты насе-

ления являются специалисты, работающие в органах государственного соци-

ального управления, в организациях и учреждениях социальной защиты, в

территориальных центрах социального обслуживания населения, реабилита-

ционных и кризисных центрах различного профиля и т.д. [12, с. 123].

Специалист учреждений социальной защиты населения выполняет ряд

профессиональных функций, которые наполняются следующим содержанием:

1. Диагностическая функция, предполагающая изучение особенно-

стей людей, семьи, личности и влияние на них микросреды.

2. Правозащитная функция, которая предполагает использование за-

конов и правовых актов при оказании помощи и защите населения.

3. Прогностическая функция, которая предназначена для прогнози-

рования развития событий в семье, группе людей.
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4. Предупредительно-профилактическая функция, направленная на

предупреждение появления и развития негативных явлений.

5. Психологическая функция, направленная на оказание психологи-

ческой помощи и консультирование по вопросам социальной адаптации.

6. Социально-медицинская функция, предполагающая организацию

работы по профилактике заболеваний, распространение основ оказания пер-

вой медицинской помощи, содействие в подготовке молодежи к семейной

жизни.

7. Коммуникативная функция, предназначенная для установления

контакта с нуждающимся, разработка единой стратегии взаимодействия, вос-

приятия и понимании другого человека.

8. Социально-педагогическая функция, которая способствует выяв-

лению интересов людей, привлечение к работе с ними различных учреждений.

9. Организационная функция, определяющая организацию работы

социальных служб.

10. Социально-бытовая функция, которая предполагает оказание не-

обходимой помощи и поддержки различным категориям населения в улучше-

нии быта, жилищных условий [15, с. 154].

Специалист учреждений социальной защиты населения должен обладать

качествами, обеспечивающими успешность выполнения профессиональной

деятельности. К таким качествам можно отнести: коммуникабельность; доб-

рожелательность; порядочность; развитое чувство интуиции; честность; бес-

корыстие; целеустремленность; эмоционально-волевая устойчивость; трудо-

любие; наблюдательность; социальная интуиция; аналитический склад ума;

умение работать с большим объемом информации и другие [1, с. 134].

В целом, для системного представления содержания профессиональной

деятельности, всю работу, которую осуществляет специалист учреждений со-

циальной защиты населения, можно представить в виде алгоритма.

Свою деятельность специалист начинает со сбора сведений о ее объекте.

Выясняет пол, возраст, состояние здоровья, условия жизни, способность само-

стоятельно обеспечивать себя всем необходимым для жизни, материальный
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достаток, семейное положение, соседское окружение, особенности психики,

характера и т. д. Одним словом занимается информационной работой [28, с.

243].

На основе собранных сведений о своих будущих подопечных специа-

лист ставит «диагноз»: оценивает объем, виды работ, режим своей деятельно-

сти, трудности, формы, методы, составляет для себя распорядок рабочего дня,

планирует физические и материальные затраты и пр.

Параллельно с «диагнозом» работник выстраивает и диагноз своей дея-

тельности: трудно или легко будет ему работать, сможет ли или нет оказать

действенную помощь, с какими официальными и неофициальными организа-

циями ему придется вступать в деловые контакты, насколько быстро или дол-

го придется заниматься «пациентом» и т. п.

В зависимости от характера социальной помощи строится и план рабо-

ты, определяется ее содержание и вид практической помощи. И только после

проведения всех подготовительных этапов специалист начинает реализовы-

вать свою деятельность в отношении получателя социальных услуг [41, с.

154].

Таким образом, охарактеризовав специалиста учреждений социальной

защиты населения, можно констатировать, что данный работник является од-

ним из основных субъектов социальной защиты. Вся деятельность специали-

ста основана на выполнении профессиональных функций. Для их успешной

реализации сотрудник должен обладать личностными качествами, например,

такими как: коммуникабельность; доброжелательность; порядочность; чест-

ность; бескорыстие; целеустремленность; эмоционально-волевая устойчи-

вость; трудолюбие и многие другие.

1.2 Профессионализм специалиста учреждений социальной защиты

населения как условие повышения эффективности его деятельности

Результат любой профессиональной деятельности будет зависеть от

наличия таких сущностных характеристик личности, как «профессионализм»,

«профессиональная компетентность», и «личность профессионала» [36, с.

144].
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В основе понятия «профессионализм» должно рассматриваться диалек-

тическое единство проявлений деятельного и личностного, как профессиона-

лизм личности и профессионализм деятельности.

Профессионализм личности определяет высокий уровень развития про-

фессионально важных и личностно деловых качеств, адекватный уровень при-

тязаний, мотивационную сферу, а также ценностные ориентации, направлен-

ные на прогрессивное развитие специалиста [45, с. 78].

Профессионализм деятельности предполагает наличие высокой квали-

фикации и компетентности, разнообразие профессиональных навыков и уме-

ний, владение современными алгоритмами и способами решения профессио-

нальных задач, что позволяет более эффективно осуществлять профессио-

нальную деятельность.

По Н.В. Кузьминой, профессионализм деятельности понимается как ка-

чественная характеристика субъекта деятельности, представителя данной

профессии, которая определяется мерой владения им современным содержа-

нием и современными средствами решения профессиональных задач, продук-

тивными способами ее осуществления.

По мнению Бодалева А.А., профессионализм – это не только яркое раз-

витие способностей, но и глубокие, широкие знания в той области деятельно-

сти, в которой он проявляется, а также нестандартное владение умениями, ко-

торые необходимы для ее успешного выполнения.

Холостова Е.И. расширяет это понятие, считает, что профессионализм

специалиста учреждений социальной защиты населения – это не только до-

стижение им высоких профессиональных результатов, не только эффектив-

ность и успешность профессиональной деятельности, но непременно и нали-

чие психологических компонентов – внутреннего отношения личности к из-

бранной профессии, эмоциональной включенности в нее, соответствующего

состояния профессионально значимых качеств и уровня профессиональных

притязаний [47, с. 145].

Если предполагать изучение зарубежного опыта профессиональной под-

готовки специалистов учреждений социальной защиты населения, можно вы-
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делить ряд характеристик профессиональной социальной карьеры в такой

стране, как Франция. К этим характеристикам вне зависимости от профиля

специализации будет относится:

1.Способность обеспечить допустимое и целесообразное посредничество

между личностью, семьей, с одной стороны, и обществом, различными госу-

дарственными и общественными структурами, с другой.

2. Умение влиять на общение, отношения между людьми, на ситуацию в

микросоциуме, стимулировать, побуждать клиента к той или иной деятельно-

сти.

3. Выполнять своеобразную роль «третьего человека», связующего звена

между личностью и микросредой, между детьми и взрослыми, семьей и обще-

ством.

4. Умение работать в условиях неформального общения, оставаясь за

спиной, в позиции неформального лидера, помощника, советчика, способ-

ствующего проявлению инициативы, активной субъектной позиции клиента;

способность сочувствовать, сопереживать клиенту в решении его проблем.

5. Умение строить взаимоотношения на основе диалога, на равных; ком-

муникабельность.

Итак, ученые рассматривают профессионализм как высокий, устойчи-

вый уровень знаний, умений и навыков, позволяющий достигать наибольшей

эффективности в профессиональной деятельности [21, с. 54].

В Международном профессиональном стандарте социального работника

заложены двенадцать интегральных профессиональных умений, которыми,

как минимум, должны овладеть работники социальной сферы, не зависимо от

специфики их конкретной деятельности:

1. Выслушивать других с пониманием и целенаправленностью.

2. Выявлять информацию и собирать фаты, необходимые для подготов-

ки социальной истории, оценивания ситуации.

3. Создать и развивать отношения, способствующие успешной профес-

сиональной деятельности.

4. Наблюдать и интерпретировать вербальное и невербальное поведение,
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применять знания по теории личности и диагностические методы.

5. Активизировать усилия клиентов по решению собственных проблем,

добиться их доверия.

6. Обсуждать острые темы в позитивном, эмоциональном настрое, без

нажима и угроз.

7. Выявлять нужды для определения терапевтических зависимостей.

8. Вести исследования или интерпретировать выводы исследований и

положений профессиональной литературы.

9. Разрабатывать новаторские решения проблем клиентов.

10. Посредничать и улаживать отношения между конфликтующими ин-

дивидами, группами.

11. Обеспечивать межинституционные связи.

12. Интерпретировать социальные нужды и докладывать о них в финан-

сирующих фондах, общественных, законодательных инстанциях.

Помимо этого, можно определить различные подходы к классификации

интегральных умений специалиста учреждений социальной защиты населе-

ния.

Так, В.Н. Сидоров, структурируя их по схеме Н.В. Кузьминой, выделили

умения по следующим блокам [24, с. 254]:

Гностические умения:

1. Оценивать проблемы и потребности клиентов, способы их удовлетво-

рения, эффективность проделанной работы.

2. Идентифицировать и оценивать ситуацию в тех случаях, когда требу-

ется начать или прекратить, усилить, восстановить, защитить отношения меж-

ду людьми и социальными институтами.

3. Постоянно совершенствоваться в профессии, расширяя базу профес-

сиональных знаний и соблюдая стандарты и этические нормы профессии.

Проектировочные умения:

1. Разрабатывать планы совместных действий с клиентом, включающие

выбор необходимых средств, составление графика работы, формулирование

конкретных задач и определение контрольных дат.
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Конструктивные умения:

1. Развивать способности, активность клиента в решении имеющихся

проблем, преодоление стрессовых ситуаций.

2. Находить и приводить в действие ресурсы, необходимые для удовле-

творения потребностей клиентов.

3. Участвовать в создании новых, модифицированных или усовершен-

ствованных систем услуг, ресурсов и возможностей, которые являются более

справедливыми, обоснованными и чувствительными к запросам потребителей

услуг, и в устранении тех систем, которые таковыми не являются.

4. Эффективно защищать наиболее дискриминируемых и уязвимых чле-

нов сообществ.

5. Способствовать эффективному и гуманному действию систем, обес-

печивающих людей услугами, ресурсами и возможностями.

Коммуникативные умения:

1. Устанавливать контакты, проводить интервьюирование, вести перего-

воры, сотрудничать с представителями смежных профессий.

2. Своевременно предоставлять клиентам необходимую информацию.

3. Вовремя и точно применять вербальные и невербальные коммуника-

тивные приемы, определять время и способы вмешательства, выступать фор-

мальным и неформальным лидером [24, с. 255].

Организаторские умения:

1. Связывать людей с системами, которые обеспечивают их ресурсами.

2. Создать и развивать официальные и неофициальные сети социальной

поддержки человека, содействовать их организационному совершенствова-

нию.

3. Вести необходимые записи и готовить отчеты.

Неоднократно при рассмотрении требований к специалисту в любой об-

ласти профессиональной деятельности используются термины «компетенция»,

«компетентность».

Компетенция определяется как совокупность взаимосвязанных базовых

качеств личности, включающее в себя применение знаний, умений
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и навыков в качественно-продуктивной деятельности.

Термин «компетентность» является междисциплинарным и используется

во многих гуманитарных науках [33, с. 144].

Профессиональная компетентность включается в себя: во-первых, соот-

ветствие уровня и содержания знаний и умений работника уровню и содержа-

нию выполняемых им должностных обязанностей, предоставляемым правам;

во-вторых, наличие у работника прав и обязанностей для выполнения стоящих

перед ним задач; в-третьих, умение работника практически действовать, сде-

лать конкретное дело и обеспечивать в работе требуемые результаты [33, с.

148].

Ученый Старк и его коллеги определили профессиональную компетент-

ность как сочетание шести различных типов:

1. Концептуальная (научная) компетентность (понимание базовых про-

фессиональных навыков).

2. Инструментальная компетентность (владение этими базовыми про-

фессиональными навыками).

3. Интегративная компетентность (способность сочетать теорию и прак-

тику).

4. Контекстуальная компетентность (понимание социальной, экономиче-

ской и культурной среды в которой осуществляется практическая деятель-

ность).

5. Адаптивная компетентность (умение предвидеть изменения, важные

для профессии и быть готовым к ним).

6. Компетентность в межличностной коммуникации (умение эффектив-

но пользоваться письменными, устными и другими средствами коммуника-

ции).

Компетентность обеспечивается базовым образованием, самообразова-

нием в процессе практической деятельности. Формированию компетентности

способствует также изучение и заимствование чужого опыта (отечественного

и зарубежного), обучение на курсах, участие в семинарах, конференциях по

проблемам социальной защиты и т.д. Поддерживаемые таким образом знания
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и умения обеспечивают высокое качество труда специалиста и его результатов

[28, с. 48].

Профессионализм и профессиональная компетентность – как ведущие

слагаемые системы социальной защиты – базируются и формируются не толь-

ко на основе знаний и умений, но и личностных и профессиональных качеств

специалиста. Исследователи выделяют три группы качеств специалиста соци-

альных учреждений [44, с. 134].

1. Психологические характеристики, являющиеся составной частью спо-

собности к данному виду деятельности.

2. Психолого-педагогические качества, ориентированные на совершен-

ствование специалиста по социальной работе как специалиста – профессиона-

ла.

3. Психолого-педагогические качества, направленные на создание эф-

фекта личного обаяния.

Подводя итоги, можно сказать, что профессионализм и профессиональ-

ная компетентность являются ведущими слагаемыми деятельности специали-

стов учреждений социальной защиты населения. Наличие знаний, умений,

личностных и профессиональных качеств специалиста, на основе которых ба-

зируются и формируются эти два понятия, способствует более эффективной и

продуктивно реализации своей профессиональной деятельности.

1.3 Права, должностные обязанности и ответственность специали-

стов учреждений социальной защиты населения

Любая профессиональная компетенция индивидуума предполагает

наличие прав, ответственности и осуществление определенных должностных

обязанностей [25, с. 12].

К должностным обязанностям специалиста учреждений социальной за-

щиты населения можно отнести [25, с. 13].

1. Выявление на предприятии (в объединении, организации, учре-

ждении), в курируемом микрорайоне (округе) семьи и отдельных лиц, нужда-

ющихся в социально-медицинской, юридической, психолого-педагогической,

материальной и иной помощи, охране нравственного, физического и психиче-
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ского здоровья, осуществление патронажа. Главной целью является определе-

ние наиболее уязвимых категорий населения, которые в силу каких-либо об-

стоятельств не могут самостоятельно решить проблемы и нуждаются в соци-

альной защите.

2. Установление причины возникших у них трудностей, конфликт-

ных ситуаций, в том числе по месту работы, учебы и т.д., оказание им содей-

ствия в их разрешении и социальной защиты. Другими словами, выявление

факторов риска и причин социальной уязвимости граждан, для того, чтобы в

дальнейшем использовать различные формы и методы помощи данным кате-

гориям.

3. Содействие интеграции деятельности различных государственных

и общественных организаций, и учреждений по оказанию необходимой соци-

ально-экономической помощи населению. Предполагает совместную органи-

зацию работы различных учреждений для осуществления социальной защиты

уязвимых категорий граждан.

4. Проведение среди населения работы по пропаганде здорового об-

раза жизни, планированию семьи, соблюдению санитарно-гигиенических

норм, мер противопожарной защиты, предупреждению бытового и дорожно-

транспортного травматизма, правонарушений. Другими словами, осуществле-

ние первичной социальной профилактики для предупреждения еще не воз-

никших проблем.

5. Консультирование по различным вопросам социальной помощи и

защиты. Представляет собой применяемые в практической социальной работе

встречи специалиста с людьми для предоставления информации по интересу-

ющим вопросам.

6. Оказание помощи в семейном воспитании лицам, испытывающим

негативное воздействие социального окружения по месту жительства, учебы,

работы, трудоустройстве несовершеннолетним, заключении трудовых догово-

ров о работе на дому женщинам, имеющим несовершеннолетних детей, инва-

лидам, пенсионерам.

7. Выявление и оказание содействия детям и взрослым, нуждающим-
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ся в опеке и попечительстве, устройстве в лечебные и лечебно-

воспитательные учреждения, в получении материальной, социально-бытовой

и иной помощи.

8. Представление в соответствующие органы материалов и докумен-

тов для предъявления иска о лишении родительских прав, оформления усы-

новления, опеки, попечительства.

9. Организация общественной защиты несовершеннолетних правона-

рушителей, в необходимых случаях выступление в качестве их общественного

защитника в суде [25, с. 14].

10. Участие в работе по созданию центров социальной помощи семье,

усыновления, попечительства и опеки, социальной реабилитации, приютов,

молодежных, подростковых, детских и семейных центров, клубов и ассоциа-

ций, объединений по интересам и т.п.

11. Организация и координация работы по социальной адаптации и

реабилитации лиц, вернувшихся из специальных учебно-воспитательных

учреждений и мест лишения свободы [25, с. 14].

В свою очередь, права специалиста учреждений системы социальной

защиты населения наполнены следующим содержанием:

1. Специалист имеет право запрашивать и получать необходимую

информацию и документы, относящиеся к вопросам его деятельности. Это

предполагает, что работодатель перед началом работы обязан ознакомить спе-

циалиста со всеми документами, регламентирующими деятельность сотруд-

ника, а также обеспечить специалисту свободный доступ для изучения данной

документации при осуществлении профессиональной деятельности.

Помимо этого, сотрудник может направлять запросы, по интересующим

его вопросам, связанным непосредственно с его профессиональной деятельно-

стью, в иные инстанции [44, с. 49].

2. Специалист имеет право вносить предложения   непосредствен-

ному руководителю по совершенствованию работы, связанной с предусмот-

ренными обязанностями. Для более эффективного осуществления, как своих

непосредственных обязанностей, так и функционирования социального учре-
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ждения в целом, сотрудник имеет право вносить различные предложения по

оптимизации работы.

3. Специалист имеет право требовать от руководства оказания содей-

ствия в исполнении своих профессиональных обязанностей и осуществлении

прав. При осуществлении своей деятельности сотруднику руководством

должны быть предоставлены все имеющиеся ресурсы, которыми владеет та

или иная организация. Помимо этого, за специалистом закреплены гарантии

защиты его прав.

4. Специалист имеет право повышать квалификацию в установлен-

ном законом порядке. Каждый сотрудник должен иметь возможность обучать-

ся с целью углубления и совершенствования уже имеющихся у него профес-

сиональных знаний для определенного вида деятельности [25, с. 15].

5. Специалист имеет право на все предусмотренные законодатель-

ством социальные гарантии. Эти гарантии закреплены в Конституции РФ и

находят свое подтверждение в социальной политике. К таким гарантиям отно-

сятся: охрана труда и здоровья людей; гарантированный размер минимальной

оплаты труда и т.д.

6. Специалист имеет право на иные права, предусмотренные трудо-

вым законодательством. Сюда можно отнести право на отдых, на защиту от

безработицы, запрет на принудительный труд, на дискриминацию в сфере

труда, равенство прав и возможностей работников и другие.

Также необходимо отметить, что специалист учреждений социальной

защиты населения несёт ответственность:

1. За неисполнение или ненадлежащее исполнение своих должностных

обязанностей, предусмотренных настоящей должностной инструкцией, в пре-

делах, определенных действующим трудовым законодательством РФ.

2. За причинение материального ущерба работодателю в пределах, опре-

деленных действующим трудовым и гражданским законодательством РФ.

3. За правонарушения, совершенные в процессе осуществления своей

деятельности, в пределах, определенных действующим административным,

уголовным, гражданским законодательством РФ [25, с. 16].
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В заключении, можно констатировать, что специалист учреждения соци-

альной защиты населения имеет перечень прав, должностных обязанностей и

ответственность, которые прописаны в должностной инструкции специалиста

по социальной работе. Следование данной инструкции позволяет сотруднику

более качественно и эффективно выполнять свои профессиональные функции

по изучению условий жизни социальных групп и отдельного человека с целью

применения адекватных методов их социальной защиты.
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2 ОРГАНИЗАЦИОННАЯ ОСНОВА ОЦЕНКИ ЭФФЕКТИВНОСТИ
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ СПЕЦИАЛИСТОВ УЧРЕЖДЕНИЙ СОЦИАЛЬ-
НОЙ ЗАЩИТЫ НАСЕЛЕНИЯ

2.1 Понятие эффективности в системе социальной защиты населе-

ния

Успешность любой трудовой деятельности характеризуется ее эффек-

тивностью. Эффективность труда определяется количеством и качеством

предоставленных услуг, степенью удовлетворения спроса и обслуживания по-

требителей, скоростью их обслуживания и др. показателями [17, с. 127].

Понятие «эффективность» как феномен, имеющий и политическую, и

психологическую, и экономическую, и в целом социальную компоненты, все-

гда привлекало внимание представителей различных областей знаний. Это

связано, во-первых, с тем, что профессиональная деятельность в любой сфере

имеет своей целью достижение максимальной эффективности при минималь-

ном ресурсном обеспечении. А во-вторых, определение эффективности явля-

ется важнейшим инструментом воздействия на дальнейшее развитие челове-

ческого труда. То есть эффективность является интегральным показателем той

или иной деятельности и характеризует ее смысл и значимость, и в то же вре-

мя она детерминирована спецификой этого вида деятельности [17, с. 128].

В настоящее время существуют два подхода к определению эффектив-

ности. Первый подход рассматривает ее как соотношение между достигнуты-

ми результатами (эффектами) и затратами, связанными с обеспечением этих

результатов. Второй подход к определению понятия «эффективность работы»

рассматривает ее как фактически достигнутые и необходимые результаты

(эффекты) [38, с. 267].

Российскими учеными был предложен ряд определений эффективности

в системе социальной защиты населения. Так, например, с точки зрения Е. И.

Комарова и В. Г. Попова, эффективность в системе СЗН – это максимально

возможное в данных условиях достижение целей по удовлетворению социаль-

ных потребностей населения при оптимальных затратах.
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На взгляд Б.Ф. Усманова, эффективность этой системы, осуществляемая

социальными службами, их работниками, общественными организациями во

взаимодействии с клиентами, есть характеристика результативности данной

работы, выражающая достижение намеченных целей: максимального удовле-

творения их социальных потребностей, разрешения различных социальных

проблем.

По мнению А.И. Яковлева, эффективность может быть выражена степе-

нью изученности (диагностики) и удовлетворенности социальных потребно-

стей категорий людей, нуждающихся в помощи и социальной поддержке [15,

с. 278].

На основе проведенного выше анализа точек зрения различных исследо-

вателей можно предложить следующее определение эффективности в системе

СЗН.

Эффективность в данной системе – это качественно-количественная ха-

рактеристик работы, показывающая – при необходимом ресурсном обеспече-

нии – своевременность и полноту удовлетворения социальных потребностей

различных категорий населения, решения их социальных проблем управлен-

ческими органами, государственными и негосударственными социальными

службами, общественными объединениями и некоммерческими организация-

ми, а также активными представителями граждан через создание условий для

их самореализации [8, с. 74].

На основе изучения научной литературы можно выделить две группы

факторов, влияющих на эффективность в системе СЗН:

− внешние, на которые по объективным причинам влияние управленче-

ских органов и специалистов незначительно (социально-политический и соци-

ально-экономический);

− внутренние, на которые это влияние достаточно велико (социально-

психологический, управленческий, профессионализм).

1. Социально-политический фактор в виде:

− политических решений (законы, указы, постановления и другие госу-
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дарственные нормативно-правовые акты, которые оказывают влияние на со-

циальную политику в целом и социальную работу в частности);

− роста заинтересованности властных структур в решении социальных

проблем граждан.

2. Социально-экономический фактор в виде:

− всех форм финансирования социальных программ;

− материального стимулирования деятельности специалистов.

3. Социально-психологический фактор:

− восприимчивость личности специалиста к социальным воздействиям и

готовность к применению новых знаний, установок в новых условиях жизне-

деятельности;

− социально-психологический климат в обществе в целом, семье и тру-

довом коллективе.

4. Управленческий фактор:

− объем и качество взаимосвязей между субъектами социальной работы;

− обратная связь между субъектами социальной работы;

− систематический анализ итогов работы управленческих органов, а

также социальных служб за определенный период времени;

− качество нормативной документации и т.д.

5. Профессионализм. Фактически профессионализм выступает «фоном»,

на котором действуют остальные факторы эффективности социальной работы

[18, с. 54].

Эффективность любой профессиональной деятельности определяется с

помощью конкретных критериев. Критерий – это признак, который показыва-

ет степень эффективности и включает как количественные, так и качествен-

ные показатели, раскрывающие его содержание. Поскольку социальная защи-

та – явление многоуровневое, невозможно определить ее эффективность с по-

мощью лишь одного критерия. Поэтому, применительно к социальной защите

показатели можно объединить в 4 группы критериев: потребность в услугах,

доступность услуг, коммуникативная эффективность социального учрежде-
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ния, а также экономичность услуг, целесообразность расходов, целевое расхо-

дование средств [2, с. 67].

Критерии первой группы «Потребность в услугах» имеют следующие

количественные характеристики:

− демографические показатели (например, доля несовершеннолетних

среди населения данного района, статистика прироста населения);

− медицинские и экологические показатели (например, экологическая

ситуация по данной территории; процентное соотношение жителей, страдаю-

щих различными заболеваниями);

− семейно-социальные показатели (например, количество одиноких ма-

терей, семей, воспитывающих детей-инвалидов, и др.).

При рассмотрении критерия второй группы «Доступность услуг» необ-

ходимо учитывать следующие характеристики:

− количество действующих на данной территории отделений социаль-

ной помощи на дому, детских отделений, отделений срочной социальной по-

мощи и др.;

− загруженность учреждения o месторасположение (доступность);

− оснащенность учреждения социального обслуживания;

− организационная доступность;

− информационная доступность (реклама, информация в СМИ и др.).

Необходимо учитывать и социокультурный, исторический, экономиче-

ский контексты города или района, выявить трудности и ресурсы именно дан-

ного региона [15, с. 276].

Третья группа критериев «Коммуникативная эффективность социально-

го учреждения» оценивается сложнее, т.к. показатели этой группы связаны и с

субъективным восприятием. К ним можно, в том числе, отнести следующие

характеристики:

− квалификация персонала;

− организация приема клиентов;

− организация обслуживания на дому, работа отделений дневного пре-
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бывания, помощи семье и детям и др. [18, с. 89].

Для оценки критерия четвертой группы «Экономичность услуг, целесо-

образность расходов, целевое расходование средств эффективности расходов,

затраченных на социальные услуги», необходимо четко представлять не толь-

ко степень результативности тех или иных видов оказываемых бюджетных

услуг, но и финансовые параметры:

− сколько финансовых, кадровых и материальных ресурсов вкладыва-

ется в ту или иную услугу;

− какова полная стоимость «продукта» (например, стоимость предо-

ставления услуги в расчете на одного клиента);

− во сколько обходится результат (например, каковы затраты на одного

клиента, у которого произошли ожидаемые положительные изменения).

Таким образом, можно с достаточной определенностью сказать, что

единого подхода к понятию эффективности в системе социальной защиты

населения в настоящее время не сложилось. Это связано с тем, что само поня-

тие «социальная защита» из-за своей многоуровневости и поли функциональ-

ности имеет различные толкования. Также можно отметить, что эффектив-

ность любой деятельности определяется с помощью конкретных критериев.

Оценивая эффективность учреждений социальной защиты населения, приме-

няются основные 4 группы критериев: потребность в услугах, доступность

услуг, коммуникативная эффективность социального учреждения, а также

экономичность услуг, целесообразность расходов, целевое расходование

средств.

2.2 Оценка эффективности деятельности персонала руководителями

социального учреждения

Любой руководитель организации заинтересован в результативности ра-

боты своих подчинённых. Определяя и прослеживая эффективность деятель-

ности работников различных учреждений, в том числе учреждений социаль-

ной защиты, руководитель руководствуется критериями успешной работы.

Эти критерии условно можно разделить на 5 основных групп:
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1. Производительность труда.

Данный критерий является определяющим, так как он предполагает учет

количества принятых заявлений и предоставленных услуг в соответствии с

временными нормативами. Через критерий «производительность труда» мож-

но раскрыть немаловажные для эффективности трудовой деятельности поня-

тия, такие как интенсивность и оперативность работы (показатели: количество

услуг, регулярность их выполнения, количество обслуженных), выполнение

трудовой дисциплины, соблюдение должностной инструкции, самоотдача [34,

с. 146].

2. Профессиональная квалификация.

В целом, под профессиональной квалификацией понимается определен-

ная ступень подготовленности работника к выполнению своей профессио-

нальной деятельности, учитывая сложность и специфику профессии. Руково-

дители учреждений, в рамках данного критерия обращают внимание на такие

понятия, как «компетентность, профессионализм», использование знаний,

умений и навыков в социальной сфере., поддерживают инициативу и творче-

ский потенциал своих сотрудников [38, с. 166].

Конечно квалификация будет цениться выше в сочетании с накоплен-

ным опытом работника той или иной организации. Профессиональная квали-

фикация является одним из определяющих критериев. В вязи с этим создаются

условия для привлечения большего числа выпускников вузов в социальную

сферу, а также предоставляется возможность уже работающим специалистам

повысить свои навыки, умения в соответствии со спецификой работы.

3. Успешность обслуживания конкретного клиента как соответ-

ствие идеальному образу обслуживания, сложившемуся в профессии или

учреждении.

Данный критерий определяется как самый сложный, поскольку учиты-

вает в первую очередь удовлетворенность каждого клиента относительно ра-

боты сотрудников организации. А как известно, мнения людей носят субъек-

тивный характер и сложно оценивается. Критерий «Успешность обслужива-

ния конкретного клиента как соответствие идеальному образу обслуживания,
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сложившемуся в профессии или учреждении» рассматривается с помощью от-

сутствия претензий и жалоб со стороны обслуживаемых граждан. Помимо

этого, учитывается идеальный образец работы профессионала в отношении

обслуживаемого лица (когда удается наладить контакт, хорошие отношения,

найти индивидуальный подход к каждому человеку, обратившемуся за помо-

щью, удается проявлять понимание к проблемам клиента, не навязывать соб-

ственного мнения, соблюдать конфиденциальность информации).

4. Правильность, корректность документирования успешности вы-

полнения своей профессиональной деятельности.

Это необходимый и значимый критерий качества работы специалиста.

Он определяется исходя из умения корректно составлять и своевременно сда-

вать начальнику отчетность о проделанной работе. Например, сюда можно от-

нести навыки аккуратного заполнения социальных паспортов, предоставление

статистического анализа (подсчет количества заявлений, предоставленных

услуг и т.д.).

5. Позиция в коллективе.

Критерий «Позиция в коллективе» формируется при опросе коллег от-

носительно эффективности и результативности выполнения профессиональ-

ных обязанностей конкретного специалиста. Этот критерий носит субъектив-

ный характер, поэтому руководитель связывает его с другими достижениями

работника учреждения [37, с. 146].

Наличие показателей и критериев оценки эффективности деятельности

сотрудников также предполагает реализацию различных механизмов контроля

качества работы персонала, основными их которых будут являться:

1. Изучение документов административного характера. Такой меха-

низм позволит увидеть, насколько активно участвует сотрудник в различных

общественных мероприятиях, сколько к нему поступает обращений от полу-

чателей социальных услуг, сколько граждан выражают благодарность за по-

мощь в решении их проблем, а также показывает, насколько работник готов

брать на себя кропотливую, нелегкую работу участвовать в проектах, осваи-

вать новые знания, умения. Такая проверка называется «мониторинг» и реали-
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зуется каждый месяц [34, с. 147].

2. Персональный контроль. Подобный механизм применяется при

личной беседе между специалистом и руководителем учреждения, когда сам

сотрудник рассказывает о своих достижениях.

3. Публичная оценка, которая осуществляется посредством обмена

опытом на различных встречах с другими учреждениями, а также внутри ор-

ганизации на семинарах, советах, собраниях.

4. Наблюдение коллег за выполнением должностных обязанностей

друг друга.

5. Беседы, которые осуществляет заместитель или начальник органи-

зации по отношению к клиентам с целью получения мнения о работе того или

иного специалиста. Положительные отзывы свидетельствуют о эффективно-

сти проделанной работы сотрудника за определенный промежуток времени

[43, с. 249].

Система всех методов контроля качества работы сотрудника может

структурно реализовываться поэтапно. На первом этапе сотрудникам дается

возможность самим оценить качество проделанной работы. Далее, на втором

этапе специалист оценивается заведующим отдела. И наконец, на третьем эта-

пе осуществляется оценка работника руководством учреждения [49, с. 96].

Из всего вышеизложенного можно сделать следующие выводы. Во-

первых – успешность деятельности сотрудников по мнению руководителей

можно оценить с помощью конкретных критериев, основными из которых бу-

дут являться: производительность труда; профессиональная квалификация;

успешность обслуживания конкретного клиента как соответствие идеальному

образу обслуживания, сложившемуся в учреждении или профессии/ведомстве;

мотивация сотрудника к достижению соответствующих целей; корректность

документирования своей успешности; позиция в коллективе. И во-вторых –

наличие показателей и критериев оценки эффективности деятельности со-

трудников предполагает реализацию различных механизмов контроля каче-

ства работы персонала. К таким механизмам можно отнести: изучение адми-

нистратором документации; персональный контроль; непосредственное
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наблюдение коллег друг за другом и многие другие.

2.3 Оценка эффективности собственной деятельности специалиста-

ми учреждений социальной защиты населения

Сами работники часто оценивают эффективность проделанной работы.

Сотрудников учреждения волнует то, насколько полно и своевременно осу-

ществлялась последовательность выполненных действий и операций, которые

наделены на решение проблемы каждого клиента, обратившегося за помощью.

Помимо этого, работники немаловажное значение уделяют аспектам, которые

позволяют показать свою профессиональную компетентность, творческий по-

тенциал и заботу об экономии различных ресурсов учреждения.

Оценка может осуществляться на основе представлений о продуктивной

работе. Такие представления складываются в социальной организации под

влиянием различных обстоятельств, а также собственной удовлетворенности

работника по результатам деятельности с трудной жизненной ситуацией чело-

века. Однако, встречаются и такие учреждения, в которых оценка качества

проделанной работы никак не обсуждается [31, с. 362].

Специалисты практически не сталкиваются с необходимостью опреде-

ления эффективности своей работы, обсуждение этой оценки друг с другом не

осуществляется [16, с. 112].

В тех ситуациях, когда проблема эффективности все-таки обсуждается в

социальной организации, с положительной стороны работники учреждений

социальной защиты населения оценивают ситуацию, когда силы и возможно-

сти, которые были затрачены специалистов на работу с конкретным клиентом,

нуждающимся в социальной защите, оправдали ожидания сотрудника и при-

вели к позитивным изменениям. В соответствии с этим, главным критерием

будет являться успехи каждого получателя социальных услуг, которые смогли

реализоваться благодаря усилиям специалиста.

Помимо этого, основополагающим критерием качества проделанной ра-

боты сотрудник считает налаживание контакта с гражданином, нуждающимся

в помощи и установление доверительных отношений [47, с. 146].

В том случае, когда гражданин после предоставленных ему услуг ведет
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себя вразрез с ожиданиями специалиста, перед сотрудниками возникает со-

мнение в эффективности работы.

Официальными, подтвержденными оценками результативности соб-

ственного труда сотрудники определяют ежегодное премирование, награжде-

ние министерскими, административными и грамотами социального учрежде-

ния, внесенные в трудовую книжку благодарности, место на Доске Почета [40,

с. 115].

Специалист на пути достижения эффективности своей деятельности мо-

жет столкнуться с рядом препятствий, основными из которых будут являться:

1. Перегрузка. Эта проблема подразумевает превышение числа при-

нятых людей рекомендуемой норме.

2. Нехватка финансовых средств для полноценного оказания финан-

совой поддержки обратившимся клиентам.

3. Недостаток технического оснащения - чаще всего это связано с от-

сутствием компьютеров.

4. Несовершенство нормативно-правовой базы, в соответствии с ко-

торым осуществляется распределение ресурсов социальной поддержки насе-

ления.

При оценке качества собственной деятельности также, как и везде ис-

пользуются количественные и качественные показатели. Качественные пока-

затели результативности и эффективности работы специалиста, неопределен-

ны и слабо структурированы. Они преимущественно рассматриваются в соци-

альных учреждениях как показатели, которые отражают результаты усилий по

решению проблем и улучшению социальной ситуации получателей социаль-

ных услуг [14, с. 85].

В то же время признается, что качественные показатели не являются

приоритетными, и обсуждаются преимущественно на внутреннем уровне. Для

отчетности вне организации применяются количественные показатели. Это

обусловлено тем, количественное показатели можно рассчитать, что дает воз-

можно объективно оценить качество проделанной работы. Предоставление

отчетов по каким-либо качественным показателям носит субъективный харак-



35

тер, реализуется внутри организации и не выносится за ее пределы.

Сами сотрудники организаций, хотя и не совсем согласны с таким поло-

жением вещей, но не хотят изменений, опасаясь появления новых дополни-

тельных требований к отчетности, которые могут увеличить количество

нагрузки, но не улучшить качество работы и не нести в себе денежных возна-

граждений в случае успешных результатов. Кроме того, применение каких-

либо других показателей, кроме количества оказанных услуг затруднено тем,

что реальный результат можно видеть не сразу, что в значительной степени

осложняет процедуру оценки качества услуг [6, с. 63].

Другой причиной преобладания количественных оценок является нали-

чие определенной традиции, ожидания сложившихся внутри всей системы со-

циального обслуживания. Не имея никаких других механизмов для демон-

страции успешности своей работы, сотрудники используют такие показатели,

которые поддаются измерению, сравнению и подсчету.

Подводя итоги, можно констатировать тот факт, что в основе эффектив-

ности деятельности самими работниками лежат успехи каждого конкретного

получателя социальных услуг, которые стали возможны благодаря усилиям

специалиста. И в случаях, когда результаты деятельности работника не соот-

ветствуют его ожиданиям, специалист начинает ставить под сомнение эффек-

тивность проделанной работы. В качестве награды за успешность собственно-

го труда сотрудники определяют премирование, награждение министерскими,

административными и иными грамотами.

Стоит учитывать ряд проблем, с которыми сталкивается специалист при

реализации своей профессиональной деятельности. К таким проблемам можно

отнести: перегрузка – «численность обслуживаемого контингента превышает

рекомендуемую норму»; недостаток финансовых средств для оказания финан-

совой помощи людям; недостаток технического оснащения – чаще всего это

связано с отсутствием компьютеров; проблема несовершенства законодатель-

ства, нормативного регулирования, в соответствии с которым происходит рас-

пределение ресурсов социальной поддержки и деятельности специалистов.
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3 ОЦЕНКА ЭФФЕКТИВНОСТИ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ СПЕЦИАЛИСТОВ
ГКУ АО «БЛАГОВЕЩЕНСКОЕ УСЗН»

3.1 Деятельность комиссии по оценке качества профессиональной

деятельности специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»

Оценку эффективности деятельности специалистов ГКУ АО «Благове-

щенское УСЗН» осуществляет комиссия по оценке качества профессиональ-

ной деятельности работников учреждения [17, с. 36].

Она создаётся в целях проведения оценки качества профессиональной

деятельности работников учреждения и распределения стимулирующей части

фонда оплаты труда учреждения в целях поощрения работников за выполнен-

ную работу, за трудовой вклад в организацию деятельности учреждения,

направленной на решение социально-экономических задач, связанных с рас-

ширением сферы и улучшением качества оказания социальных услуг [17, с.

37].

Комиссия состоит из председателя, заместителя председателя, секретаря

и членов комиссии.

Председатель осуществляет общее руководство и председательствует на

заседаниях. При отсутствии председателя заседание проводит его заместитель.

Секретарь информирует членов Комиссии о дате, времени и месте про-

ведения заседания, а также ведёт протоколы заседания Комиссии.

Заседания проводятся не позднее первого рабочего дня месяца, следую-

щего за отчётным.

Решения принимаются большинством голосов членов Комиссии, при-

сутствующих на заседаниях.

Комиссия имеет право:

1. Заслушивать руководителей структурных подразделений учрежде-

ния, иных работников учреждения.

2. Запрашивать дополнительные материалы, письменные пояснения

от руководителей структурных подразделений учреждения, иных работников

учреждения в рамках своей компетенции.
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Секретарь не менее чем за 2 рабочих дня до даты проведения заседания

направляет или иным образом доводит до членов Комиссии материалы по во-

просам повестки дня предстоящего заседания [17, с. 38].

Решение оформляется протоколом, который подписывается всеми чле-

нами Комиссии, присутствовавших на заседании (Приложение А).

При оценке эффективности деятельности специалистов ГКУ АО «Благо-

вещенское УСЗН» Комиссия руководствуется перечнем показателей эффек-

тивности деятельности работников учреждения, которые в свою очередь мож-

но разделить на обязательные показатели эффективности деятельность работ-

ников учреждения и дополнительные показатели эффективности деятельности

работников учреждения [17, с. 38].

К обязательным показателям можно отнести:

1. Соблюдение трудовой дисциплины. Предполагает соблюдение

Правил внутреннего трудового распорядка, иных локальных нормативных ак-

тов работодателя, а также отсутствие официально зафиксированных замеча-

ний, нарушений.

2. Надлежащее исполнение должностных обязанностей. Предполага-

ет своевременное и качественное выполнение плановых заданий за опреде-

лённый период времени, а также иных поручений в соответствии с должност-

ными обязанностями и отсутствие официально зафиксированных замечаний,

нарушений сроков.

3. Удовлетворённость граждан качеством и количеством предостав-

ленных социальных услуг. Предполагает наличие жалоб граждан на качество

оказания социальных услуг, признанных обоснованными по результатам про-

верок вышестоящих организаций и контрольно-надзорных органов.

4. Соблюдение положений Кодекса профессиональной этики. Пред-

полагает знание и соблюдение кодекса профессиональной этики, в том числе:

− соблюдение норм служебной и профессиональной этики, правил де-

лового поведения и общения;

− проявление корректности и внимательности к гражданам и долж-
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ностным лицам при служебных контактах с ними;

− проявление терпимости и уважения к обычаям и традициям граждан

различной национальности;

− учет культурных особенностей, вероисповедание, защита и поддер-

жания человеческого достоинства граждан, учет их индивидуальных интере-

сов и социальных потребностей на основе построения толерантных отноше-

ний с ними, соблюдение конфиденциальности информации о гражданах.

К дополнительным показателям на данный момент относится только

выполнение работ, не входящих в должностную инструкцию. В рамках данно-

го показателя можно выделить такие критерии, как: участие в уборке террито-

рии, доставка благотворительной помощи собственными силами, участие в

погрузке, разгрузке благотворительной помощи, а также дежурства, дополни-

тельные посещения клиента, работа в режиме чрезвычайной ситуации, участие

в мероприятиях и разработка методических материалов [17, с. 39].

По каждому показателю устанавливается определенное количество

баллов, определяемое самим учреждением социальной защиты населения.

Баллы по показателям сотрудника суммируются. От общего количества бал-

лов зависит премирование специалистов. Максимальное количество баллов на

одного специалиста составляет 35 баллов (Приложение Б).

Стоимость одного балла определяется как отношение размера стиму-

лирующего фонда оплаты труда (СФОТ) к максимальному количеству баллов

на всю численность специалистов.

Таким образом, можно сделать вывод о том, что оценка эффективности

деятельности специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН» сформирована и

закреплена. Ее осуществляет Комиссия по оценке качества профессиональной

деятельности работников учреждения в соответствии с положением об оплате

труда работников государственного казенного учреждения Амурской области

– управления социальной защиты населения по г. Благовещенск и Благове-

щенскому району от 15.05.2015 №33.

3.2 Исследование оценки эффективности деятельности специалистов
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ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»

В марте 2016 года было проведено эмпирическое исследование.

Организация исследования осуществлялась поэтапно:

I этап – подготовительный – содержал разработку программы исследо-

вания, социологического инструментария (анкеты), решение организационных

вопросов.

II этап – основной – он включал проведение сплошного опроса.

III этап – заключительный – включал обработку полученных данных и

представление их в графическом виде, подведение итогов, формулировка вы-

водов по опросу.

Целью данного исследования стало изучение существующей оценки эф-

фективности деятельности специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».

Объектом исследования явились специалисты ГКУ АО «Благовещенское

УСЗН»; предметом исследования - оценка эффективности деятельности спе-

циалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН» (Приложение В).

В ходе проведения исследования были использованы следующие мето-

ды: анализ документов; экспертный опрос в форме анкетирования (Приложе-

ние Г). В ходе исследования нами было опрошено 75 человек, из которых

78,9% – главные специалисты; 11,8% – ведущие специалисты; 2,6% – замести-

тели начальников отделов; 6,6% - начальники отдела. Трудовой стаж респон-

дентов составил: менее 1 года – 13,2%; от 1 до 5 лет – 25%; от 5 до 10 лет –

34,2%; больше 10 лет – 27,6%.

Рассмотрим результаты проведенного исследования более подробно:

Анализируя экспертное мнение, было выявлено, что 9.2% респондентов

не считают необходимым проводить оценку эффективности работы специали-

стов, в то время как более 80% опрошенных считают это важной задачей (Ри-

сунок 1).
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На вопрос «Известно ли Вам, что в Вашем учреждении осуществляется

оценка эффективности работы сотрудников в соответствии с положением «Об

оплате труда» от 15 мая 2015 года?»–93,4% респондентов ответили по-

ложительно (Рисунок 2).

Рисунок 1 – Необходимость проведения оценки эффективности деятель-

ности специалистов учреждений социальной защиты населения

Рисунок 2 – Осведомленность о проведении оценки эффективности дея-

тельности специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»

Далее, на вопрос: «Известно ли вам, какие показатели используются в

эффективности Вашей работы в соответствии с положением «Об оплате тру-

да» от 15 мая 2015 года?» – 57,6 % опрошенных специалистов ответили поло-

жительно, однако были респонденты, которые отрицательно ответили на дан-

ный вопрос. Их численность в процентном отношении составила 42,4% (Рису-

нок 3)
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Рисунок 3 – Осведомленность специалистов о показателях, по которым

оценивают их деятельность

Также результаты исследования показали, что 43,4% опрошенных удо-

влетворяет существующая оценка эффективности деятельностиспециали-

стов;36,8% воздержались от ответа; 19,7% респондентов оказались не удовле-

творены данной системой оценки (Рисунок 4)

Рисунок 4 – Удовлетворенность существующей оценкой эффективности

деятельности специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»

Анализируя экспертное мнение о показателях оценки эффективности де-

ятельности специалистов, можно сделать следующий вывод: 100% респонден-

тов считают необходимыми такие показатели как «соблюдение трудовой дис-

циплины» и «надлежащее исполнение должностных обязанностей»; с важно-

стью показателя «соблюдения положений кодекса профессиональной этики»

согласны 98,7%; готовы оценивать свою работу по показателям «удовлетво-

ренность граждан качеством и количеством предоставленных социальных

услуг» и «выполнение работ, не входящих в должностную инструкцию» 89,2%

и 37,1% опрошенных соответственно (Таблица 1).

Из всех показателей большее недовольство вызвал последний, опреде-
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ляющийся как: «Выполнение работ, не входящих в должностную инструк-

цию». Это связано с тем, что, по мнению специалистов, критерии, представ-

ленные в рамках данного показателя, не входят в перечень обязанностей в со-

ответствии со спецификой деятельности данного учреждения.

Помимо этого, экспертам было предложено оценить по 10-бальной шка-

ле значимость выполнения каждого показателя. 80% специалистов поставили

максимальный балл по показателям: «соблюдение трудовой дисциплины»;

«надлежащее исполнение должностных обязанностей»; «соблюдение положе-

ний кодекса профессиональной этики».

Таблица 1 – Удовлетворенность перечнем показателей оценки эффективности

деятельности специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»
Показатели да нет Затрудняюсь

ответить

Соблюдение трудовой дисциплины (соблюдение

правил внутреннего распорядка, отсутствие зафик-

сированных замечаний и т.д.)

100% 0% 0%

Надлежащее исполнение должностных обязанно-

стей (своевременное и качественное выполнение

плановых поручений и т.д.)

100% 0% 0%

Удовлетворенность граждан качеством и количе-

ством предоставленных социальных услуг

89,2% 2,2% 8,6%

Соблюдение положений кодекса профессиональной

этики

98,7% 1,3% 0%

Выполнение работ, не входящих в должностную

инструкцию (участие в уборке территории, разра-

ботка методических материалов, участие в меро-

приятиях)

37,1% 49,6% 13,3%

В свою очередь, такие показатели, как «выполнение работ, не входящих

в должностную инструкцию» и «удовлетворенность граждан качеством и ко-

личеством предоставленных социальных услуг» максимально оценили только

47,4% и 11,4% респондентов (Таблица 2).

На вопрос «Что, на ваш взгляд, необходимо изменить в существующей

оценке эффективности?»:
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− 40,8% опрошенных ответили: "сумму выплат стимулирующего харак-

тера";

− 25%: "систему баллов по показателям";

− 17,1%: "отдельные критерии по показателю";

− 5,3%: "показатели";

− 9,2% считают, что, ничего менять не нужно;

− 2,6% воздержались от ответа.

Таблица 2 – Значимость выполнения показателя по 10-бальной шкале

Б
ал

л/
по

ка
за

те
ль

Соблюде-

ние трудо-

вой дисци-

плины

Надлежащее

исполнение

должност-

ных обязан-

ностей

Удовлетворен-

ность граждан ка-

чеством и количе-

ством предостав-

ленных социаль-

ных услуг

Соблюдение по-

ложений кодекса

профессиональ-

ной этики

Выполнение

работ, не

входящих в

должност-

ную ин-

струкцию

0 0% 0% 6,6% 1,3% 21,3%

1 0% 0% 2,6% 0% 15,3%

2 2,6% 1,3% 2,6% 3,9% 10,6%

3 0% 1,3% 2,6% 0% 4,6%

4 0% 0 % 2,6% 0% 4 %

5 5,3% 3,9% 13,2% 9,2% 19,7%

6 0% 0% 0% 0% 0%

7 2,6% 0 % 5,3% 0% 0%

8 5,3% 3,9% 7,9% 5,3% 3,9%

9 2,6% 1,3% 5,3% 0% 5,3%

10 77,6% 82,9% 47,4% 76,3% 11,4%

Воздержа-

лись от отве-

та

3,9% 5,3% 3,9% 3,9% 3,9%

И в заключение хотелось бы отметить, что на вопрос: «Имеются ли у Вас
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какие-либо рекомендации относительно системы оценки эффективности Ва-

шей работы?» – почти 15 % опрошенных отметили необходимость учитывать

не только качество, но и количество проделанной специалистом работы.

Таким образом, на основе проведенного социологического исследования

можно сделать следующие выводы:

1. Оценка эффективности деятельности специалистов учреждений со-

циальной защиты населения является важной задачей.

2. Информированность сотрудников о показателях, по которым оце-

нивают их деятельность, является недостаточной, однако в целом осведом-

ленность о проведении оценки эффективности деятельности специалистов в

ГКУ АО «Благовещенское УСЗН» находится на высоком уровне.

3. Только половина сотрудников на данный момент удовлетворены

оценкой эффективности их деятельности, которая проводится в учреждении.

4. К числу показателей, с которыми согласны специалисты, можно от-

нести все перечисленные, кроме показателя «Выполнение работ, не входящих

в должностную инструкцию». Это связано с тем, что, по мнению большинства

специалистов, критерии данного показателя не определяют перечень обязан-

ностей в соответствии со спецификой деятельности ГКУ АО «Благовещенское

УСЗН».

5. Основной упор при усовершенствовании оценки эффективности в

ГКУ АО «Благовещенское УСЗН» необходимо сделать на корректировку бал-

лов по каждому показателю, а также на изменение отдельных критериев в

рамках показателя: «Выполнение работ, не входящих в должностную ин-

струкцию».

6. Сотрудники отмечают необходимость включения количественного

показателя в основной перечень показателей и критериев оценки эффективно-

сти деятельности сотрудников учреждения.

Анализируя все вышесказанное, можно сделать вывод, что большинство

сотрудников согласны с необходимостью проведения оценки эффективности

их деятельности. В целом, специалисты управления социальной защиты насе-

ления удовлетворены существующей оценкой, однако, по мнению опрошен-
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ных, данная оценка эффективности не совершена и нуждается в доработке.

3.3 Совершенствование оценки эффективности деятельности специ-

алистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»

Анализируя выводы прикладного социологического исследования, мож-

но определить проблемы оценки эффективности деятельности специалистов

ГКУ АО «Благовещенское УСЗН», основными из которых будут являться:

1. Низкий уровень осведомленности сотрудников о тех показателях и

критериях, по которым оценивают их деятельности каждый месяц в ГКУ АО

«Благовещенское УСЗН».

2. Наличие показателя, не соответствующего специфике деятельности

учреждения и не отражающего эффективность деятельности специалистов

ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».

3. Отсутствие количественных показателей в оценке эффективности де-

ятельности специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».

В соответствии с вышесказанным, необходима разработка следующих

рекомендаций по оптимизации оценки эффективности деятельности сотрудни-

ков ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»:

1. В связи с тем, что только половина из опрошенных специалистов

осведомлены о том, по каким показателям оценивают их деятельность, целе-

сообразно распространение информации об этих показателях. Наиболее эф-

фективным способом передачи информации в данном случае является распро-

странение информационных буклетов.

Информационный буклет можно определить, как рекламно-

информационное издание, содержащее текстовую или графическую информа-

цию о каких-либо товарах, услугах, событиях. Буклет представляет собой

сфальцованный в несколько сгибов лист бумаги стандартного формата А4.

Буклет не является периодическим изданием и печатается, для распростране-

ния актуальной информации. При составлении буклетов необходимо придер-

живаться основных правил:

1) содержание информации в буклете должно быть полезным для опре-

деленной целевой группы;
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2) информация в буклете должна быть проверенной и достоверной;

3) на минимальном пространстве должен размещаться максимальный

объем информации;

4) в буклете должна содержаться информация о субъекте оказания услу-

ги, то есть контактные данные.

Информационный буклет «Оценка эффективности деятельности спе-

циалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»», предлагаемый в данной бака-

лаврской работе содержит информацию: о комиссии, которая осуществляет

эту оценку, о периодичности проведения оценки эффективности деятельности

сотрудников, о перечне показателей и критериев, по которым оценивают ра-

ботников учреждения (Приложение Д).

Распространение данного буклета в каждом отделе позволит повысить

уровень осведомленности сотрудников по данному вопросу.

2. В соответствии с тем, что реализация оценки эффективности деятель-

ности специалистов концентрируется сегодня преимущественно на качествен-

ных показателях, целесообразно включение в общий перечень критериев и по-

казателей количественного показателя «Организация приема граждан», в рам-

ках которого будет рассматриваться количество принятых заявлений, в соот-

ветствии с которыми осуществляется расчёт и назначение льгот и пособий

пропорционально количеству человек, реализующих свою профессиональную

детальностью в том или ином отделе (штатное расписание).

Причем, минимальное и максимальное количество принятых заявлений

для каждого специалиста, будет установлено индивидуально в соответствии с

нагрузкой на отдел, которую можно проследить в отчете за 2015 год о количе-

стве принятых заявлений на предоставление государственных услуг в каждом

отделе (Приложение Е).Это связано с тем, что на часть сотрудников, которые

занимаются приемом заявлений, расчетом и назначение выплат для граждан

города Благовещенска, возлагаются также другие обязанности, в соответствии

с чем, общий уровень принятых заявлений на одного специалиста будет ниже

среднего.

Помимо этого, для отдела ЖКУ будет разработано 2 количественных
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показателя: один – для специалистов, осуществляющих непосредственный

прием граждан, и второй – для сотрудников, которые рассчитывают и назна-

чают льготы основываясь на принятых заявлениях. Во всех остальных отделах

сотрудники сами осуществляют прием, расчет и назначение льгот и пособий,

поэтому необходимости разделять их и разрабатывать два показателя нет.

Общее количество баллов за выполнение данного показателя будет рав-

няться 8 (Приложение Ж).

3. По результатам эмпирического исследования было выявлено недо-

вольство 25% опрошенных сотрудников относительно суммы баллов, которые

начисляются за каждый показатель.

В связи с этим, нами было предложено уменьшить количество баллов у

показателей:

− «Соблюдение трудовой дисциплины» – с 10 до 7 баллов;

− «Надлежащее исполнение должностных обязанностей» – с 10 до 7

Баллов;

− «Соблюдение положений Кодекса профессиональной этики» – с 8

до 6 баллов.

Эти изменения нами обусловлены тем, что ставить высокие баллы за

выполнение обязанностей, которые и так составляют основу профессиональ-

ной деятельности специалиста учреждений социальной защиты населения не

целесообразно. Разницу в баллах стоит перенести на новый показатель «Орга-

низация приема граждан».

4. Из вышеприведенного анализа результатов исследования можно

отметить недовольство большинства сотрудников управления социальной за-

щиты населения по г. Благовещенск и Благовещенскому району относительно

включения в перечень показателей и критериев оценки эффективности такой

показатель, как: «Выполнение работ, не входящих в должностную инструк-

цию», в рамках которого можно выделить следующие критерии: участие в

уборке территории, доставка благотворительной помощи собственными сила-

ми, участие в погрузке, разгрузке благотворительной помощи, а также дежур-
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ства, дополнительные посещения клиента, работа в режиме чрезвычайной си-

туации, участие в мероприятиях и разработка методических материалов.

Специалисты аргументируют свое недовольство тем, что данный пока-

затель не отражает суть профессиональной деятельности работников в ГКУ

АО «Благовещенское УСЗН». Другими словами, специфика данного учрежде-

ния заключается в осуществление приема граждан, обработку документов,

назначения и осуществление выплат. Другими видами деятельности сотруд-

ники учреждения в принципе не занимаются, а значит и во включении показа-

теля «Выполнение работ, не входящих в должностную инструкцию», специа-

листы не видят смысла.

Однако, в соответствии с должностной инструкцией специалистов всех

отделов, предоставляющих государственные услуги гражданам г. Благовещен-

ска в перечень обязанностей помимо приема заявлений, обработку документов

и назначения пособий входит также информирование населения о тех услугах,

на которые люди имеют право. Это информирование осуществляется посред-

ством выпуска информационных буклетов и участия в социально-значимых

мероприятиях.

В соответствии с этим, исключение данного показателя из общего пе-

речня показателей невозможно.

Но, можно с уверенностью констатировать, что название показателя

«Выполнение работ, не входящих в должностную инструкцию» не соответ-

ствуют критериям, которые включены в этот показатель, т.к. «разработка ме-

тодических материалов, а также участие в мероприятиях» входят в должност-

ную инструкцию специалистов учреждения социальной защиты населения. С

этим связано и отрицательное отношение сотрудников к данному показателю.

В связи с чем было бы целесообразно изменить название показателя «Выпол-

нение работ, не входящих в должностную инструкцию», на показатель «Вы-

полнение дополнительных видов работ, входящих в должностную инструк-

цию» (Приложение И).

Подводя итоги, можно предположить, что разработанные нами реко-

мендации позволят усовершенствовать существующую оценку эффективности
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деятельности сотрудников, т.е. сделать ее в большей степени соответствую-

щей специфике деятельности учреждений и учитывающей результаты работы

сотрудников ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».



50

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Бакалаврская работа показала, что выбранная для рассмотрения тема, а

именно «Оценка эффективности деятельности специалистов учреждений со-

циальной защиты населения (на примере ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»)»

действительно является актуальной на сегодняшний день.

В процессе подготовки бакалаврской работы была достигнута её цель и

решены основные задачи. В связи с этим можно сделать следующие выводы:

1. Специалист учреждений социальной защиты населения является

одним из основных субъектов социальной защиты. Вся деятельность этого ра-

ботника основана на выполнении профессиональных функций. Для их успеш-

ной реализации сотрудник должен обладать личностными качествами, напри-

мер, такими как: коммуникабельность; доброжелательность; порядочность;

честность; бескорыстие; целеустремленность; эмоционально-волевая устойчи-

вость; трудолюбие.

Профессионализм и профессиональная компетентность являются веду-

щими слагаемыми деятельности специалистов учреждений социальной защи-

ты населения. Наличие знаний, умений, личностных и профессиональных ка-

честв специалиста, на основе которых базируются и формируются эти два по-

нятия, способствует более эффективной и продуктивно реализации своей про-

фессиональной деятельности.

Специалист учреждения социальной защиты населения имеет перечень

прав, должностных обязанностей и ответственность, которые прописаны в

должностной инструкции специалиста по социальной работе. Следование

данной инструкции позволяет специалисту более качественно и эффективно

выполнять свои профессиональные функции по изучению условий жизни со-

циальных групп и отдельного человека с целью применения адекватных мето-

дов их социальной защиты.

2. Единого подхода к понятию эффективности в системе социальной

защиты населения в настоящее время не сложилось. Это связано с тем, что са-

мо понятие «социальная защита» из-за своей многоуровневности и поли
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функциональности имеет различные толкования. Также можно отметить, что

эффективность любой деятельности определяется с помощью конкретных

критериев. Оценивая эффективность учреждений социальной защиты населе-

ния, применяются основные 4 группы критериев: потребность в услугах, до-

ступность услуг, коммуникативная эффективность социального учреждения, а

также экономичность услуг, целесообразность расходов, целевое расходова-

ние средств.

Успешность деятельности сотрудников по мнению руководителей мож-

но оценить с помощью конкретных критериев, основными из которых будут

являться: производительность труда; профессиональная квалификация;

успешность обслуживания конкретного клиента как соответствие идеальному

образу обслуживания, сложившемуся в учреждении или профессии/ведомстве;

мотивация сотрудника к достижению соответствующих целей; корректность

документирования своей успешности; позиция в коллективе.

В основе эффективности деятельности самими работниками лежат успе-

хи каждого конкретного получателя социальных услуг, которые стали воз-

можны благодаря усилиям специалиста. И в случаях, когда результаты дея-

тельности работника не соответствуют его ожиданиям, специалист начинает

ставить под сомнение эффективность проделанной работы. В качестве награ-

ды за успешность собственного труда сотрудники определяют премирование,

награждение министерскими, административными и иными грамотами.

Стоит учитывать ряд проблем, с которыми сталкивается специалист при

реализации своей профессиональной деятельности. К таким проблемам можно

отнести: перегрузка – «численность обслуживаемого контингента превыша-

ет рекомендуемую норму»; недостаток финансовых средств для оказания фи-

нансовой помощи людям; недостаток технического оснащения – чаще всего

это связано с отсутствием компьютеров; проблема несовершенства законода-

тельства, нормативного регулирования, в соответствии с которым происходит

распределение ресурсов социальной поддержки и деятельности специалистов.

3. Оценка эффективности деятельности специалистов ГКУ АО «Бла-

говещенское УСЗН» сформирована и закреплена. Ее осуществляет Комиссия
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по оценке качества профессиональной деятельности работников учреждения в

соответствии с Положением «Об оплате труда работников государственного

казенного учреждения Амурской области – управления социальной защиты

населения по г. Благовещенск и Благовещенскому району» от 15.05.2015 №33.

4. Большинство сотрудников учреждения согласны с необходимо-

стью проведения оценки эффективности их деятельности. В целом, специали-

сты управления социальной защиты населения удовлетворены существующей

оценкой, однако, данная оценка эффективности не совершена и нуждается в

доработке, в связи с чем нами были предложены рекомендации.

В заключении хотелось бы отметить, что проблема эффективности дея-

тельности специалистов учреждений социальной защиты населения нуждается

в более тщательном внимании со стороны государства. Ведь для того, чтобы

снизить остроту социальных проблем, необходимо заострить внимание на эф-

фективности работы социальных учреждений, и прежде всего на эффектив-

ность деятельности специалистов, которые работают в той или иной социаль-

ной организации.



53

БИБЛИОГРАФИЧЕСКИЙ СПИСОК

1 Абатурова, Л.Г. Словарь-справочник по социальной работе: учеб. по-

собие / Л.Г. Абитурова, Т.Б. Соколова. – Хабаровск: ДВГУПС, 2014. – 62 с.

2 Антонюк, Г.А. Социальное проектирование / Г.А. Антонюк. – Минск:

Асвета, 2012. – 216 с.

3 Глушкова, В.Г. Профессионально-этические основы социальной рабо-

ты: учеб. пособие / В.Г. Глушкова. – Белгород: Кооперативное образование,

2010. – 330 с.

4 Горский, А.Т. Профессиональная деятельность социального работника:

содержание и организация / А.Т. Горский. – М.: Институт молодежи, 2013. –

112 с.

5 Гуслякова, Л.Г. Основы теории социальной работы: учеб. пособие /

Л.Г. Гуслякова, Е.И. Холостова. – М.: Институт социальной работы, 2011. – 243

с.

6 Демидова, Т.Е. Профессиональное общение социального работника /

Т.Е. Демидова. ‒ М.: Социс, 2014. – 254 с.

7 Жданов, С.Т. Профессиональная деятельность социального работника:

содержание и организация / С.Т. Жданов, В.И. Табохлин. – М.: Институт моло-

дежи, 2013. – 312 с.

8 Жуков, В.И. Социальная работа: Российский энциклопедический сло-

варь / В.И. Жуков. – М.: Союз, 1997. – 522 с.

9 Зимняя, И.А. Профессиональные роли и функции социального работ-

ника (общие проблемы подготовки специалиста) / И.А. Зимняя // Российский

журнал социальной работы. ‒ 2015. ‒ № 1. ‒ С. 79-82.

10 Зритнев, В.В. Эффективность социальной работы / В.В. Зритнев, Е.И.

Зритнева – 2-е изд., доп. и перераб. – М.: РГСУ, 2011. – 407 с.

11 Кодекс этики социального работника и социального педагога ‒ членов

общероссийской общественной организации «Союз социальных педагогов и

социальных работников». ‒ М., 2012. – 145 с.

12 Курбатов, В.И. Теория и практика общения (коммуникативная про-



54

фессиограмма социального работника) / В.И. Курбатов, И.Ф. Поручник // Рос-

сийский журнал социальной работы. ‒ 2015. ‒ № 1. ‒ С. 82-87.

13 Леньков, Р.В. Социальное прогнозирование и проектирование: учеб.

пособие / Р.В. Леньков. – М.: ЦСП и М, 2013. – 192 с.

14 Луков, В.А. Социальное проектирование: учеб. пособие / В.А. Луков.

– М.: Флинта,  2009. – 240 с.

15 Малофеев, И.В. Социальные услуги в системе социального обслужи-

вания населения / И.В. Малофеев. – М.: Дашков и К°, 2012. – 176 с.

16 Мардахаев, Л.В. Психология и этика профессиональной деятельности

социального работника / Л.В. Мардахаев // Работник социальной службы. –

2011. ‒ № 4. – С. 14-15.

17 Медведева, Г.П. Этика социальной работы / Г.П. Медведева. ‒ М.:

Приор, 2012. – 258 с.

18 Мешанинова, Е.Ю. Проблемы определения эффективности социаль-

ного обслуживания / Е.Ю. Мешанинова // Работник социальной службы. – 2015.

‒ № 4. – С. 15-16.

19 Михайлова, С.И. Эффективность социального обслуживания: крите-

рии и показатели / С.И. Михайлова, Т.В. Черпухина, А.Ф. Чуянов. – Вологда,

2014. – 354 с.

20 Немов, Р.С. Социальная психология: Краткий курс / Р.С. Немов, И.Р.

Алтунина. ‒ СПб.: Питер, 2012. – 452 с.

21 Никитина, Л.В. Функции и роли специалиста социальной работы /

Л.В. Никитина // Воспитание школьников. – 2010. − № 8. – С. 13-14.

22 О введении новых систем оплаты труда работников областных бюд-

жетных, автономных и казенных учреждений (с изменениями и дополнениями)

: постановление правительства Амурской области от 28 апреля 2010 года № 209

[Электронный ресурс] // Региональное законодательство : информ. сайт. – Ре-

жим доступа : http://zakon-region.ru/amurskay-oblast/3009/. – 26.04.2015.

23 Об основах установления систем оплаты труда работников областных

бюджетных, автономных и казенных учреждений : закон Амурской области от

http://zakon-region.ru/amurskay-oblast/3009/


55

31.12.2012 № 294-ОЗ [Электронный ресурс] // КонсультантПлюс : офиц. сайт. –

Режим доступа : http://base.consultant.ru/regbase/cgi/online.cgi?req=doc;base

=RLAW080;n=73259/. – 28.04.2015.

24 Осипов, Г.В. Социологический энциклопедический словарь / Г.В.

Осипов. – М.: Академия, 2011. – 685 с.

25 Основы социальной работы: учебник / под ред. П.Д. Павлюнок. – М.:

Инфра-М, 2009. – 368 с.

26 Оценка эффективности деятельности учреждений социальной под-

держки населения / под ред. П.В. Романова, Е.Р. Ярской-Смирновой. – М.:

Центр социальной политики и гендерных исследований, 2013. – 234 с.

27 Павленок, П.Д. Введение в профессию «социальная работа»: курс

лекций / П.Д. Павленок. – М.: Инфра-М, 2009. – 221 с.

28 Пантелеева, Т.С. Экономические основы социальной работы / Т.С.

Пантелеева, Г.А. Червякова. – М.: Социс, 2009. – 354 с.

29 Положение об оплате труда работников государственного казенного

учреждения Амурской области – управления социальной защиты населения по

г. Благовещенск и Благовещенскому району : приказ ГКУ АО «Благовещенское

УСЗН» от 30.05.2013 № 52 [Электронный ресурс] // Министерство соц. защиты

населения Амурской области : офиц. сайт. – Режим доступа :

http://szn.amurobl.ru/. – 25.04.2015.

30 Попов, М.В. Эффективность социальной работы. Общий взгляд / М.В.

Попов // Российский журнал социальной работы. – 2010. – № 1. – С. 19-20.

31 Попова, Л.В. Гендерные аспекты самореализация личности / Л.В. По-

пова. ‒ М.: Приор, 2013. – 258 с.

32 Романов, П.В. Оценка эффективности деятельности учреждений соци-

альной поддержки населения / П.В. Романова // Научные доклады: независи-

мый экономический анализ. ‒ М.: Московский общественный научный фонд,

2007. – С. 56-59.

33 Рыбакова, Н.А. К вопросу о профессиональном воспитании: путево-

дитель профессионального становления социального работника / Н.А. Рыбакова

// Российский журнал социальной работы. ‒ 2012. ‒ № 1. ‒ С. 117-122.

http://base.consultant.ru/regbase/cgi/online.cgi
http://szn.amurobl.ru/


56

34 Сафронова, В.М. Прогнозирование, проектирование и моделирование

в социальной работе / В.М. Сафронова. – М.: Академия, 2011. – 346 с.

35 Сидоров, В.Н. Деятельность социального работника: роли, функции и

умения / В.Н. Сидоров – М.: Приор, 2010. – 324 с.

36 Смирнов, Б.В. Прогнозирование, проектирование, моделирование в

социальной работе: учеб. пособие / Б.В. Смирнов. – Хабаровск: ДВГУПС, 2009.

– 201 с.

37 Социальная работа: Введение в профессиональную деятельность:

учеб. пособие / отв. ред. А.А. Козлов. – М.: Академия, 2008. – 147 с.

38 Стегний, В.Н. Социальное прогнозирование и проектирование : учеб.

пособие / В.Н. Стегний. – Пермь: Перм. гос. техн. ун-т, 2010. – 219 с.

39 Топчий, Л.В. Размышления об отечественной теории социальной ра-

боты / Л.В. Топчий // Отечественный журнал социальной работы. – 2009. – № 2.

– С.  75-80.

40 Топчий, Л.В. Эффективность социального обслуживания населения:

методологические подходы, методика, практика / Л.В. Топчий // Эффектив-

ность социальной работы:  метод. семинар / под. ред. В.В. Колкова. − М.: Ори-

он,  2008. − С. 28-29.

41 Фальковская, К.И. Эффективность социальной работы: теоретическое

осмысление проблемы / К.И. Фальковская // Гуманитарные науки: теория и ме-

тодология. ‒ 2010. – № 3. – С. 24-26.

42 Филиппова, Г.П. Личностно-профессиональные особенности социаль-

ных работников / Г.П. Филиппова // Работник социальной службы. – 2012. ‒ №

1. – С. 32-34.

43 Фирсов, М.В. Введение в специальность и основы профессиональной

этики социального работника / М.В. Фирсов. ‒ М.: Приор, 2013. – 335 с.

44 Холостова, Е.И. Зарубежный опыт социальной работы: учеб. пособие /

Е.И. Холостова, А.Н. Дашкина, И.В. Малофеев. – М.: Дашков и К, 2012. – 368 с.

45 Холостова, Е.И. Профессионализм в социальной работе / Е.И. Холо-

стова. ‒ М.: Дашков и К, 2009. – 236 с.



57

46 Холостова, Е.И. Социальная работа: история, теория и практика:

учебник для бакалавров / Е.И. Холостова. – М.: Юрайт, 2011. – 905 с.

47 Чуева, Е.А. Оценка эффективности деятельности учреждений соци-

альной защиты населения / Е.А. Чуева // Научные доклады: независимый эко-

номический анализ. ‒ М.: Московский общественный научный фонд, 2010. ‒ С.

243.

48 Шмелева, Н.Б. Профессиональная подготовка студентов ‒ будущих

специалистов по социальной работе (акмеологический подход) / Н.Б. Шмелева

// Российский журнал социальной работы. ‒ 2007. ‒ № 1. ‒ С. 109-113.

49 Шмелева, Н.Б. Формирование и развитие личности социального ра-

ботника как профессионала: учеб. пособие. ‒ 2-е изд. – М.: Дашков и К, 2009. –

196 с.

50 Ярская-Смирнова, Е.Р. Профессиональная этика социальной работы /

Е.Р. Ярская-Смирнова. – М.: Академия, 2009. – 369 с.



58

ПРИЛОЖЕНИЕ А

Форма протокола заседания комиссии по оценке качества профессиональной
деятельности работников учреждения и распределения стимулирующей части

фонда оплаты труда учреждения

№ ________                                                                     ____________________
(дата)

__________________________________________
(место проведения заседания)

Присутствовали:
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________

Повестка дня:
1. _______________________________________________________________

Докладчик:
____________________________________________________________________

2.________________________________________________________________
Докладчик:
____________________________________________________________________

3.________________________________________________________________
Докладчик:
____________________________________________________________________

Предложили:
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________

(указать нормативные и регламентные документы, локальные нормативные акты учреждения, на основании
которых выносится решение)

Реши-
ли:__________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
_______________________________________________________________
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ А

____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
___________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
____________________________________________________________________
(указать о принятых решениях, в том числе: на какой период, в каком размере, в отношении каких работников

(групп работников, категорий работников) утверждаются стимулирующие выплаты стимулирующей части
фонда оплаты труда учреждения, иные решения)

Рекомендовать руководителю учреждения предложенную оценку каче-
ства профессиональной деятельности работников учреждения и распределения
стимулирующей части фонда оплаты труда учреждения в соответствии с насто-
ящим Протоколом.

Голосовали:

За - Против - Воздержались -

Председатель комиссии:

Секретарь комиссии:

Члены комиссии:

СОГЛАСОВАНО:

____________________________________________________________________
(уполномоченный профсоюзного комитета учреждения, Совета трудового коллектива, иного уполномоченного

органа трудового коллектива учреждения)
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б

Перечень показателей эффективности деятельности работников учреждения

Таблица Б.1 – Перечень показателей эффективности деятельности работников
учреждения
№ Наименование по-

казателя эффектив-
ности деятельности

Критерии оценки показателя эффективности деятельно-
сти

Шкала
оценки кри-
терия

Оценка
в бал-
лах

Раздел 1. Обязательный перечень показателей эффективности деятельности работников учре-
ждения

1 Соблюдение тру-
довой дисциплины

Соблюдение Правил внутреннего трудового распорядка,
иных локальных нормативных актов работодателя, отсут-
ствие официально зафиксированных замечаний, нарушений

Исполнение 10
Наличие
замечания

5

Наличие
выговора

0

2 Надлежащее ис-
полнение долж-
ностных обязанно-
стей

Своевременное и качественное выполнение плановых зада-
ний за определённый период времени, а также иных пору-
чений в соответствии с должностными обязанностями и от-
сутствие официально зафиксированных замечаний, наруше-
ний сроков и т.п.

Исполнение 10

Наличие
замечания

5

Наличие
выговора

0

3 Удовлетворённость
граждан качеством
и количеством
предоставленных
социальных услуг

Наличие жалоб граждан на качество оказания социальных
услуг, признанных обоснованными по результатам проверок
вышестоящих организаций и контрольно-надзорных орга-
нов

Жалоб нет 2

Жалобы
имеются

0

4 Соблюдение поло-
жений Кодекса
профессиональной
этики

Знание и соблюдение положений Кодекса профессиональ-
ной этики, в том числе:
- соблюдение норм служебной и профессиональной этики,
правил делового поведения и общения;
- проявление корректности и внимательности к гражданам и
должностным лицам при служебных контактах с ними;
- проявление терпимости и уважения к обычаям и традици-
ям граждан различной национальности
- учёт культурных особенностей, вероисповедания; защита и
поддержание человеческого достоинства граждан, учёт их
индивидуальных интересов и социальных потребностей на
основе построения толерантных отношений с ними; соблю-
дение конфиденциальности информации о гражданах

Соблюдение 8

Наличие
замечания

5

Наличие
выговора

0

Общая (максимальная) сумма баллов по Разделу 1: 30

Раздел 2. Дополнительный перечень показателей эффективности
деятельности работников учреждения

5 Выполнение работ,
не входящих в
должностную ин-
струкцию

Участие в уборке территории, доставка благотворительной
помощи собственными силами, участие в погрузке, разгруз-
ке благотворительной помощи и т.д.

Выполнение 2
Не выпол-
нение

0

Дежурства, дополнительные посещения клиента, работа в
режиме чрезвычайной ситуации (ЧС), разработка методиче-
ских материалов, участие в мероприятиях

Выполнение 3
Не выпол-
нение

0

Общая (максимальная) сумма баллов по Разделу 2: 5

Общая (максимальная) сумма баллов: 35
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ПРИЛОЖЕНИЕ В

Программа эмпирического исследования «Оценка эффективности деятельности

специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».

1) Формулировка проблемы, определение объекта и предмета иссле-

дования.

Одним из последствий вступления России в социально-экономический

кризис стало обострение положения социально незащищенных категорий граж-

дан, которые не могут самостоятельно, без поддержки государства, удовлетво-

рять свои потребности. Социальная защита таких категорий населения является

одной из первоочередных задач государства и всего общества в целом. Для эф-

фективной социальной защиты и поддержки граждан, а также для снижения

остроты социальных проблем, необходимо рассмотреть эффективность дея-

тельности специалистов социальных учреждений.

Актуальность данной темы обусловлена тем, что система оценки эффек-

тивности деятельности специалистов в управлении социальной защиты населе-

ния по г. Благовещенск и Благовещенскому району была утверждена лишь в

мае 2015 года.

Организационное нахождение – государственное казенное учреждение

Амурской области - управление социальной защиты населения по г. Благове-

щенск и Благовещенскому району (ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»); физиче-

ское нахождение – город Благовещенск, Амурская область.

Владение проблемой: частично – открытое.

Проблема: анализ оценки эффективности деятельности специалистов

ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»

Объект программы: специалисты ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»

Предмет программы: оценка эффективности деятельности специалистов

ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».

2) Цель и задачи прикладного социологического исследования.
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Цель исследования: изучить существующую оценку эффективности дея-

тельности специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».

Задачи исследования:

6. Изучить региональные нормативные акты и нормативные докумен-

ты ГКУ АО «Благовещенское УСЗН», регулирующие оценку эффективности.

7. Выявить показатели и критерии оценки эффективности деятельно-

сти специалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».

8. Сформулировать выводы относительно оценки эффективности спе-

циалистов ГКУ АО «Благовещенское УСЗН».

9. Провести эмпирическое исследование методом экспертного опроса

в форме анкетирования.

10. Проанализировать результаты исследования.

3) Логический анализ понятий.

Теоретическая интерпретация:

1) Социальная работа – это профессиональная деятельность, имеющая

целью содействовать людям, социальным группам в преодолении личностных и

социальных трудностей посредством поддержки, защиты, коррекции и реаби-

литации.

2) Специалист учреждений СЗН – работник социальной службы, органи-

зующий и координирующий оказание необходимых социальных услуг на тер-

ритории, разрабатывающий меры по повышению качества этих услуг.

3) Профессиональная деятельность – это социально значимая деятель-

ность, выполнение которой требует специальных знаний, умений и навыков, а

также профессионально обусловленных качеств личности.

4) Эффективность – продуктивность использования ресурсов в достиже-

нии какой-либо цели.

5) Эффективность деятельности специалиста учреждений СЗН – это
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качественно-количественная характеристика этой системы, показываю-

щая – при необходимом ресурсном обеспечении – своевременность и полноту

удовлетворения социальных потребностей различных категорий населения,

решения их социальных проблем управленческими органами, государственны-

ми и негосударственными социальными службами, общественными объедине-

ниями и некоммерческими организациями, а также активными представителя-

ми граждан через создание условий для их самореализации.

6) Критерий – это отличительный признак, объективно отражающий со-

стояние того или иного процесса, на основе которого производится оценка.

7) Оценка эффективности специалиста – это организационное событие,

в ходе которого уполномоченные сотрудники учреждения дают объективную

оценку деятельности специалиста за прошедший аттестационный период.

8) Нормативный правовой акт – официальный документ установленной

формы, принятый в пределах компетенции уполномоченного государственного

органа (должностного лица), иных социальных структур, содержащий обще-

обязательные правила поведения, рассчитанные на неопределённый круг лиц и

неоднократное применение.

9) Должностная инструкция – документ, регламентирующий производ-

ственные полномочия и обязанности работника.

10) Положение – это организационно-юридический документ, регламен-

тирующий деятельность управлений, учреждений и их структурных подразде-

лений.

11) Постановление – один из видов подзаконных нормативно-правовых

актов, принимаемых органом исполнительной власти.

12) Система критериев и показателей оценки эффективности социаль-

ной защиты – совокупность упорядоченных, органично связанных характери-

стик (признаков) и процедур (методик), позволяющих адекватно

оценить состояние социальной работы и выявить резервы ее развития.
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13) Социальная защита – это система мероприятий, осуществляемых

государственными и общественными организациями по обеспечению гаранти-

рованных минимальных достаточных условий жизни, поддержанию жизни и

деятельного существования человека.

14) Социальные проблемы – это вопросы и ситуации, которые, прямо или

косвенно влияют на человека и, с точки зрения всего или значительного числа

членов сообщества, являются достаточно серьёзными проблемами, требующие

коллективных усилий по их преодолению.

4) Операционализация основных понятий.

Таблица В.1 – Факторная операционализация

А – Объективные факторы В – Субъективные фак-

торы

C – Факторы отношения

Al) Общие:

-социально-экономическая

обстановка в обществе;

- политическая ситуация в

стране и регионе

B1) Функциональные:

-возраст;

-уровень образования;

- должность в отделе;

- уровень доходов;

-стаж работы

С1) Субъективные  ас-

пекты:

- восприятие личной зна-

чимости в повышении

эффективности работы

учреждения

A2) Специфические факто-

ры:

-недостаточность финанси-

рования;

-неразработанность норма-

тивно-правовых документов

B2) Личностные:

-личные стремления;

-образ жизни.

С2) Объективные:

-инициативность специа-

листа в эффективной ра-

боте
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Показатели
оценки эффек-
тивности

Критерии оценки эф-
фективности

Объекты
оценки эффек-
тивности

Субъекты
оценки эффек-
тивности

Нормативно - пра-
вовая основа оцен-
ки эффективности

1.Соблюдение трудо-
вой дисциплины.
2.Надлежащее испол-
нение должностных
обязанностей.
3.Удовлетворённость
граждан качеством и
количеством предо-
ставленных социаль-
ных услуг.
4.Соблюдение поло-
жений Кодекса про-
фессиональной этики
5.Выполнение работ,
не входящих в долж-
ностную инструкцию

1.Соблюдение Правил внут-
реннего трудового распоряд-
ка, отсутствие официально
зафиксированных замечаний.
2.Своевременное и каче-
ственное выполнение плано-
вых заданий и отсутствие
официально зафиксирован-
ных замечаний.
3.Наличие жалоб граждан на
качество оказания социаль-
ных услуг, признанных
обоснованными.
4.Соблюдение норм служеб-
ной и профессиональной
этики, правил делового по-
ведения и общения; проявле-
ние корректности и внима-
тельности к гражданам и
должностным лицам при
служебных контактах с ни-
ми; проявление терпимости и
уважения к обычаям и тра-
дициям граждан различной
национальности; учет куль-
турных особенностей, веро-
исповедание и т.д.
5.Участие в уборке террито-
рии, доставка благотвори-
тельной помощи собствен-
ными силами, участие в по-
грузке, разгрузке благотво-
рительной помощи, а также
дежурства, дополнительные
посещения клиента, работа в
режиме чрезвычайной ситуа-
ции, участие в мероприятиях
и разработка методических
материалов.

1.Главный специа-
лист
2.Ведущий специа-
лист
3.Заместитель
начальника отдела
4.Начальник отдела

1.Комиссия по
оценке качества
профессиональной
деятельности ра-
ботников
2.Руководство ор-
ганизации
3.Министерство
социальной защиты
населения

1.Положение «Об
оплате труда работ-
ников государствен-
ного казенного
учреждения Амур-
ской области –
управления социаль-
ной защиты населе-
ния по г. Благове-
щенск и Благове-
щенскому району
(ГКУ АО «Благове-
щенское УСЗН»)
15.05 2015 года
2.Должностная ин-
струкция работников
учреждения
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5) Гипотеза исследования.

Специалисты учреждений социальной защиты населения удовлетворены

существующей оценкой эффективности их деятельности в ГКУ АО «Благове-

щенское УСЗН».

6) Стратегический план исследования.

Таблица В.3 –Этапы исследования

ЭТАПЫ СОДЕРЖАНИЕ СРОКИ
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Подготовительный разработка программы исследова-

ния,

социологического инструментария

(анкеты),

решение организационных вопросов.

с 01.02.2016 по

15.02.2016 г.

Основной проведение сплошного опроса с 16.02.2016 по

29.02.2016 г.

Заключительный обработка полученных данных и

представление их в графическом ви-

де,

подведение итогов,

формулировка выводов по опросу.

с 1.03.2016 по

15.03.2016 г.

7) Метод исследования: экспертный опрос в форме анкетирования.

8) Выборка: Проводился сплошной опрос.

Генеральная совокупность – 87 человек.

9) База проведения исследования: ГКУ АО «Благовещенское УСЗН»
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ПРИЛОЖЕНИЕ Г

Анкета

Уважаемый сотрудник социального учреждения!
Мы просим Вас принять участие в опросе о проблемах оценки результатов и успехов работы.
Материалы этого исследования будут использоваться в научных целях и для совершенствова-
ния системы оплаты в органах социальной защиты населения. Отвечать на вопросы анкеты

просто – внимательно прочитайте вопрос, найдите наиболее подходящий вариант ответа и об-
ведите кружком цифру около него. Если подходящего варианта нет – разборчиво впишите его

на свободном месте. Просим Вас искренне и вдумчиво ответить на ряд вопросов.
Благодарим за участие!

1. Является ли на Ваш взгляд оценка эффективности работы специалистов важной
задачей?

1.1. очень важная
1.2. скорее да, чем нет
1.3. скорее нет, чем да
1.4. не важная
1.5. затрудняюсь ответить

2. Известно ли Вам, что в Вашем учреждении осуществляется оценка эффективности
работы сотрудников в соответствии с положением «Об оплате труда» от 15 мая 2015
года?

2.1. да
2.2. нет (переходите к вопросу 4)

3. Кто осуществляет оценку эффективности Вашей работы в соответствии с положением
«Об оплате труда» от 15 мая 2015 года?

3.1. Комиссия по оценке качества профессиональной деятельности работников
3.2. Руководство организации
3.3. Коллеги
3.4. Министерство социальной защиты населения
3.5. Получатели социальных услуг
3.6. Затрудняюсь ответить

4. Кто на Ваш взгляд должен участвовать в оценке эффективности работы специали-
стов?

4.1. Комиссия по оценке качества профессиональной деятельности работников
4.2. Министерство социальной защиты населения
4.3. Руководство учреждения
4.4. Получатели социальных услуг
4.5. Другое_________________________________________________

5. Какое значение имеет мнение клиентов в оценке эффективности Вашей деятель-
ности?

5.1. очень важное
5.2. скорее важное
5.3. скорее не важное
5.4. совершенно не важное
5.5. затрудняюсь ответить

6. Известно ли вам, какие показатели используются в эффективности Вашей работы в
соответствии с положением «Об оплате труда» от 15 мая 2015 года?
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6.1 Да
6.2 Нет

7. С какой периодичностью проводится оценка эффективности Вашей деятельности?
7.1. Каждый месяц
7.2. Один раз в квартал
7.3. Один раз в полугодие
7.4. Один раз в год
7.5. Затрудняюсь ответить
7.6. Другое_______________________________________________

8. Удовлетворены ли Вы существующей в вашем учреждении системой оценки эффек-
тивности?

8.1. удовлетворен полностью
8.2. скорее удовлетворен
8.3. скорее не удовлетворён
8.4. совершенно не удовлетворён
8.5. затрудняюсь ответить

9. Согласны ли Вы с нижеприведенными показателями? (ответить в каждой строке)

Соблюдение трудовой дисциплины (соблю-
дение правил внутреннего распорядка, отсут-
ствие зафиксированных замечаний и т.д.)

Да Нет Затрудняюсь  ответить

Надлежащее исполнение должностных обя-
занностей (своевременное и качественное вы-
полнение плановых поручений и т.д.)

Да Нет Затрудняюсь  ответить

Удовлетворенность граждан качеством и ко-
личеством предоставленных социальных
услуг

Да Нет Затрудняюсь  ответить

Соблюдение положений кодекса профессио-
нальной этики

Да Нет Затрудняюсь  ответить

Выполнение работ, не входящих в должност-
ную инструкцию (участие в уборке террито-
рии, разработка методических материалов,
участие в мероприятиях)

Да Нет Затрудняюсь  ответить

Если возможно, аргументируйте Ваш от-
вет____________________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________________

10. Какой балл, по Вашему мнению, должен быть установлен за выполнение со-
трудником определенного показателя? (максимальный балл по показателю-10 бал-
лов)

Соблюдение трудовой дисциплины
Надлежащее исполнение должностных обязанностей
Удовлетворенность граждан качеством и количеством предоставленных социальных
услуг
Соблюдение положений кодекса профессиональной этики
Выполнение работ, не входящих в должностную инструкцию

Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ Г

11. Что на Ваш взгляд необходимо изменить в оценке эффективности Вашей работы
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11.1. показатели
11.2. отдельные критерии по этим показателям
11.3. систему расчета баллов за показатель
11.4. периодичность оценивания
11.5. сумму Выплат стимулирующего характера
11.6. другое________________________________________________
11.7. нечего менять не нужно
11.8. Если возможно, аргументируйте Ваш от-

вет_____________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________

12. Имеются ли у Вас какие либо пожелания или рекомендации относительно системы
оценки эффективности Вашей рабо-
ты?___________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________

ТЕПЕРЬ НЕСКОЛЬКО СЛОВ О ВАС

13. Ваш пол
13.1 М
13.2 Ж

14. Ваша должность _______________________________________________________

15. Ваш стаж работы
15.1 Менее 1 года
15.2 От 1 до 5 лет
15.3 От 5 до 10 лет
15.4 Больше 10 лет

16. Ваше образование
16.1 среднее
16.2. высшее

Благодарим за участие в опросе!
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ПРИЛОЖЕНИЕ Д

Информационный буклет

Рисунок Д.1 – Информационный буклет
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ПРИЛОЖЕНИЕ Е

Отчет за 2015 год о количестве принятых заявлений на предоставление госу-
дарственных услуг.

Таблица Е.1 – Отчет за 2015 год о количестве принятых заявлений на предо-
ставление государственных услуг
Название отдела январь

февраль

март

апрель

май

ию
нь

ию
ль

август

сен-
тябрь

октябрь

ноябрь

декабрь

Отдел предо-
ставления мер
социальной
поддержки по
ЖКУ

1502 1532 1551 920 720 1036 1055 761 728 887 784 819

Отдел адресной
социальной по-
мощи

328 463 464 368 421 421 411 397 330 258 222 269

Отдел социаль-
ной поддержки
семей с детьми

903 890 1046 1218 849 1776 1245 763 781 1279 975 997

Отдел социаль-
ных выплат от-
дельным кате-
гориям граждан

68 109 88 91 72 83 90 83 66 104 106 98

Отдел субсидий 1011 694 612 796 501 1003 1118 575 714 748 548 1179
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ПРИЛОЖЕНИЕ Ж

Количественный показатель «организация приема граждан»

Таблица Ж.1 – Отдел ЖКУ
Название отдела Количество специ-

алистов

Шкала оцен-

ки

Количество заявлений в

месяц на 1 специалиста

Оценка

в бал-

лах

Специалисты, осуществляющие прием граждан

Отдел предостав-

ления мер соци-

альной поддержки

по ЖКУ

5 Минимальное

количество

140-180 3

Среднее коли-

чество

181-230 5

Максимальное

количество

231-320 8

Специалисты, осуществляющие расчет и назначение льгот

Отдел предостав-

ления мер соци-

альной поддержки

по ЖКУ

21 Минимальное

количество

25-40 3

Среднее коли-

чество

41-60 5

Максимальное

количество

61-80 8

Таблица Ж.2 – Все остальные отделы, осуществляющие прием, расчет и назна-

чение льгот и пособий
Название отде-

ла

Количество

специалистов

(штатное рас-

писание)

Шкала оценки Количество заявлений в

месяц на 1 специалиста,

Оценка

в баллах

Отдел адресной 7 Минимальное 25-40 3

Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ Ж
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Продолжение таблицы Ж.
социальной по-

мощи

Среднее количество 41-55 5

Максимальное ко-

личество

56-70 8

Отдел социаль-

ной поддержки

семей с детьми

19 Минимальное ко-

личество

25-50 3

Среднее количество 51-80 5

Максимальное ко-

личество

81-110 8

Отдел социаль-

ных выплат от-

дельным катего-

риям граждан

10 Минимальное ко-

личество

10-15 3

Среднее количество 16-25 5

Максимальное ко-

личество

26-40 8

Отдел субсидий 7 Минимальное ко-

личество

70-90 3

Среднее количество 91-120 5

Максимальное ко-

личество

121-170 8
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ПРИЛОЖЕНИЕ И

Усовершенствованный перечень показателей эффективности деятельности ра-
ботников учреждения

Таблица И.1 – усовершенствованный перечень показателей эффективности дея-
тельности работников учреждения
№ Наименование по-

казателя эффектив-
ности деятельности

Критерии оценки показателя эффективности де-
ятельности

Шкала оцен-
ки критерия

Оценка
в бал-
лах

Раздел 1. Обязательный перечень показателей эффективности деятельности работников учре-
ждения

1 Соблюдение трудо-
вой дисциплины

Соблюдение Правил внутреннего трудового рас-
порядка, иных локальных нормативных актов
работодателя, отсутствие официально зафикси-
рованных замечаний, нарушений

Исполнение 7
Наличие за-
мечания

4

Наличие вы-
говора

0

2 Надлежащее ис-
полнение долж-
ностных обязанно-
стей

Своевременное и качественное выполнение пла-
новых заданий за определённый период времени,
а также иных поручений в соответствии с долж-
ностными обязанностями и отсутствие офици-
ально зафиксированных замечаний, нарушений
сроков и т.п.

Исполнение 7
Наличие
замечания

4

Наличие вы-
говора

0

3 Удовлетворённость
граждан качеством
и количеством
предоставленных
социальных услуг

Наличие жалоб граждан на качество оказания
социальных услуг, признанных обоснованными
по результатам проверок вышестоящих органи-
заций и контрольно-надзорных органов

Жалоб нет 2

Жалобы
имеются

0

4 Соблюдение поло-
жений Кодекса
профессиональной
этики

Знание и соблюдение положений Кодекса про-
фессиональной этики, в том числе:
- соблюдение норм служебной и профессиональ-
ной этики, правил делового поведения и обще-
ния;
- проявление корректности и внимательности к
гражданам и должностным лицам при служеб-
ных контактах с ними;
- проявление терпимости и уважения к обычаям
и традициям граждан различной национальности
- учёт культурных особенностей, вероисповеда-
ния; защита и поддержание человеческого до-
стоинства граждан, учёт их индивидуальных ин-
тересов и социальных потребностей на основе
построения толерантных отношений с ними; со-
блюдение конфиденциальности информации о
гражданах

Соблюдение 6

Наличие
замечания

3

Наличие вы-
говора

0

Общая (максимальная) сумма баллов по Разделу 1: 30

Раздел 2. Дополнительный перечень показателей эффективности деятельности работников
учреждения

5 Выполнение Участие в уборке территории, доставка Выполнение 2

Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ И
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Продолжение таблицы И.1
дополнительных
видов работ, вхо-
дящих в

благотворительной помощи собственными сила-
ми, участие в погрузке, разгрузке благотвори-
тельной помощи и т.д.

Не выполне-
ние

0

должностную ин-
струкцию

Дежурства, дополнительные посещения клиента,
работа в режиме чрезвычайной ситуации (ЧС),
разработка методических материалов, участие в
мероприятиях

Выполнение 3

Не выполне-
ние

0

Общая (максимальная) сумма баллов по Разделу 2: 5

Общая (максимальная) сумма баллов: 35


