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РЕФЕРАТ

Разработка программ повышения квалификации для сотрудников КЦСОН Шербакульского района Омской области на базе оценки карьерного и профессионального потенциала специалистов и кандидатов на вакансии.

Объектом исследования являются карьерный и профессиональный потенциал специалистов КЦСОН. Предметом исследования являются потребности в образовательных программах в аспекте развития направлений деятельности КЦСОН.

Цель работы:

- Разработка программ повышения квалификации для сотрудников КЦСОН Шербакульского района Омской области на базе оценки карьерного и профессионального потенциала специалистов.

В процессе работы проводились психодиагностические исследования и опросы подразделений.

В результате исследования:

-Определены профессиональные интересы, способности, мотивация, особенности характера, базовых ценностей группы сотрудников Центра;

-Описаны социально-психологические компетенции

-Предложены варианты комплектования проектных групп с учетом профессиональных качеств и компетенций

-Предложена тематика образовательных программ.

Введение

В Федеральном законе №442 от 28 декабря 2013 года «Об основах социального обслуживания граждан в РФ», статья 8 «Полномочия органов государственной власти субъектов Российской Федерации в сфере социального обслуживания» указывает, что к полномочиям органов государственной власти Российской Федерации в сфере социального обслуживания относятся в том числе:

«… 17) организация профессионального обучения, профессионального образования и дополнительного профессионального образования работников поставщиков социальных услуг;

…20) организация поддержки социально ориентированных некоммерческих организаций, благотворителей и добровольцев, осуществляющих деятельность в сфере социального обслуживания в субъектах Российской Федерации в соответствии с федеральными законами и законами субъектов Российской Федерации;

21) разработка и реализация мероприятий по формированию и развитию рынка социальных услуг, в том числе по развитию негосударственных организаций социального обслуживания;

22) разработка и апробация методик и технологий в сфере социального обслуживания».

Эти полномочия указывают на направления деятельности, в которых может быть развернута инициатива КЦСОН по развитию центров:

-выявлять и заявлять органам государственной власти потребности в профессиональном обучении и образовании работников КЦСОН;

-организовывать совместные проекты с социально ориентированными некоммерческими организациями, благотворителями и добровольцами, осуществляющими деятельность в сфере социального обслуживания;

-участвовать в мероприятиях по формированию и развитию рынка социальных услуг;

-разрабатывать, апробировать и предлагать к утверждению в органах государственной власти методики и технологии в сфере социального обслуживания.

Для активизации этих направлений деятельности в КЦСОН необходимо выполнить три условия:

-разработать основные концептуальные положения развития КЦСОН (концепцию развития)

-выявить карьерный и профессиональный потенциал специалистов с выраженными интересами, способностями и индивидуально-психологической предрасположенностью к работе в сфере организации и предоставления социальных услуг

-определить тематику и объем программ профессионального обучения и повышения квалификации работников КЦСОН.

1. Определение направлений исследования

Направления исследований и методы решения задач были выбраны на основе Положения о КЦСОН:

-определить направления развития КЦСОН

-поставить перспективные цели и задачи развития

-определить профессиональный потенциал и способности сотрудников, с целью обеспечения условий для инициативной и творческой деятельности сотрудников с учетом их индивидуальных особенностей и профессиональных навыков

-определить тематику и объем профессионального обучения и повышения квалификации.

2. Исследование проблемного поля организации

В рамках начала работы по созданию Концепции развития КЦСОН Шербакульского района была проведена модерация проблемного поля организации со специалистами организации.

Концепция развития должна с необходимостью включать как представление о миссии организации, видение ее развития, раскрывать содержание основных организационных ценностей,  так и содержать проблемные моменты (существующие в настоящий момент) и пути их преодоления или оптимизации.

Проблема (А. М. Матюшкин, М. И. Махмутов, В. В. Оконь) – это субъективное переживание трудности, возникающее из-за рассогласования в системе «цель-возможность достижения», вызванное отсутствием знаний об отношениях и свойствах объекта или отсутствием способа действия.

Организационная проблема возникает в контексте деятельности организации и характеризуется как «барьер» для этой деятельности. Суть организационной проблемы составляет оценка конфликта реального положения с целевой ситуацией и требование управленческого решения в устранении этого противоречия. Такая проблема должна не только объективно существовать в организации, но и приниматься ее сотрудниками, существовать в их сознании.

Проблемное поле организации – это определенным образом структурированные и иерархизированные проблемы организации с выделением причинно-следственных связей между ними.

Проблемное поле организации – это многоуровневое понятие, поскольку оно описывает затруднения, связанные с деятельностью всех уровней работников организации. Чем точнее продиагностирована и сформулирована организационная проблематика, тем явственнее прорисовываются пути ее решения.

24.12.2014 года в группе специалистов КЦСОН Шербакульского района в количестве 12 человек было проведено исследование проблемного поля учреждения. Метод исследования – групповая модерация проблем. Все зафиксированные в дискуссии проблемы излагаются ниже в терминологии группы.

На первом этапе групповой работы были выделены следующие блоки проблемного поля организации:

1. Нормативно-правовая база. Этот блок объединил проблемы, которые касались закрепленных за специалистами нормативов деятельности, их противоречивость и негибкость. В этот блок вошли следующие проблемы: «…изменить законодательство, оптимизировать в пользу наших клиентов. Наличие жестких рамок стандартов (работа не для людей, а для формальной отчетности). Дорогие тарифы на услуги, которые спускаются сверху. Большое количество дублирующей документации, которую необходимо заполнять и вести специалистам. Выполнение обязанностей, не связанных с основным видом деятельности».

2. Низкая оплата труда. В дальнейшем переформулирован как Повышение заработной платы. Этот блок касается низких тарифных ставок большинства работников организации.
3. Отсутствие определенных профессионально важных качеств и профессиональных компетенций. Этот блок объединил проблемы, связанные с квалификацией, личностными особенностями и профессиональными компетенциями персонала организации. В этот блок вошли следующие проблемы: «…низкая мотивация труда, отсутствие ответственного отношения к своей работе, несоблюдение профессиональной этики, низкое качество проведения мероприятий, недостаточное знание различных (в том числе инновационных, т. е.  качественно новых) форм работы с детьми, неумение находить взаимопонимание с клиентами (низкая эмпатия)».
4. Низкая корпоративная культура. Этот блок раскрывает необходимость формирования корпоративной культуры и корпоративных ценностей организации. В этот блок вошли следующие проблемы: «…отсутствие положительного имиджа организации, отсутствие  организационных традиций, слабое взаимодействие между специалистами, соперничество, отсутствие слаженного коллектива (недостаточное сплочение)».

5. Материально-техническое обеспечение деятельности. Этот блок раскрывает трудности, связанные с материально-техническим обеспечением деятельности. В это блок вошли следующие проблемы: «…обеспечение транспортом, отсутствие площадей для проведения массовых мероприятий, финансовое обеспечение мероприятий, недостаточное количество кабинетов, стесненность условий работы».

6. Критерии оценки деятельности. Здесь говорилось о том, что многие критерии не раскрывают качества деятельности и потому только формально оценивают ее эффективность.
На втором этапе работы группы эти основные блоки были увязаны в систему, с указанием причинно-следственных связей. Системный характер проблемного поля организации показан на Рис.1.








Рис. 1. Схема проблемного поля организации

Важными для анализа и понимания проблемного поля являются связи между его элементами. Системообразующим элементом сотрудники указали нормативно-правовую базу деятельности. Она же является корневым источником проблем. Здесь мы видим понимание сотрудниками взаимовлияния нормативно-правовой базы и комплекса организационных ценностей с одной стороны, и набора критериев деятельности с другой. Это говорит о понимании сотрудниками своего места и роли в деятельности, обоснованности своих функций, прежде всего, нормативно-правовой базой.

Сотрудники видят возможным изменения материально-технического обеспечения не только на основании текущих норм, но и как результат их личностных потребностей, порождаемых ценностями профессии и уровнем развития профессионально-важных качеств. Специалист должен иметь возможность влиять на развитие средств деятельности в соответствии с профессиональным видением целей и задач, в том числе, перспективных. В этом случае сотрудник, исходя из ценностных оснований и своего профессионального уровня, выходит на необходимость постоянного самообразования, на исследования в области новых направлений деятельности, коррекции нормативного обеспечения новых видов деятельности.

По мнению сотрудников, совместное влияние профессиональных ценностей, профессионального уровня сотрудников и материально-технических условий деятельности формируют корпоративную культуру, которая выражается в ценностях организации. Сформулированные в виде документа корпоративные ценности могут быть инструментом адаптации новых сотрудников, инструментом сплочения коллектива и предупреждения конфликтов. Корпоративные ценности, представленные общественности, являются одним из инструментов формирования имиджа организации.

Узловые проблемы проявляются в следующих процессах, которые должны быть поставлены под контроль руководства:

-формирование необходимых профессионально важных качеств и профессиональных компетенций или отбор сотрудников по наличию таковых;

-формирование корпоративной культуры, выявление и сохранение корпоративных ценностей учреждения;

-установление связи индивидуальных ценностей сотрудников с корпоративной культурой и корпоративными ценностями;

-принятие сотрудниками корпоративных ценностей в качестве основы деятельности.

ВЫВОДЫ

Проблемное поле учреждения представляет собой систему взаимосвязанных организационных проблем разного уровня. Для дальнейшего исследования возможно провести данную работу на другой выборке специалистов для более полного раскрытия содержания проблемного поля организации (в частности, включить руководителей подразделений и организации в целом). Следующим этапом необходимо переформулировать данные проблемные блоки для того, чтобы сформулировать более четко организационную проблематику и структурировать проблемное поле для дальнейшей работы.

Рекомендации:

1. Регулярно разъяснять нормативно-правовые аспекты деятельности персоналу организации, в том числе, положения Федерального закона об основах социального обслуживания граждан в РФ № 442-ФЗ от 28 декабря 2013 года. По возможности, поощрять сотрудников предлагать изменения и улучшения деятельности в соответствии с нормативно-правовой базой.

2. Повышать квалификацию персонала с целью совершенствования необходимых профессиональных компетенций и навыков.

3. Проводить работу по формированию Концепции развития организации, в том числе в том, что касается корпоративной культуры и корпоративных ценностей организации.

4. Осуществлять профессиональный отбор по признаку наличия определенных профессионально важных качеств персонала организации.
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