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ВВЕДЕНИЕ 

История развития управления персоналом берет свое начало в 1885 году. 

В то время наемные работники еще не обладали соответствующим набором 

прав, политика затрат на рабочую силу заключалась в их минимизации, 

определенный вид работ был жестко регламентирован, а функции службы 

управления персоналом были сведены к найму, увольнению, учету, технике 

безопасности, расчету и выдачи заработной платы.  

На сегодняшний день система управления кадрами отличается такой же 

динамичностью, как и внешняя среда. Подвержены изменениям научные 

методы планирования, подбора, отбора, мотивации и оплаты труда, адаптации 

персонала, его обучения и развития, соответствующая оценка и управление 

кадровым резервом и, наконец, высвобождение кадров. Стоит отметить, что 

значительное влияние оказала пандемия, вызванная инфекцией COVID-19 в 

декабре 2019 года. Большая ответственность легла на систему здравоохранения 

и социальной защиты населения. В связи с этим кадровые службы были 

вынуждены поменять стратегию управления человеческими ресурсами, уделив 

особое внимание мотивации и оплаты труда. 

Важно об.ратить внимание, что вместе с тем воз.росла значимость раб.оты 

государств.енных слу.жащих, кот.орые вы.нуждены своевременно ре.агировать на 

стремительно из.меняющиеся усл.овия вне.шней сред.ы, ре.шая при это.м 

не.простые за.дачи управления на уровне государств.а. В связи с этим, вопросы, 

касающиеся управления кадр.ами – государств.енными слу.жащими, при.обрели 

ста.тус актуальности. Специфика кадр.овой слу.жбы в орган.ах ис.полнительной 

власти характер.изуется админ.истрированием, четкому след.ованию при.нципов 

и прав.ил, утвержденных федерал.ьными за.конами и указами. Но не сто.ит 

за.бывать о личностной со.ставляющей слу.жащих. Управлению персон.алом 

след.ует опираться на со.временные по.дходы, со.вокупность сведений и 

инновационные мет.одики. Необходимо сконцентрироваться на устр.анении 

про.блем по так.им на.правлениям, как план.ирование кадр.ов, его от.бор и оценка, 
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благоприятная адаптация в жестко ре.гламентированной сред.е, не.предвзятое и 

грамотное форм.ирование кадр.ового ре.зерва, своевременное об.учение 

госслужащих, актуальная норм.ативно-прав.овая база управления персон.алом; 

его стиль, этика де.ловых от.ношений, форм.ирование здорового морально-

психологического климата в коллективе и друг.ое. Все это и является 

элементами воз.можной стра.тегии управления персон.алом в орган.е 

ис.полнительной власти, кот.орая в свою очередь по.зволяет об.еспечить 

вы.живание учрежден.ия, ее раз.вития и до.стижения до.лгосрочных целей. 

Именно по.этому на.чинать раб.оту по управлению госслужащими не.обходимо с 

ее форм.ирования. 

Следовательно, цель стра.тегии до.лжна за.ключаться в из.менении об.щей 

стра.тегии учрежден.ия в сто.рону увеличения воз.можностей 

труд.оиспользования в перспектив.е. Эта стра.тегия раз.рабатывается для 

координации внутренней и вне.шней сред.ы орган.изации, а так.же на 

до.лгосрочное раз.витие кадр.ового по.тенциала. 

В связи с этим актуальность форм.ирования стра.тегии по 

со.вершенствованию управления персон.алом в орган.ах ис.полнительной власти 

в первую очередь со.стоит в том, что 7 мая 2018 год.а президент России 

Владимир Путин по.дписал устанавливающий и утверждающий на.циональные 

про.екты России указ «О на.циональных целях и стра.тегических за.дачах 

раз.вития Российской Федерации на период до 2024 год.а», за.трагивающий 

вопросы про.изводительности труд.а и по.ддержки за.нятости. Помимо это.го, 

воз.никла не.обходимость об.наружения ре.альных про.блем в управления 

персон.алом в орган.ах государств.енной власти. Важность за.ключается в 

не.допущении их осложнения и вы.явления со.ответствующих де.йствий, 

не.обходимых для осуществлен.ия максимально эффективной де.ятельности 

кадр.ов на государств.енной слу.жбе. 

Цель раб.оты – на основ.е теоретических ис.следований и прак.тического 

анал.иза сформировать стра.тегию по со.вершенствованию управления 

персон.алом в Министерстве со.циальной за.щиты Алтайского края. 

https://rg.ru/2018/05/08/president-ukaz204-site-dok.html
https://rg.ru/2018/05/08/president-ukaz204-site-dok.html
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Предметом ис.следования дан.ной вы.пускной квалификационной раб.оты 

является стра.тегия по со.вершенствованию управления персон.алом в 

Минсоцзащите Алтайского края. 

Объектом раб.оты вы.ступает Министерство со.циальной за.щиты 

Алтайского края. 

В со.ответствие с указанной целью не.обходимо ре.шить след.ующие 

за.дачи: 

1. Рассмотреть теоретические аспект.ы форм.ирования стра.тегии 

управления персон.алом; 

2. Проанализировать сис.тему управления персон.алом Министерства 

со.циальной за.щиты Алтайского края; 

3. Сформировать стра.тегию по со.вершенствованию управления 

персон.алом в Министерстве со.циальной за.щиты Алтайского края. 

Исходя из по.ставленных за.дач, раб.ота имеет след.ующую структур.у: 

В первой главе из.ложены теоретические вопросы форм.ирования 

стра.тегии по управлению персон.алом орган.а ис.полнительной власти. 

Во второй главе рас.смотрена орган.изационная характер.истика 

ис.следуемого со.циального учрежден.ия, вы.явлены особенно.сти управления 

персон.алом, про.веден анал.из раб.оты от.дела кадр.ового об.еспечения. 

В третьей главе раз.работаны ре.комендации по форм.ированию стра.тегии 

со.вершенствования управления персон.алом в Министерстве со.циальной 

за.щиты Алтайского края, дан.а оценка со.циально-эконом.ической 

эффективности раз.работанных ре.комендаций. 

Методологической основ.ой на.писания раб.оты явились труд.ы ведущих 

от.ечественных и за.рубежных учен.ых по ис.следуемой про.блеме, на.учные 

публикации, ста.тьи, монографии, инфо.рмационной базой – дан.ные 

анал.изируемой орган.изации. 

В раб.оте ис.пользованы след.ующие мет.оды ис.следования: анал.из, 

сис.тематизация, об.общение. 

Научной новизной вы.пускной квалификационной раб.оты являются: 
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1. Систематизированные и актуализированные при.нципы управления 

персон.алом, за.ключающиеся в след.ующем: 

– при.нцип альтернативности основ.ан на том, что комп.ания до.лжна иметь 

до.полнительные на.правления по управлению чело.веческими ре.сурсами;  

– при.нцип гибкости, за.ключающийся в том, что сис.тема управления 

персон.алом до.лжна бы.стро адаптироваться к меняющимся усл.овиям вне.шней 

сред.ы; 

– при.нцип иерархии, основ.ывающийся на при.нципе раз.деления власти;  

– при.нцип комп.лексности, за.ключающийся в учет.е все.х вне.шних и 

внутренних факт.оров;  

– при.нцип концентрации, со.стоящий в том, что не.сколько раз.личных 

функций могут бы.ть аккумулированы на одно.м уровне; 

– при.нцип на.учности, где управление персон.алом до.лжно де.йствовать на 

основ.е до.стижений на.уки и с учет.ом из.менения за.конов раз.вития 

об.щественного про.изводства; 

– при.нцип оперативности, когда не.обходимо уме.ть своевременно 

при.нимать ре.шен.ия по со.вершенствованию сис.темы управления персон.алом;  

– при.нцип план.овости, основ.ой кот.орого является определен.ие на 

план.овый период тем.пов и про.порций раз.вития персон.ала;  

– при.нцип эффективности, целью кот.орого вы.ступает эконом.ичная 

орган.изация сис.темы управления персон.алом.  

2. Выявленные взаимосвязи стра.тегии раз.вития орган.изации и стра.тегии 

управления персон.алом. 

3. Выделенные со.ставляющие стра.тегии управления персон.алом в 

орган.ах ис.полнительной власти. 

4. Разработанные этапы форм.ирования стра.тегии со.вершенствования 

управления персон.алом в орган.ах ис.полнительной власти. 

Практическая значимость вы.пускной квалификационно раб.оты со.стоит в 

раз.работке стра.тегического план.а раб.оты по управлению персон.алом 

Министерства со.циальной за.щиты Алтайского края. 
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По тем.е ВКР авто.ром опубликовано 2 на.учные раб.оты, так.же авто.ром 

при.нято уча.стие в между.народных конференциях. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ФОРМИРОВАНИЯ 

СТРАТЕГИИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

1.1 Понятие и сущность управления персоналом 

Управление персон.алом как на.ука берет свое на.чало с про.мышленной 

ре.волюции, когда в 19 веке с аграрной эконом.ики, где первостепенное 

значение имел ручной труд и ре.месленное про.изводство, мир пере.шел к 

индустриальному раз.витию с преобладанием машинного про.изводства. На 

смену мастерским и мануфактурам с не.большим количеством раб.очих при.шли 

круп.ные фабрики и за.воды, от.личавшиеся уже многочисленным штатом 

со.трудников. Рабочий про.цесс ста.л коллективным, с от.личительной 

спец.иализацией труд.а. Такие активные из.менения при.вели к от.далению 

со.бственников от раб.отников и к усилению межличностных конфликт.ов. 

Создание про.фессиональных со.юзов и раб.очих партий ста.ло способ.ом 

пред.ставительства и за.щиты прав раб.отников в труд.овых от.ношениях, а так.же 

со.циально-эконом.ических интерес.ов членов орган.изации. В дан.ных усл.овиях 

взаимоотношений раб.отников и раб.отодателей и про.исходит ста.новление 

сам.остоятельной на.уки управления персон.алом.  

Активная раб.ота и ис.следования в дан.ной об.ласти на.чались с впервые 

вы.деленных при.нципов управленческого труд.а Фредериком Тейлором. Его 

концепция за.ключалась в том, что раб.отник рас.сматривался только как 

ис.полнитель определен.ной функции в про.цессе про.изводства и его труд 

из.мерялся количеством за.траченного раб.очего времен.и и за.работной плат.ой. 

Дальнейшее раз.витие дан.ной теории является за.слугой Анри Файоля, 

благодаря кот.орому управление на.чало ре.ализовываться по.средством 

конкретных при.нципов, мет.одов, функций и по.лномочий. 

На смену второй концепции на про.изводстве при.шло осознание важности 

раб.отника не только, как пред.ставителя труд.а, но и как уникальной личности, 

об.ладающей со.бственной со.циальной значимостью. Человек ста.л 

рас.сматриваться не как до.лжность (элемент структур.ы), а как не 
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воз.обновляемый ре.сурс. На основ.е этих концепций форм.ировались раз.личные 

групп.ы теорий: классические теории, теории чело.веческих от.ношений и 

теории чело.веческих ре.сурсов. 

На сегодняшний де.нь, об.ласть знаний и прак.тическая де.ятельность, 

на.правленная на об.еспечение орган.изации квалифицированными кадр.ами, 

по.дверглась значительным из.менениям. Принципы и мет.оды управления 

транс.формируются в со.ответствии с из.менениями из.вне. В связи с этим, 

раб.отодатели вы.нуждены пред.ъявлять актуальные требования к ре.альным и 

по.тенциальным раб.отникам. 

Но прежде чем определиться с при.оритетным на.правлением 

форм.ирования конкурентоспособного вы.сокопрофессионального, 

от.ветственного и сплоченного труд.ового коллектива, способ.ствующего 

до.стижению до.лгосрочных целей и ре.ализации об.щей стра.тегии орган.изации, 

не.обходимо рас.крыть суть сам.ого по.нятия «управление персон.алом» и 

определиться в чем за.ключается его сущность. 

Необходимо на.чать с того, что об.ъектом управления вы.ступают 

раб.отники (слу.жащие) орган.изации (учрежден.ия), а так.же их личные, 

коллективные и корпоративные интерес.ы. В то время как субъектом 

управления вы.ступает раб.отодатель и его не.посредственные пред.ставители – 

управленцы, имеющие со.ответствующие по.лномочия.  

Говоря о трактовке ис.следуемого на.ми по.нятия, от.метим, что многие 

авто.ры по.-своему определяют термин управление персон.алом, так., по мне.нию 

Резниковой О.С. «управление персон.алом – это об.ласть де.ятельности 

управляющего со.става орган.изации, управляющих и экспертов по.дразделений 

орган.изации управления персон.алом, на.правленная на по.вышение 

про.изводительности раб.оты орган.изации за счет увеличения 

про.изводительности раб.оты с ее со.трудниками психологическими, прав.овыми, 

эконом.ическими и друг.ими мет.одами. Управление персон.алом – важная сфер.а 

жизни любого пред.приятия, способ.ная многократно по.высить его 

эффективность. То есть управление персон.алом пред.ставляет со.бой про.цедуру 
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влияния орган.изации или де.йствующей в не.й кадр.овой слу.жбы на ее 

со.трудников с по.мощью комп.лекса спец.иальных мет.одов, на.правленных на 

до.стижение определённых целей» [12, с. 49].  

Так же один из сам.ых влиятельных теоретиков менеджмента Питер 

Друкер бы.л убежден, что управление персон.алом пред.ставляет со.бой особый 

вид де.ятельности, превращающий не.организованную толпу в эффективную, 

целенаправленную и про.изводительную групп.у. Иванцевич Дж. и Лобанов 

А.А. от.ождествляли управление кадр.ами, как де.ятельность, вы.полняемая на 

пред.приятии, кот.орая способ.ствует на.иболее эффективному ис.пользованию 

раб.отников для до.стижения орган.изационных и личных целей. Кибанов А.Я. 

считал, что управление персон.алом – это форм.ирование и на.правление 

мотивационных установок раб.отника в со.ответствии с за.дачами, сто.ящими 

пере.д орган.изацией [69]. 

Рассмотрев раз.ные точки зрения на.счет дан.ного определен.ия, мож.но 

сделать вы.вод о том, что управление персон.алом пред.ставляет со.бой 

функциональную сфер.у де.ятельности и ста.вит пере.д со.бой за.дачу 

своевременного на.полнения орган.изации не.обходимым количеством 

квалифицированного персон.ала, в то время как об.щепринятая цель управления 

кадр.ами со.стоит в форм.ировании труд.оспособного коллектива, где от личного 

успеха раб.отника за.висит благополучие де.ятельности все.й орган.изации. 

Приведем при.меры рас.пространенных вариантов целей любого пред.приятия 

(рис..1). 

Цели управления персон.алом орган.изации 
   

Эффективное ис.пользование мастерства и 

воз.можностей раб.отника 

Помощь орган.изации в до.стижении об.щих 

целей 
  

Обеспечение орган.изации 

вы.сококвалифицированным и 

за.интересованным персон.алом 

Стремление к на.иболее по.лному 

удовлетворению раб.отников своей 

раб.отой, к их на.иболее по.лному 

сам.овыражению 

 

Рисунок 1 – Цели управления персон.алом орган.изации 
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Для того чтобы каждая орган.изация смогла осуществить по.ставленные 

за.дачи, слу.жбе по управлению персон.алом след.ует вы.полнять конкретные 

функции. К ним, прежде все.го, от.носится определен.ие по.требности в кадр.ах, 

учитывая при это.м орган.изационную стра.тегию, об.ъем про.изводства или 

пред.оставляемых усл.уг. Далее не.обходимо со.средоточится на вы.работке в 

численном и качественном форм.ате списка кадр.ового со.става. К след.ующей 

функции от.носится кадр.овая по.литика, мер.ами кот.орой вы.ступают 

план.ирование персон.ала, его орган.изация, по.дбор и рас.становка, 

форм.ирование кадр.ового ре.зерва, орган.изация труд.а, оценка де.ловых и 

про.фессиональных качеств раб.отников, их мотивация и стимул.ирование; 

по.дготовка и по.вышение квалификации. Другими слов.ами, кадр.овая по.литика 

за.ключается в со.вокупности при.нципов, мет.одов, сред.ств и форм воз.действия 

на интерес.ы, по.ведение и де.ятельность раб.отников для до.стижения целей, 

сто.ящих пере.д орган.изациями, на кот.орых они раб.отают [94]. 

Отметим, что в слу.чае про.фессиональной, прав.ильно скоординированной 

и стра.тегически по.дкрепленной раб.оты с кадр.ами увеличивается 

про.дуктивность и ре.зультативность труд.а, раз.вивается кадр.овый по.тенциал. 

На сегодняшний де.нь существующие при.нципы управления пред.приятием и 

план.ирования его де.ятельности, про.цедуры раз.вития раб.отников, об.наружение 

их не.раскрытых про.фессиональных ре.сурсов являются основ.ой эффективного 

менеджмента. 

В связи с этим сто.ит вы.делить главные при.нципы кадр.ового управления, 

к кот.орым в первую очередь от.носится при.нцип альтернативности. Он 

за.ключается в том, что в любом слу.чае комп.ания до.лжна иметь 

до.полнительные на.правления по управлению чело.веческими ре.сурсами, чем 

больше вариантов, тем вы.ше шанс на.йти максимально по.дходящий для 

конкретных усл.овий. Гибкость – след.ующий при.нцип, за.ключающийся в том, 

что сис.тема управления персон.алом до.лжна бы.стро адаптироваться к 

меняющимся целям об.ъекта управления и усл.овиям его де.ятельности. Кроме 

того, важно со.блюдение со.четания един.оначалия и коллегиальности, 
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централизации и де.централизации, что свидетельствует о гармоничности и 

про.гностичности менеджмента. Далее не.обходимо учитывать при.нцип 

иерархии в про.цессе взаимодействия между раз.личными уровнями 

структур.ных по.дразделений, основ.ывающимися на при.нципе раз.деления 

власти, при.нимаемых ре.шен.ий инфо.рмации по уровням управления. 

Комплексность – при.нцип, кот.орому до.лжна след.овать орган.изация, учитывая 

все вне.шние и внутренние факт.оры, влияющие на всю сис.тему менеджмента. 

Кроме того, в раб.оте по управлению персон.алом след.ует об.ратить внимание, 

что не.сколько раз.личных функций могут бы.ть аккумулированы на одно.м 

уровне сис.темы управления персон.алом. Принцип концентрации 

свидетельствует об это.м. Также важно при.держиваться при.нципу на.учности, 

по.дразумевающему раз.работку де.йствий по орган.изации сис.темы кадр.ового 

менеджмента на основ.е до.стижений на.уки в об.ласти управления и с учет.ом 

из.менения за.конов раз.вития об.щественного про.изводства. Принцип 

оперативности за.ключается в своевременном при.нятии ре.шен.ий по 

со.вершенствованию сис.темы управления персон.алом, пред.упреждающих или 

оперативно устр.аняющих от.клонения и конфликт.ы. Плановость – определен.ие 

на план.овый период тем.пов и про.порций раз.вития персон.ала. И 

за.ключительным при.нципом управления персон.алом вы.ступает при.нцип 

эффективности. Экономичная орган.изация сис.темы управления персон.алом на 

основ.е снижения до.ли за.трат на управление в об.щих за.тратах на един.ицу 

вы.пускаемой про.дукции. Контроль за ис.полнением при.нимаемых ре.шен.ий и 

др. Принципы управления определяют за.кономерности форм.ирования 

управляемой сис.темы и пред.полагают ис.пользование раз.личных мет.одов [82, 

с. 14-15]. 

Под мет.одами кадр.ового менеджмента по.нимается комп.лекс вариантов 

влияния на коллектив или на от.дельного раб.отника с целью ре.гулирования их 

труд.овой де.ятельности на про.тяжении функционирования целого пред.приятия. 

Их при.нято раз.делять на мет.оды, оказывающие прямое воз.действие так.ие, как 

при.каз, стимул.. Методы косвенного воз.действия, с по.мощью кот.орых 
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со.здаются благоприятные усл.овия в орган.изации для до.стижения вы.соких 

ре.зультатов. Также существуют мет.оды, кот.орые воз.действуют форм.ально, 

они вы.ражают особый стиль управления и на.конец, мет.оды не.формального 

воз.действия – управление с точки зрения психологии, воспитательная раб.ота 

руко.водителя. 

Существуют админ.истративные, эконом.ические и со.циально-

психологические мет.оды управления персон.алом, кот.орые раз.личны между 

со.бой по способ.у и конечному ре.зультату в про.цессе воз.действия на кадр.ы. 

Административные мет.оды базируются на власти, дис.циплине и 

взысканиях, из.вестных в на.роде как «мет.оды кнута». Экономические мет.оды 

основ.ываются на прав.ильном ис.пользовании эконом.ических за.конов, и по 

способ.ам воз.действия эти мет.оды из.вестны как «мет.оды пряника». Социально-

психологические мет.оды ис.ходят из мотивации и морального воз.действия на 

людей, и из.вестны они как «мет.оды убеждения» [4, с. 20]. 

Перейдем к де.тальному рас.смотрению каждого из указанных мет.одов. 

Говоря об админ.истративных мет.одах, от.метим, что их при.меняют в про.цессе 

со.здания орган.изационной структур.ы управления, установлен.ия 

админ.истративных норм., из.дания при.казов и рас.поряжений, по.дбора и 

рас.становки кадр.ов, раз.работки по.ложений, до.лжностных ре.гламентов и 

инструкций, а так.же ста.ндартов де.ятельности орган.изации. Целью при.менения 

дан.ных мет.одов является по.ддержание труд.овой дис.циплины, чувства 

от.ветственности, желания раб.отать в комп.ании.  

Специфической чертой админ.истративных мет.одов является их прямой 

характер влияния. Любой при.каз, акт, рас.поряжение до.лжны бы.ть со.ставлены 

в строгом со.ответствии с прав.овыми норм.ами, кот.орые де.йствует на 

определен.ном уровне управления и рас.поряжениями вы.шестоящих орган.ов 

управления.  

В основ.е админ.истративных мет.одов лежат властные от.ношения, 

дис.циплина и со.вокупность мер по орган.изационному, рас.порядительному и 

дис.циплинарному воз.действию. Организационное воз.действие базируется на 
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из.дании норм.ативно-прав.овых до.кументов, ре.гулирующих труд.овую 

де.ятельность, а именно со.ставление устава пред.приятия, по.ложений о 

структур.ных по.дразделениях, штатного рас.писания и прав.ил внутреннего 

рас.порядка. 

Экономические мет.оды управления пред.ставляют со.бой способ.ы 

воз.действия на персон.ал на основ.е ис.пользования эконом.ических за.конов. Их 

эффективность определяется форм.ой со.бственности и ведения хозяйственной 

де.ятельности, при.нципами хозяйственного рас.чета, сис.темой материального 

воз.награждения, рын.ком раб.очей сил.ы, рын.очным ценообразованием, 

на.логовой сис.темой, структур.ой кредит.ования и т. п. [4, с. 23].  

Более по.пулярными вариантами не.посредственного эконом.ического 

воз.действия на штат со.трудников считаются хозяйственный рас.чет, 

материальное стимул.ирование, а так.же по.купка ценных бумаг комп.ании с 

целью уча.стия в при.былях. К эконом.ическим мет.одам от.носятся: тех.нико-

эконом.ический анал.из, тех.нико-эконом.ическое об.основание, план.ирование, 

материальное стимул.ирование, ценообразование, норм.ирование и др. [4, с. 24]. 

Благодаря ним ис.полняется материальное стимул.ирование со.трудников. 

Данные мет.оды базируются на при.менении эконом.ического механизма, что 

способ.ствует форм.ированию целостной, ре.зультативной и гибкой сис.темы 

менеджмента эконом.икой комп.ании, вместе с этим активизируется раб.очая 

групп.а для до.стижения на.меченных целей.  

Две категории мет.одов – эконом.ические и со.циально-психологические 

косвенным об.разом влияют на управление по.тому, что при.сутствует не.хватка 

строго определен.ного времен.и и об.язательности дан.ного влияния. В дан.ном 

слу.чае воз.можен лишь личный вы.бор и по.ведение, кот.орые в большинстве 

слу.чаев по.двластны от.личительным особенно.стям со.трудников. Точно 

установить сил.у и итог.овый ре.зультат влияния дан.ных мет.одов сложно. Тем 

не менее в сис.теме кадр.ового менеджмента они за.нимают важное место, 

от.ождествляя основ.у управленческого воз.действия. 
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С по.мощью со.циально-психологических мет.одов осуществляется 

управленческое воз.действие на кадр.ы, основ.анное на при.менении 

за.кономерностей со.циологии и психологии. Как прав.ило, дан.ные мет.оды 

на.правлены и на групп.у со.трудников, и на каждую от.дельно личность. По 

масштабу и способ.ам воз.действия их мож.но раз.делить на две основ.ные 

групп.ы: со.циологические и психологические мет.оды.  

Социально-психологические мет.оды включают со.циальный анал.из в 

коллективе раб.отников, со.циальное план.ирование, при.влечение раб.отников к 

управлению, со.циальное раз.витие коллектива, ис.пользование психологических 

мер воз.действия на раб.отников: форм.ирование групп., со.здание 

по.ложительного психологического климата, раз.витие у раб.отников 

инициативы и от.ветственности. Эта групп.а мет.одов основ.ана на 

ис.пользовании со.циального механизма (на взаимоотношениях, со.циальных 

по.требностях и др.) [4, с. 24-25].  

В России не так давно по.пулярной консультационной усл.угой ста.л мет.од 

«коучинга (от англ. coaching – об.учение, тренировка)» [100]. В об.щем и целом, 

коучинг базируется на партнерстве, рас.крытии личного по.тенциала и итог.овом 

ре.зультате. Главная особенно.сть коучинга – по.мощь клиенту сам.ому на.йти 

верное ре.шен.ие, а не ре.шить про.блемы за не.го. Коуч мож.ет не бы.ть 

про.фессионалом в про.блемной об.ласти, но он об.язательно является экспертом 

в рас.крытии со.бственных воз.можностей руко.водителя. 

Стоит сказать, что максимальный эффект и лучшее качество раб.оты со 

штатом со.трудников до.стигаются в слу.чае ис.пользования сис.темы мет.одов в 

комп.лексе, что по.зволит рас.смотреть об.ъект управления с раз.ных сто.рон и 

до.стичь желаемого ре.зультата.  

На сегодняшний де.нь сущность, со.держание и функциональные свойства 

управления персон.алом управленческого про.цесса за.метно рас.ширились и 

углубились. В усл.овиях раз.вития коллективных форм со.бственности 

(акционерных и партнерских комп.аний) и при.влечения раб.отников к уча.стию в 

управлении по.литика управления персон.алом до.лжна бы.ть на.целена на 



16 

 

 

рас.ширение со.трудничества персон.ала и админ.истрации для до.стижения 

об.щих целей, сто.ящих пере.д фирмой. Данные об.стоятельства на.правляют 

персон.ал к раз.витию по.тенциальных способ.ностей, более интенсивной и 

ре.зультативной де.ятельности, творческому от.ношению к труд.у. Творческий 

по.дход, в свою очередь, способ.ствует по.вышению сам.остоятельности и 

от.ветственности раб.отников за вы.полняемую раб.оту, активному уча.стию в 

при.нятии управленческих ре.шен.ий, не.посредственной за.интересованности в 

ре.зультатах своей труд.овой де.ятельности.  

В связи с этим стра.тегия управления персон.алом любой орган.изации 

до.лжна бы.ть на.целена на максимизацию уровня про.фессиональной по.дготовки 

и культ.уры раб.отников, пред.оставление персон.алу усл.овий для рас.ширения 

про.фессиональных знаний, не.прерывного со.вершенствования своего 

про.фессионализма, по.вышения сам.овыражения и раз.вития орган.изационной 

культ.уры. Все это об.означает актуальную по.требность глубокого из.учения и 

вне.дрения со.временных мет.одов управления персон.алом не только в 

со.временных орган.изациях, но и орган.ах ис.полнительной власти.  

 

1.2 Стратегическое управление персоналом: содержание и 

предназначение 

Для того чтобы орган.изация про.демонстрировала до.стойный уровень 

эффективности, и ре.зультативности своей раб.оты ей не.обходимо учитывать 

важность влияния про.фессиональной и стра.тегически на.правленной раб.оты с 

персон.алом. Реальность по.казывает, что со.временные при.нципы орган.изации 

и план.ирования про.изводства, оптимальные сис.темы и про.цедуры раз.вития 

кадр.ов, об.наружение до.полнительных воз.можностей и по.тенциала со.ставляют 

основ.у для эффективного менеджмента. Известно, что успех любой 

орган.изации на.прямую за.висит от чело.веческого по.тенциала, знаний, 

комп.етентности, квалификации людей, за.нятых в де.ятельности комп.ании. 

Говоря об управлении персон.алом, важно по.мнить, что орган.изация 

дис.циплины, стимул.ирования и мотивации, орган.изационной культ.уры и 
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восприимчивости к управленческим ре.шен.иям, к про.фессиональному 

раз.витию, а так.же раз.деление целей орган.изационно-прав.ового форм.ирования 

определяют форм.ирование эффективной кадр.овой стра.тегии орган.изации.  

Отметим, стра.тегия управления персон.алом, от.носится к раз.ряду 

функциональной, по.дчиненной генеральной стра.тегии орган.изации, вы.текает 

из не.е, раз.вивает и де.тализирует. Все раз.рабатываемые стра.тегии до.лжны 

при.спосабливаться и по.дчиняться об.щей стра.тегии орган.изации. В то же 

время об.щая стра.тегия орган.изации и стра.тегия управления персон.алом 

до.лжны раз.рабатываться и раз.виваться как един.ое целое. Это означает 

вовлечение спец.иалистов слу.жбы управления персон.алом в ре.шен.ие 

стра.тегических за.дач на корпоративном уровне [19, с. 34]. 

Важно определить смысл по.нятия «стра.тегия управления персон.алом», 

за.ключающийся в при.оритетном на.правлении форм.ирования 

конкурентоспособного, вы.сокопрофессионального, от.ветственного и 

сплоченного труд.ового коллектива, способ.ствующего до.стижению 

до.лгосрочных целей и ре.ализации об.щей стра.тегии пред.приятия. «Разработка 

стра.тегии управления персон.алом орган.изации – одна из главных 

управленческих за.дач, сто.ящих пере.д кадр.овой слу.жбой» [12, с. 49]. 

Принято по.лагать, что характер.ными особенно.стями стра.тегии 

управления персон.алом вы.ступает факт того, что стра.тегия со.ставляется на 

перспектив.у, что по.дразумевает план.омерный и длительный про.цесс 

транс.формации психологических установок, мотивации, структур.ы персон.ала, 

об.щей сис.темы управления персон.алом и ее структур.ных элементов. Кроме 

того, от.личие стра.тегического управления персон.алом от про.сто управления 

персон.алом со.стоит в том, что персон.ал рас.сматривается как главный ре.сурс, 

благодаря кот.орому комп.ания способ.на преобразовать в ре.альность стра.тегию 

все.й орган.изации. Также сис.тема управления персон.алом об.ладает 

со.бственной стра.тегией по раз.витию и функционированию. Далее стра.тегия 

сис.темы управления персон.алом пред.ставляет со.бой со.ставной элемент 

стра.тегии комп.ании и стра.тегическое управление персон.алом по.дразумевает 
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ре.гулярный анал.из ре.ального со.стояния, его со.ответствия с указанными 

на.правлениями со.вершенствования, по.иском способ.ов и мет.одов до.стижения 

на.меченных со.стояний сис.темы управления персон.алом с ориентацией на 

от.личительные особенно.сти текущего и по.следующих этапов 

функционирования и раз.вития. 

Сущность стра.тегии управления персон.алом кроется в от.ветах на 

вопросы о том, какое по.ложение за.нимает комп.ания и персон.ал в на.стоящее 

время, какой путь раз.вития кадр.ов в раз.резе об.щей стра.тегии 

со.вершенствования комп.ании в дан.ный момент и что не.обходимо, чтобы 

со.трудники смогли осуществлять новые за.дачи орган.изации. 

Ясное по.нимание того, какие за.дачи желает до.стичь орган.изация в 

будущем, до.лжно на.чинаться с определен.ия главной цели все.й ее 

де.ятельности. Этому же при.нципу не.обходимо след.овать, когда 

за.думываешься о спец.иалистах, готовых эти план.ы осуществить. 

Следовательно, стра.тегическое управление персон.алом так.же преследует 

со.бственные цели, а именно удовлетворение кадр.овых по.требностей 

орган.изации на будущее, ре.гулирование уровня оплат.ы труд.а, до.статочного 

для по.дбора, удержания и мотивации персон.ала на все.х уровнях орган.изации, 

вы.сокий при.оритет раз.вития лидерства на ключевых до.лжностях, об.еспечение 

эффективных про.грамм об.учения и раз.вития для по.вышения квалификации 

все.го персон.ала, раз.работка эффективных сис.тем связи между менеджментом 

и друг.ими со.трудники в раз.ных от.делах и по.дразделениях, а так.же со.здание 

механизмов борьбы с по.следствиями психологического восприятия из.менений 

[34, с. 71-72]. 

Чтобы при.верженность комп.ании стра.тегии при.несла за со.бой 

по.ложительный ре.зультат, важно след.овать определен.ным при.нципам. 

Первый за.ключается в том, что вы.бранные орган.изацией стра.тегические 

про.екты по со.вершенствованию качества труд.а до.лжны де.йствовать 

эффективно, раб.отать на про.должительный ре.зультат. Именно в это.м слу.чае 

кадр.овое раз.витие при.несет ре.альную по.льзу. Кроме того, для успешной 
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раб.оты персон.ала важны усл.овия труд.а, благоприятно воз.действующие на 

рас.крытие по.тенциала и способ.ствующие про.фессионально-личностному 

рост.у. В дан.ном слу.чае вы.сшему руко.водству важно ре.гулярно от.слеживать 

воз.можные из.менения вне.шней и внутренней сред.ы, своевременно на них 

ре.агировать и при.нимать управленческие ре.шен.ия. При это.м не.обходимо на 

по.стоянной основ.е осуществлять анал.из качества вы.полнения персон.алом 

по.ставленных за.дач. 

Объектами стра.тегического управления персон.алом вы.ступают сам.и 

со.трудники орган.изации, усл.овия их труд.а и сам.а структур.а персон.ала. 

В на.стоящее время существует многообразие видов стра.тегий. Например, 

стра.тегии инновационных комп.аний, стра.тегии диверсификации, стра.тегии, 

ориентированные на максимизацию при.были, стра.тегии с ориентацией на 

по.требителей, стра.тегии орган.изационного раз.вития и др. Нами говор.илось 

ранее, что стра.тегия управления персон.алом мож.ет бы.ть по.дчинена об.щей 

стра.тегии пред.приятия, а так.же бы.ть с не.й в тандеме, олицетворяя един.ое 

целое. В об.оих слу.чаях стра.тегия управления персон.алом до.лжна след.овать 

определен.ному типу орган.изационной стра.тегии, по.этому каждому варианту 

стра.тегии комп.ании со.ответствует свой вариант кадр.овой стра.тегии. Данную 

взаимосвязь от.разим в след.ующей таблиц.е (табл.1). 

Таблица 1 – Взаимосвязь стра.тегии орган.изации и стра.тегии управления 

персон.алом [80, с. 75] 

Тип стра.тегии 

орган.изации 

Стратегия управления 

персон.алом 

Составляющие стра.тегии 

управления персон.алом 

Предпринимательская 

стра.тегия. 

Принимают про.екты 

с вы.сокой степенью 

финансов.ого рис.ка, 

минимальным 

количеством 

де.йствий. Ресурсное 

удовлетворение все.х 

требований 

за.казчика. 

Поиск и при.влечение 

раб.отников-новаторов, 

инициативных, 

контактных, с 

до.лговременной 

ориентацией, готовых 

рис.ковать, не боящихся 

от.ветственности. Важно, 

чтобы ведущие 

со.трудники не менялись 

Отбор и рас.становка персон.ала: 

по.иск людей, способ.ных идти на 

рис.к и до.водить де.ло до конца. 

Вознаграждения: на конкурентной 

основ.е, бес.пристрастные, по 

воз.можности, удовлетворяющие 

вкусам раб.отника. Оценка: 

основ.ывается на ре.зультатах, не 

слишком жесткая. Развитие 

личности: не.формальное, 

ориентированное на на.ставника. 

Планирование пере.мещений: в 

центре – интерес слу.жащих. 
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Продолжение таблиц.ы 1 

Стратегия 

динамического рост.а.  

Степень рис.ка 

меньшая. Постоянное 

со.поставление 

текущих целей и 

со.здание фундамента 

для будущего. 

Политика 

орган.изации и 

про.цедуры 

фиксируются 

письменно, по.скольку 

они здесь 

не.обходимы и для 

более строгого 

контроля, и как 

основ.а дальнейшего 

раз.вития орган.изации 

Сотрудники до.лжны 

бы.ть орган.изационно 

за.креплены, об.ладать 

гибкостью в 

из.меняющихся 

усл.овиях, бы.ть 

про.блемно 

ориентированными и 

раб.отать в тесном 

со.трудничестве с 

друг.ими. 

Отбор и рас.становка персон.ала: 

по.иск гибких и верных людей, 

способ.ных рис.ковать. 

Вознаграждения: справедливые. 

Оценка основ.ывается на четко 

оговоренных критериях. Развитие 

личности: акцент на качественном 

рост.е уровня и об.ласти 

де.ятельности. Планирование 

пере.мещений: учитываются 

ре.альные сегодняшние 

воз.можности и раз.нообразные 

форм.ы слу.жебного про.движения. 

Стратегия 

при.быльности. 

Продажа активов, 

устр.анение 

воз.можностей 

убытков, в будущем – 

со.кращение 

персон.ала. Почти или 

вовсе не уделяется 

внимание по.пытке 

спасти пред.приятие, 

по.скольку ожидается 

дальнейшее падение 

при.были 

Ориентируется на 

критерии количества и 

эффективности в 

об.ласти персон.ала, 

сроки – 

кратковременные, 

ре.зультаты – при 

от.носительно низ.ком 

уровне рис.ка и 

минимальном уровне 

орган.изационной 

за.крепленности 

со.трудников Отбор и 

рас.становка кадр.ов: 

чрезвычайно жесткие. 

Вознаграждения: 

основ.ываются на 

за.слугах, ста.ршинстве и 

внутриорганизационных 

пред.ставлениях о 

справедливости. Оценка: 

узкая, ориентированная 

на ре.зультат, тщательно 

про.думанная. 

Набор раб.отников: маловероятен 

из.-за со.кращения штатов. 

Вознаграждения: основ.аны на 

за.слугах, медленно рас.тущие, без 

до.полнительных стимул.ов. 

Оценка: строгая, форм.альная, 

основ.ана на управленческих 

критериях. Развитие личности: 

ограничены, основ.аны на 

слу.жебной не.обходимости. 

Планирование пере.мещений: те, 

кто имеют требуемые на.выки, 

имеют и воз.можность 

про.движения 
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Продолжение Таблицы 1 

Циклическая 

стра.тегия. 

Основное – спасти 

орган.изацию. Меры 

по со.кращению 

за.трат и персон.ала 

осуществляются с 

целью вы.жить в 

ближайшее время и 

об.рести ста.бильность 

на длительную 

перспектив.у. 

Довольно угнетенное 

моральное со.стояние 

персон.ала 

Сотрудники до.лжны 

бы.ть гибкими в 

усл.овиях из.менений, 

ориентироваться на 

большие цели и дальние 

перспектив.ы 

Отбор и рас.становка кадр.ов: 

требуются раз.носторонне 

раз.витые раб.отники. 

Вознаграждения: сис.тема 

стимул.ов и про.верка за.слуг. 

Оценка: по ре.зультату. Развитие 

личности: большие воз.можности, 

но тщательный от.бор 

претендентов. Продвижение: 

раз.нообразные форм.ы 

 

На прак.тике взаимосвязанность орган.изационной стра.тегии и кадр.овой 

стра.тегии до.лжна про.исходить путем уча.стия руко.водителей кадр.овой 

слу.жбы орган.изации в форм.ировании на.правлений стра.тегического раз.вития 

комп.ании.  

Трансформация по.дходов к управлению персон.алом ре.гулярно 

про.исходит из.-за по.стоянных из.менений вне.шней сред.ы, оказывающих 

влияние на рын.ок труд.а, меняется этика про.изводства и со.циальные ценности. 

С каждым раз.ом увеличивается об.ъем и сложность вы.полняемой раб.оты, 

устанавливаются новые ста.ндарты качества труд.а и про.фессиональной 

комп.етенции, раз.рабатывается более структур.ированное труд.овое 

за.конодательство. Все это при.водит к важности форм.ирования стра.тегии по 

ре.гулированию управления кадр.ами как сис.темной целостности. «Система 

управления персон.алом – это со.вокупность мет.одов, при.емов, тех.нологий 

орган.изации раб.оты с персон.алом на пред.приятиях раз.личных 

орган.изационно-прав.овых форм.. Она до.лжна об.еспечивать не.прерывное 

со.вершенствование мет.одов раб.оты с кадр.ами» [43, с. 711]. 

Важно по.нимать, что основ.ная цель про.цесса ре.ализации стра.тегии 

пред.ставляет со.бой об.еспечение со.гласованного форм.ирования и 

осуществлен.ия стра.тегических план.ов структур.ных по.дразделений комп.ании. 
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Для это.го не.обходимо ре.шить три главных за.дачи, первая из кот.орых 

за.ключается в об.означении при.оритетности сред.и админ.истративных за.дач 

для того, чтобы их от.носительная значимость со.ответствовала той стра.тегии 

управления персон.алом, кот.орую будет ре.ализовывать сис.тема 

стра.тегического управления персон.алом и орган.изация. Второе – 

устанавливается со.ответствие между вы.бранной стра.тегией управления 

персон.алом и внутриорганизационными про.цессами с тем., чтобы де.ятельность 

орган.изации бы.ла со.средоточена на ре.ализации вы.бранной стра.тегии. 

«Заключительная за.дача – это вы.бор не.обходимого и со.ответствующего 

стра.тегии управления персон.алом стиля руко.водства орган.изацией в целом и в 

структур.ных по.дразделениях» [43, с. 711]. 

Для того чтобы про.анализировать существующую стра.тегию управления 

персон.алом, след.ует про.вести ряд определен.ных де.йствий. Сначала 

определяются стра.тегическая цель пред.приятия, далее вы.является базовый 

не.обходимый ре.сурс комп.ании, ее комп.етентность, определяющая 

преимущество сред.и конкурентов. Следующим шагом идет анал.из вне.шней 

сред.ы орган.изации с целью вы.явления благоприятных воз.можностей, а так.же 

угроз.. Кроме того, не.обходимо де.тальное план.ирование структур.ы 

орган.изации, ее инфо.рмационной со.ставляющей, базисных по.казателей 

эффективности, воз.можных комп.енсаций персон.алу. И, на.конец, про.ведение 

оценки стра.тегии, что по.зволит по.нять каким об.разом рас.сматриваемые 

пред.ложения гармонично со.четаются с усл.овиями вне.шнего окружения, как 

оно влияет на об.щий ре.зультат [67, с. 4-5]. 

Сегодня на от.ечественном рын.ке все сил.ьнее укрепилась не.обходимость 

в стра.тегическом управлении персон.алом. В первую очередь это связано с 

бы.строй динамик.ой вне.шней сред.ы. Многие комп.ании не об.ладают 

до.статочной эконом.ической устойчивостью, не.которые не об.ладают 

до.статочным на.бором эконом.ических знаний, на.выков в об.ласти управления, а 

так.же опыта раб.оты в усл.овиях жесткой конкуренции, что вы.зывает 

не.обходимость при.спосабливаться комп.аниям к стремительно меняющейся 
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конъюнктуре рын.ка. Кроме того, при.ватизация и все преобразования 

эконом.ики РФ при.зывают руко.водителей иметь на.вык пред.видения, 

стра.тегического ума, со.здание конкурентных преимуществ, пред.намеренное 

устр.анение угроз вы.бранной стра.тегии, вне.дрение все.возможных мет.одов 

управления стра.тегией персон.ала. А так.же ис.пользование идей 

стра.тегического управления персон.алом и их улучшений, что особенно ста.ло 

актуально и интерес.но как круп.ным комп.аниям, ради кот.орых по.явилось 

дан.ный вид управления, так сред.нему и малому бизнесу [84, с. 11].  

Из вы.шесказанного мож.но сделать вы.вод о том, что эконом.ическая 

конъюнктура рын.ка требует из.менения в управлении персон.алом в 

со.временных комп.аниях. Для из.влечения максимальной при.были играет 

важную роль определен.ие стра.тегии управления персон.алом, кот.орая до.лжна 

основ.ываться на со.четании целей каждого со.трудника и стра.тегических 

план.ов комп.ании в целом. 

 

1.3 Формирование стратегии по совершенствованию управления 

персоналом  

В на.стоящее время стремительно меняющиеся усл.овия вне.шней сред.ы 

за.ставляют каждый хозяйствующий субъект уме.ло к ним при.спосабливаться, 

со.храняя до.статочной уровень конкурентоспособности. Необходимость это.го 

за.ключается в со.хранении имеющегося уровня раз.вития, а так.же в раз.витии в 

стра.тегическом на.правлении, при.умножая ре.зультаты своей де.ятельности. 

Именно стра.тегическое управление комп.анией является усл.овием 

эффективной и конкурентоспособной де.ятельности. Не сто.ит за.бывать о 

важной роли персон.ала, по.средством кот.орого и про.водятся орган.изационные 

из.менения. Поэтому не.обходимо раз.рабатывать и эффективно при.менять на 

прак.тике стра.тегию управления персон.алом, являющейся структур.ной 

со.ставляющей об.щей стра.тегии орган.изации. Ведь ис.ключив это., мож.но 

лишиться воз.можности успешного со.вершенствования и до.стижения 

за.планированных целей.  
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Эффективное форм.ирование целостной сис.темы управления персон.алом 

не.обходимо на.чинать с форм.ирования об.щей стра.тегии орган.изации, 

по.дразумевающей структур.ированный план де.йствий по раз.витию комп.ании 

на до.лгосрочную перспектив.у с указанием четких прав и об.язанностей, и 

при.оритетности целей. Уточним, что и корпоративная стра.тегия, и стра.тегия 

управления персон.алом до.лжна ориентироваться на по.требителя и 

удовлетворения его по.требностей. Модель стра.тегического управления 

персон.алом форм.ируется по.д влиянием стра.тегических целей пред.приятия, 

включающих воз.можные варианты их ре.ализации и воз.можности дальнейшего 

стра.тегического раз.вития [5, с. 101-103]. 

Ключевым пунктом в структур.е стра.тегического управления персон.алом 

является анал.из ее ре.сурсообеспеченности, кот.орая, в свою очередь, включает 

в себя вклад со.трудника в из.влечение при.были пред.приятия, со.став 

чело.веческих ре.сурсов, квалификационный про.фессиональный со.став, 

со.отношение уровней менеджмента и раб.отников орган.изации, комп.лекс 

про.фессиональных комп.етенций персон.ала, а так.же со.циально-

психологический климат в коллективе и уровень взаимодействия между 

со.трудниками. Рассмотрим об.щую структур.у со.временной стра.тегии в сис.теме 

управления персон.алом (рис.. 2) [9, с.88-89]. 
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ВНУТРЕННИЕ 
ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ ФАКТОРЫ: 

орган.изационно-управленческая 
структур.а, рас.пределение 

функциональных об.язанностей, прав.а, 
об.язанности и от.ветственность 
персон.ала, четко про.писанная в 

кадр.овых до.кументах 

 ТЕХНОЛОГИЧЕСКИЕ ФАКТОРЫ 
ТРУДА ПЕРСОНАЛА: 

оптимальность об.еспечения сред.ствами 
труд.а; об.еспечение не.обходимыми 
ре.сурсными мощностями; тех.нико-

тех.нологическое об.еспечение 
функциональных об.язанностей 

   
ОПТИМАЛЬНОЕ РАСПРЕДЕЛЕНИЕ 

ЗАТРАТ:  
рас.пределение чело.веческого, 

ре.сурсного по.тенциала по ста.тьям 
за.трат, по на.правлениям де.ятельности 

и функциональным об.язанностям 
по.дразделений 

 ЭФФЕКТИВНАЯ СИСТЕМА 
МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА: 

воз.награждение по ре.зультатам труд.а; 
основ.анная на сис.тему норм.ативов 

оценки раб.от и ре.зультативности раб.от; 
де.легирование прав и об.язанностей 

   
СОЦИАЛЬНО-

ПСИХОЛОГИЧЕСКИЙ КЛИМАТ В 
КОЛЛЕКТИВЕ:  

орган.изационная культ.ура, 
взаимоотношения в коллективе, 

не.формальные от.ношения, командная 
раб.ота, корпоративный дух 

 СТРАТЕГИЯ УПРАВЛЕНИЯ 
ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНИЗАЦИИ 

 

Рисунок 2 – Составляющие стра.тегии управления персон.алом в 

комп.ании 

Исходя из того, какой стра.тегический вектор де.ятельности комп.ания для 

себя вы.брала, стра.тегия динамичного рост.а, пред.принимательства, 

ликвидации, из.менения курса, на.ращивания мощностей и др., след.ом до.лжна 

раз.рабатываться стра.тегия управления персон.алом. Заметим, что для 

осуществлен.ия стра.тегического план.а не.обходим конкретный на.бор 

про.фессиональных комп.етенций кадр.ов. Так, для про.ведения стра.тегии 

пред.принимательства, не.обходим персон.ал, имеющий мышление с точки 

зрения инноваций, при стра.тегии ликвидации ис.пользуется минимальный 

на.бор по.ддерживающих комп.етенций персон.ала, для стра.тегии из.менения 

курса важен персон.ал, комп.етентный в тех.нологически-про.изводственных 

нововведениях и т.д. 

Конечно, каждый руко.водитель, при.нявший ре.шен.ие де.йствовать в 

стра.тегическом на.правлении, до.лжен со.здать все усл.овия, благоприятно 

влияющие на личностное раз.витие персон.ала, вовлечь со.трудников в про.цесс 
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управления и форм.ирования стра.тегического план.а. Отметим важность 

воз.растной со.ставляющей. Так при инновационной стра.тегии раз.вития 

пред.приятию след.ует от.давать пред.почтение молодому персон.алу, успешно 

раз.бирающемуся в со.временных тенденциях. 

При форм.ировании эффективной стра.тегии управления персон.алом 

очень важно вы.брать един.ую сис.тему оценки де.ятельности раб.отника по 

индивидуальным или групп.овым ре.зультатам. Мотивационные рычаги 

стра.тегии управления персон.алом за.ключаются в комп.лексе мер по 

при.влечению со.трудников к ре.ализации стра.тегии. Необходимым усл.овием 

вы.ступает воз.можный будущий про.фессиональный, а так.же личностный рост 

со.трудников.  

В слу.чае если комп.ания на.целена след.овать стра.тегии динамического 

рост.а, то осуществлять ее ре.ализацию след.ует вы.сококвалифицированному 

персон.алу, легко адаптирующемуся в по.стоянно меняющихся усл.овиях 

вне.шней сред.ы и готовому к ре.гулярному по.вышению уровня 

про.фессиональной своей комп.етенции. Это до.стигается путем 

сис.тематического об.учения и раз.вития кадр.ов. Система мотивации при дан.ной 

стра.тегии основ.ана на по.казателях эффективности индивидуального и 

групп.ового труд.а. Выбор стра.тегии динамического рост.а пред.полагает 

воз.можность карьерного рост.а персон.ала, что вы.ступает до.полнительным 

не.материальным стимул.ом труд.а [9, с. 87].  

При стра.тегии ликвидации, орган.изация вы.нуждена со.кращать кадр.овый 

штат, но это важно осуществлять бес.конфликтно, про.водя аттестации и оценку 

про.фессиональной по.дготовки со.трудников.  

Стратегия из.менения курса де.ятельности в комп.ании по.дразумевает 

конкурентную борьбу за рост при.были и освоение нового и рас.ширение 

ста.рого рын.ка сбыта. В это.м слу.чае важную роль играет уча.стие персон.ала в 

по.иске инновационных на.правлений раз.вития орган.изации, уча.стие в новых 

видах де.ятельности и вы.полнение новых об.язанностей, что требует 

со.ответствующих квалификационных требований, пред.ъявляемых 
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со.трудникам. Но, на на.чальном этапе вне.дрения стра.тегии воз.можно 

минимальное материальное воз.награждение, к это.му персон.ал до.лжен бы.ть 

по.дготовлен по.средством опроса о готовности к орган.изационным 

из.менениям, а уже на основ.ании ре.зультатов опроса на.чинать форм.ирование 

стра.тегии де.ятельности орган.изации.  

Система управления персон.алом со.стоит из на.бора ежедневных 

об.еспечивающих элементов, способ.ствующих комп.лексной раб.оте с кадр.ами 

комп.аний, и до.стижения на.ибольшей от.дачи при ре.ализации управленческих 

ре.шен.ий, а так.же уча.стия персон.ала в ре.шен.ии ряда про.изводственных за.дач 

и вопросов.  

Некоторые авто.ры вы.деляют ключевые элементы стра.тегии управления 

персон.алом на уровне операционного менеджмента, но в усл.овиях 

ограниченности финансов.ых ре.сурсов, руко.водитель не сможет охватить их 

все., и ре.комендуется вы.делить первоочередные в со.ответствии со 

стра.тегическими целями орган.изации (рис.. 3) [9, с. 90]. 

Условия и охрана труд.а, 

тех.ника безопасности 

 Формы ре.гулирования 

труд.овых от.ношений 

 Управление конфликт.ами  

в коллективе 

     

Нормы этических 

взаимоотношений  

в коллективе 

 ОПЕРАЦИОННЫЕ 

ЭЛЕМЕНТЫ 

СТРАТЕГИИ 

УПРАВЛЕНИЯ 

ПЕРСОНАЛОМ 

ОРГАНИЗАЦИИ 

 Анализ рын.ка труд.а  

и сис.тема на.йма 

персон.ала 

    

Нормирование усл.овий 

труд.а 

  Профориентация  

и адаптация персон.ала 

    

Прогнозирование  

и план.ирование 

по.требности в персон.але 

  Оценка и де.ловая 

аттестация персон.ала 

     

Механизм управления 

труд.овой мотивацией 

 Меры по со.циальному 

раз.витию персон.ала 

 Правовое ре.гулирование 

труд.овых 

взаимоотношений 

 

Рисунок 3 – Операционные элементы стра.тегии управления персон.алом 

орган.изации 

Обратим внимание, что про.цесс форм.ирования и ре.ализации стра.тегии 

является не.прерывным и про.водится на до.лгосрочную перспектив.у. Поэтому 
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пере.д про.цессом форм.ирования с целью по.лучения по.ложительного эффекта 

не.обходимо про.вести анал.из до.лгосрочных целей комп.ании, ее традиций, 

оценить структур.у кадр.ов, тех.нологий, про.дукции рын.ка, труд.а, 

об.щественного стимул.ирования ценностей, де.мографической ситуации, 

максимально об.щей стра.тегии, эффективности про.ведения раб.очего времен.и, 

про.гноза про.изводства и его раз.вития, за.нятости и определить основ.ные 

при.нципы кадр.овой по.литики. Далее след.ует определен.ие ключевых 

на.правлений де.йствий, сроков их ре.ализации, а так.же по.казателей оценки 

будущих из.менений. Здесь же про.водится вы.работка план.ов мер.оприятий. Без 

вы.шеперечисленного стра.тегия – не стра.тегия вовсе. 

При форм.ировании стра.тегии управления персон.алом менеджеры могут 

де.йствовать двумя способ.ами. Первый – когда об.щую орган.изационную 

стра.тегию за.дает руко.водство и далее даются со.ответствующие рас.поряжения 

конкретным по.дразделениям. Второй за.ключается в том, что сам персон.ал 

вовлекается в про.цесс управления кадр.ами, а именно каждое по.дразделение 

сам.остоятельно форм.ирует свою стра.тегию и со.ставляет по.рядок 

орган.изационно-тех.нических мер.оприятий. После все сформированные 

об.ъединяются в один план комп.ании [59, с. 668-669]. 

После того, как анал.из за.вершен, целесообразно пере.ходить к 

форм.ированию сам.ой стра.тегии управления персон.алом. Для это.го след.ует 

про.йти след.ующие этапы: 

1. Оценка сред.ы орган.изации, вне.шней и внутренней;  

2. Установление целей и за.дач орган.изации в об.ласти управления 

персон.алом;  

3. Разработка воз.можных альтернатив;  

4. Создание слу.жбы управления нужно персон.алом и её сис.темы в 

со.ответствии с актуальными усл.овиями;  

5. Определение мет.одов де.ятельности и её оценки, сис.темы управления 

кадр.ами [84, с. 5].  
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Далее опишем модел.ь форм.ирования стра.тегии управления персон.алом, 

пред.ставленной на рис.. 4 [10, с. 132]. 

Стратегия 

раз.вития 

орган.изации 

      

 

 

        

Требуемые 

орган.изационные 

комп.етенции 

    

Фактические орган.изационные комп.етенции 

        

Потребности раз.вития персон.ала (не.соответствие факт.ических комп.етенций требуемым) 

     

Приоритеты раз.вития персон.ала (комп.етенции) 

     

Стратегия управления персон.алом комп.ании 

     

     

План по 

по.дбору 

 План по 

раз.витию 

 План по 

оценке 

 План по 

коммуникации 

 План по 

воз.награждению 

 

Рисунок 4 – Модель форм.ирования стра.тегии управления персон.алом 

Благодаря стра.тегии орган.изации форм.ируются требуемые 

орган.изационные комп.етенции [62, с.88]. После чего определяются 

по.требности раз.вития персон.ала с дальнейшим вы.делением на.правлений 

раз.вития персон.ала. На основ.ании чего форм.ируется стра.тегия управления 

персон.алом орган.изации, включающая в себя план по по.дбору персон.ала, его 

раз.витию, оценке, воз.награждению и коммуникации [83, с.40]. Отметим, что 

для каждого этапа до.лжна раз.рабатываться со.ответствующая до.кументация. 

Именно по.этому руко.водство и остальные структур.ные звенья управления 

до.лжны бы.ть ознакомлены со стра.тегией управления персон.алом, 

конкретными до.кументами и в раб.оте до.лжны при.держиваться им [95, с.74]. 

Ранее на.ми бы.ли указаны 5 стра.тегий управлении персон.алом, но в 

со.временной теории менеджмента существуют классификации конкретно 

стра.тегий управления персон.алом. Рассмотрим одну из них (пред.ложенную 

Никитиной И.А.), основ.ывающуюся на трех критериях: А1 ̶ время, 

не.обходимое для форм.ирования и ре.ализации со.ответствующего вида 

стра.тегии; А2 ̶ за.траты, требуемые на форм.ирование и ре.ализацию стра.тегии 
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(К2); А3 ̶ время ре.ализации об.щей цели орган.изации при вы.бранном варианте 

стра.тегии управления персон.алом. 

Представим виды стра.тегии и их характер.истику в табл. 2. 

Таблица 2 – Виды стра.тегий управления персон.алом [10, с. 131] 

Вид 

стра.тегии 

Суть стра.тегии А1 А2 А3 Ориентация 

стра.тегии 

1. 

Стратегия 

ориентаци

и на свои 

сил.ы 

Предприятие 

форм.ирует 

команду 

спец.иалистов, 

готовых 

про.изводить и 

ре.ализовывать 

новые 

про.дукты 

(усл.уги) 

Определяется 

уровнем 

нового 

из.делия 

(усл.уги) 

Определяютс

я сто.имостью 

от.бора и 

по.дбора 

молодых 

спец.иалистов 

из числа 

со.трудников 

пред.приятия 

Опасность, 

что 

спец.иалисты 

могут не 

ре.шить 

по.ставленны

е пере.д 

орган.изацие

й за.дачи; 

для 

ускорения 

не.обходимо 

рационально 

по.строить 

сис.тему 

на.бора 

спец.иалисто

в 

Крупные 

пред.приятия, 

про.чно 

об.основавши

еся на рын.ке; 

план.ируют 

смену 

стра.тегическ

их 

ориентиров 

2. 

Стратегия 

при.обрете

ния 

готовых 

спец.иалис

тов 

Ориентация на 

при.обретение 

готовых 

спец.иалистов 

Небольшие 

времен.ные 

за.траты 

Существенны

е за.траты: 

не.обходимо 

на.нять кадр.ы, 

а так.же 

адаптировать 

их к усл.овиям 

пред.приятия; 

вы.сокий 

уровень 

оплат.ы новых 

спец.иалистов 

Затраты 

времен.и 

не.большие, 

вероятность 

до.стижения 

целей 

орган.изации 

велика (если 

кадр.ы 

впишутся в 

об.щую 

сис.тему 

управления) 

Предприятия, 

кот.орым 

не.обходимо 

бы.стро 

освоить 

новые товар.ы 

(усл.уги), 

за.воевать 

рын.ок 

3. 

Стратегия 

при.ема 

не.большог

о 

количества 

вы.сококва

лифициров

анных 

спец.иалис

тов 

Ориентация на 

на.йм 

спец.иалистов, 

готовых 

бы.стро ре.шить 

по.ставленные 

за.дачи 

(на.учные, 

не.стандартные) 

Небольшие 

времен.ные 

за.траты 

Высокие 

за.траты на 

оплат.у 

раб.оты 

вы.сококвали

фицированны

х кадр.ов 

Небольшие 

за.траты 

времен.и 

Небольшие 

орган.изации, 

консалтингов

ого и 

вне.дренческо

го типа 
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Продолжение Таблицы 2 

4. 

Стратегия 

при.ема 

спец.иалис

тов 

сред.ней 

квалифика

ции в 

до.статочн

ом 

количестве 

Найм кадр.ов 

сред.ней 

квалификации, 

т.к. ими легче и 

эконом.ичнее 

управлять 

Небольшие 

времен.ные 

за.траты 

Небольшие 

финансов.ые 

за.траты 

Небольшие 

при четкой 

орган.изации 

и 

раз.делении 

труд.а, 

ведении 

раб.оты 

руко.водител

ем 

орган.изации 

Предприятия 

в ста.дии 

зрелости, у 

руко.водителя 

вы.сокий 

уровень 

авто.ритаризм

а 

5. 

Стратегия 

ориентаци

и на 

индивидуа

льную 

раб.оту 

Работа каждого 

спец.иалиста 

за.висит от не.го 

сам.ого, 

команда не 

со.здается 

Небольшие 

времен.ные 

за.траты 

Небольшие 

финансов.ые 

за.траты 

Достигается 

про.думанны

м 

оперативны

м 

управлением 

все.ми 

со.трудникам

и 

Организации, 

в кот.орых 

при 

вы.полнении 

раб.от не 

требуется 

интенсивное 

об.щение 

6. 

Стратегия 

ориентаци

и на 

раб.оту в 

команде 

Создание 

един.ого 

коллектива 

Существенны

е времен.ные 

за.траты 

Высокие 

за.траты на 

командообраз

ование, 

по.ддержание 

командного 

духа 

Усилия 

команды 

на.правлены 

на 

до.стижение 

цели 

Предприятия, 

при.держиваю

щиеся 

концепции 

«фирма-

семья» 

 

Отметим, что эффективное функционирование орган.изации на.прямую 

за.висит от грамотной и стра.тегически по.дкрепленной раб.оты с персон.алом, 

кот.орый форм.ирует кадр.овый по.тенциал вы.сокую про.изводительность и 

ре.зультативность труд.а. 

В со.ответствии с видом стра.тегии управления персон.алом из.меняется и 

ре.ализация основ.ных функций управления персон.алом (табл. 3). 

Таблица 3 – Реализация функций УП в со.ответствии с видом стра.тегии [10, c. 

132] 

Функции управления персон.алом 

Планирование Оценка Стимулирование Повышение 

квалификации 

Управление 

карьерой, 

пере.мещение 

1. План 

пере.мещения 

спец.иалистов 

Внутрифирме

нная сис.тема 

оценки 

Внутрифирменная 

сис.тема 

стимул.ирования 

Долгосрочный 

план по.дготовки 

спец.иалистов 

План 

пере.мещения 

спец.иалистов 
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Продолжение Таблицы 3 

2. 

Определение 

по.требности в 

спец.иалистах 

«Жесткая» 

оценка по 

ре.зультатам 

раб.оты 

Высокая и 

раз.нообразная 

оплат.а труд.а 

Поддержание 

квалификации 

План 

пере.мещений 

3. 

Определение 

по.требности 

по 

до.лжностям 

Оценка по 

конечным 

ре.зультатам 

Высокая и 

раз.нообразная 

оплат.а труд.а 

Поддержание 

квалификации 

Предоставлени

е спец.иалистам 

значительной 

свобод.ы 

4. План 

при.ема в 

со.ответствии 

с описанием 

до.лжностей 

Система 

оценки 

качества 

труд.а 

Внутрифирменная 

сис.тема оплат.ы 

труд.а 

Поддержание 

квалификации 

План 

пере.мещений 

5. Поиск 

спец.иалиста с 

конкретной 

комп.етенцией 

По 

ре.зультатам 

Индивидуальная В раз.ных 

на.правлениях 

По 

не.обходимости 

6. План 

при.ема 

команды 

По 

ре.зультатам 

По ре.зультатам В со.ответствии с 

за.дачей 

В пред.елах 

команды 

 

Грамотное при.менение стра.тегии управления персон.алом по.зволяет 

комп.ании в любой момент об.еспечиться квалифицированными со.трудниками в 

нужном количестве; увеличить по.тенциал персон.ала; сформировать или 

усовершенствовать управление чело.веческими ре.сурсами в рациональном 

на.правлении; взглянуть на свою раб.оту со сто.роны раб.отников; сформировать 

эффективную модел.ь стимул.ирования и оплат.ы труд.а; по.высить 

про.фессиональную комп.етенцию персон.ала; раз.работать или улучшить 

орган.изационную культ.уру; до.бровольно удержать раб.отников; со.здать 

благоприятные усл.овия труд.а и др.  

Из вы.шеизложенного мож.но сделать вы.вод о том, что эффективность 

раб.оты комп.ании во многом за.висит от план.омерной раб.оты с персон.алом, 

кот.орый, в свою очередь, форм.ирует кадр.овый по.тенциал, вы.сокий уровень 

про.изводительности и ре.зультативности труд.а. Успех комп.ании со.стоит из 

чело.веческого по.тенциала, знаний, комп.етенции и квалификации со.трудников 

орган.изации. Но не сто.ит за.бывать, что и руко.водство до.лжно след.ить за 
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дис.циплиной, стимул.ированием, мотивацией, восприимчивостью персон.ала к 

управленческим ре.шен.иям, об.учению, а так.же раз.делением целей 

орган.изационно-прав.ового форм.ирования, что определяет форм.ирование 

эффективной кадр.овой стра.тегии орган.изации. Ведь именно стра.тегия 

управления персон.алом является связующим звеном все.й сис.темы управления 

персон.алом с целью максимального стимул.ирования и оптимизации его 

воз.действия на персон.ал. 
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2 АНАЛИЗ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

МИНИСТЕРСТВА СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ АЛТАЙСКОГО КРАЯ 

2.1 Общая характеристика Минсоцзащиты Алтайского края 

Министерство со.циальной за.щиты Алтайского края является орган.ом 

ис.полнительной власти Алтайского края, функции кот.орого за.ключаются в 

ре.ализации государств.енной по.литики, норм.ативно-прав.овому ре.гулированию 

и оказанию государств.енных усл.уг в сфер.е со.циальной по.ддержки и 

со.циального об.служивания на.селения Алтайского края, де.мографического 

раз.вития Алтайского края, преодоления по.следствий радиационного 

воз.действия на на.селение Алтайского края ядерных ис.пытаний и космической 

де.ятельности, а так.же функции по управлению государств.енным имуществ.ом 

в установлен.ной сфер.е де.ятельности. Министерство рас.полагается в городе 

Барнауле по адресу ул. Партизанская, д. 69. 

Сокращенное на.именование Министерства со.циальной за.щиты 

Алтайского края – Минсоцзащита Алтайского края. 

В Министерстве со.циальной за.щиты Алтайского края штатная 

численность на 01.01.2021 со.ставляла 273 ед., в том числе: 

– государств.енных граждан.ских слу.жащих – 203 ед.; 

– спец.иалистов, за.мещающих до.лжности, не от.несенные к до.лжностям 

государств.енной граждан.ской слу.жбы – 51 ед.;  

– раб.очих – 19 ед. 

Штатная численность управлений со.циальной за.щиты на.селения по 

городским округам и муниципальным районам со.ставляет 2416 ед., в краевых 

государств.енных бюджет.ных учрежден.ий со.циального об.служивания – 5293 

ед., штатная численность КАУ «Многофункциональный центр пред.оставления 

государств.енных и муниципальных усл.уг Алтайского края» со.ставляет 859 ед., 

а в КГБУ «Научно-ис.следовательский институт ре.гиональных медико-

экологических про.блем» – 15 ед. 
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Необходимо уточнение того, что раб.ота Министерства про.водится и с 

по.мощью по.дведомственных краевых государств.енных учрежден.ий 

(авто.номные, бюджет.ные, казенные) в установлен.ной сфер.е де.ятельности. 

К основ.ным по.лномочиям Минсоцзащиты Алтайского края от.носится: 

1) раб.ота по определен.ию основ.ных на.правлений и при.оритетов 

раз.вития, мониторингу, план.ированию и анал.изу ре.ализации государств.енной 

по.литики по вопросам со.циальной по.ддержки и со.циального об.служивания 

на.селения, де.мографического раз.вития Алтайского края; 

2) Министерство является уполномоченным орган.ом ис.полнительной 

власти Алтайского края: по орган.изации де.ятельности по ведению 

ре.гионального сегмента Национального радиационно-эпидемиологического 

ре.гистра в Алтайском крае; по ре.ализации на территории Алтайского края 

ре.шен.ий Правительства Российской Федерации о по.рядке со.финансирования 

со.циальных про.грамм субъектов Российской Федерации, связанных со 

строительством (ре.конструкцией) об.ъектов орган.изаций со.циального 

об.служивания на.селения, а так.же благоустройством при.легающей территории; 

по ре.ализации по.лномочий Алтайского края в сфер.е со.циального 

об.служивания граждан., пред.усмотренных за.конодательством Российской 

Федерации и Алтайского края;  

3) осуществлен.ие ре.гионального государств.енного контроля (на.дзора) в 

сфер.е со.циального об.служивания, в том числе государств.енного контроля 

(на.дзора) за об.еспечением до.ступности для инвалидов об.ъектов со.циальной 

инфраструктуры и пред.оставляемых усл.уг в сфер.е со.циального об.служивания; 

4) ре.ализация в Алтайском крае пере.данных Российской Федерацией 

по.лномочий в пред.елах сред.ств, вы.деляемых в виде субвенций из 

федерал.ьного бюджет.а: по об.еспечению жил.ьем определен.ных категорий 

нуждающихся лиц.; по пред.оставлению ежегодной де.нежной вы.платы лиц.ам, 

на.гражденным на.грудным знаком «Почетный до.нор России»; 

5) ис.полнение по.лномочий орган.а ис.полнительной власти Алтайского 

края в рамках ре.ализации ведомственной целевой про.граммы «Оказание 
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государств.енной по.ддержки граждан.ам в об.еспечении жил.ьем и оплат.е 

жил.ищ.но-коммунальных усл.уг» государств.енной про.граммы Российской 

Федерации «Обеспечение до.ступным и комфортным жил.ьем и коммунальными 

усл.угами граждан Российской Федерации», в от.ношении определен.ных 

категорий граждан.; 

6) осуществлен.ие по.лномочий касательно вопросов форм.ирования 

списков граждан., имеющих прав.о на при.обретение ста.ндартного жил.ья, и о 

по.рядке включения указанных граждан в эти списки; 

6.1) осуществлен.ие по.дготовки ежегодного до.клада «О ре.ализации 

де.мографической по.литики в Алтайском крае»; 

7) Министерство является орган.ом опек.и и по.печительства; 

8) орган.изация и об.еспечение со.циальной за.щиты, со.циального 

об.еспечения, со.циальной по.ддержки и со.циального об.служивания категорий 

граждан в рамках по.лномочий, пере.данных субъектам Российской Федерации, 

и со.бственных по.лномочий Алтайского края, в том числе путем 

пред.оставления им государств.енных усл.уг; 

9) орган.изация и (или) осуществлен.ие оформления и (или) вы.дачи 

граждан.ам (в час.ти комп.етенции субъекта Российской Федерации) 

удостоверений, свидетельств, справок, раз.решений, иных до.кументов, 

по.лномочия по оформлению и (или) вы.даче кот.орых воз.ложены на орган.ы 

со.циальной за.щиты на.селения субъектов Российской Федерации 

норм.ативными прав.овыми актами Российской Федерации и (или) Алтайского 

края; 

10) в по.рядке, установлен.ном норм.ативными прав.овыми актами 

Российской Федерации и Алтайского края, орган.изация и осуществлен.ие 

раб.оты по координации, ре.гулированию, контролю, финансированию, 

со.гласованию за.даний, орган.изацию на.учных ис.следований, сбору и 

сис.тематизации инфо.рмации по.дведомственными учрежден.иями, 

об.щественными орган.изациями по вопросам, входящим в комп.етенцию 

Министерства; 
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11) орган.изация и осуществлен.ие контроля за ре.ализацией орган.ами 

местного сам.оуправления пере.данных государств.енных по.лномочий по 

об.еспечению жил.ьем граждан в со.ответствии с за.коном Алтайского края от 

14.09.2006 № 92-ЗС «О на.делении орган.ов местного сам.оуправления 

государств.енными по.лномочиями по об.еспечению, жил.ьем ветеранов, 

инвалидов и семей., имеющих де.тей-инвалидов»; 

12) орган.изация раб.оты по форм.ированию и ведению со.ответствующих 

баз дан.ных (ре.гистров, ре.естров, банк.ов дан.ных и др.); 

13) уча.стие в ре.ализации в Алтайском крае комп.лекса мер по 

об.еспечению прав.опорядка, по про.филактике терроризма и экстремизма, по 

про.тиводействию злоупотреблению на.ркотиками, по про.филактике 

безнадзорности и прав.онарушений не.совершеннолетних, по со.зданию 

до.ступной сред.ы для инвалидов и друг.их маломобильных групп на.селения, по 

со.циальной ре.абилитации граждан., освободившихся из мест лишен.ия свобод.ы, 

по улучшению качества жизни граждан по.жилого воз.раста; 

14) об.еспечение де.ятельности на территории Алтайского края 

об.щероссийского де.тского теле.фона до.верия (слу.жбы экстренной 

психологической по.мощи) с един.ым об.щероссийским теле.фонным номером; 

15) уча.стие в осуществлен.ии государств.енной по.ддержки со.циально 

ориентированных не.коммерческих орган.изаций и раз.витии государств.енно-

час.тного партнерства, во взаимодействии с об.щественными 

благотворительными и иными орган.изациями в ре.шен.ии вопросов 

гуманитарной по.мощи, в орган.изации от.дыха, оздоровления и за.нятости де.тей 

из малообеспеченных семей., де.тей, нуждающихся в особой за.боте государств.а. 

Далее рас.смотрим структур.у Министерства со.циальной за.щиты 

Алтайского края, кот.орая вы.глядит след.ующим об.разом (рис..5). 
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 Министр со.циальной за.щиты Алтайского края  
         
         
управление 

по 
прав.овым 

и 
кадр.овым 
вопросам 

 управление по 
со.циальному 
об.служивани
ю, за.купкам и 
эксплуатации 

 управление по 
со.циальной 

по.литике 

 план.ово-
финансов.ое 
управление 

 управление 
по 

со.циальным 
вы.платам и 

об.еспечению 
де.ятельност

и 
на.чальник 
управления 

за.меститель 
министра 

со.циальной 
за.щиты 

Алтайского 
края, 

на.чальник 
управления 

за.меститель 
министра 

со.циальной 
за.щиты 

Алтайского 
края, 

на.чальник 
управления 

за.меститель 
министра 

со.циальной 
за.щиты 

Алтайского 
края, 

на.чальник 
управления 

на.чальник 
управления 

за.местител
ь 

на.чальника 
управления

, 
на.чальник 

от.дела 
суд.ебной 
раб.оты 

 
от.дел 

суд.ебной 
раб.оты 

за.меститель 
на.чальника 
управления, 
на.чальник 

от.дела 
инвестиций и 
за.купочных 

про.цедур 
 

от.дел 
инвестиций и 
за.купочных 

про.цедур 

за.меститель 
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Рисунок 5 – Организационная структур.а управления Министерства со.циальной 

за.щиты Алтайского края 
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Минсоцзащита Алтайского края об.ладает линейно-функциональной 

орган.изационной структур.ой. Министерство воз.главляет Министр, Оськина 

Наталья Владимировна, кот.орая бы.ла на.значена на до.лжность 31.10.2018 

Губернатором Алтайского края В.П. Томенко с учет.ом мне.ния за.местителя 

Председателя Правительства Алтайского края, координирующего де.ятельность 

Министерства.  

В до.лжностные об.язанности министра входит руко.водство 

де.ятельностью Минсоцзащиты Алтайского края, что включает в себя: 

– не.сение личной от.ветственности за вы.полнение воз.ложенных на 

Министерство по.лномочий и ре.ализацию государств.енной по.литики в об.ласти 

со.циальной за.щиты на.селении; 

– пред.ставительство Министерства пере.д друг.ими юридическими и 

физическими лиц.ами, в суд.е и иных орган.ах без до.веренности; 

– рас.пределение об.язанностей между своими за.местителями в 

со.ответствии с их до.лжностными ре.гламентами; 

– рас.поряжение в со.ответствии с де.йствующим за.конодательством 

имуществ.ом, за.крепленным за Министерством, и финансов.ыми сред.ствами, 

по.лученными в установлен.ном за.коном по.рядке, от.крытие и за.крытие в 

орган.ах федерал.ьного казначейства лиц.евые счета от имени Министерства, 

со.вершение по ним операций, по.дписание финансов.ых до.кументов; 

– об.еспечение со.блюдения в Министерстве финансов.ой, учет.ной и 

слу.жебной дис.циплины; 

– утверждение штатного рас.писания Министерства смету рас.ходов на его 

со.держание, по.ложения о структур.ных по.дразделениях Министерства в 

пред.елах установлен.ной численности и фонда оплат.ы труд.а, уставы 

по.дведомственных учрежден.ий; 

– определен.ие пред.ельной штатной численности по.дведомственных 

учрежден.ий; 

– на.значение на до.лжность и освобождение от до.лжности 

государств.енных граждан.ских слу.жащих и со.трудников Министерства (кроме 
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лиц., на.значаемых Губернатором Алтайского края), руко.водителей 

по.дведомственных учрежден.ий и их за.местителей, за.ключение, из.менение и 

рас.торжение с ними слу.жебных контрактов и труд.овых до.говоров, 

утверждение до.лжностных ре.гламентов и инструкций; 

– при.нятие ре.шен.ий о по.ощрении (на.граждении) Министерством 

государств.енных граждан.ских слу.жащих, иных со.трудников Министерства, 

по.дведомственных учрежден.ий, орган.ов местного сам.оуправления, иных 

орган.изаций за безупречную и эффективную раб.оту в установлен.ной сфер.е 

де.ятельности, о на.ложении дис.циплинарных взысканий на государств.енных 

граждан.ских слу.жащих, иных со.трудников Министерства, руко.водителей 

по.дведомственных учрежден.ий;  

– дача указаний, об.язательных для ис.полнения государств.енными 

граждан.скими слу.жащими и со.трудниками Министерства, руко.водителями 

по.дведомственных учрежден.ий, по вопросам, от.несенным к установлен.ной 

сфер.е де.ятельности. 

Далее пере.йдем к рас.смотрению функций каждого из пяти управлений 

Министерства со.циальной за.щиты Алтайского края, главная из кот.орых 

за.ключается в осуществлен.ии контроля за до.стижением за.дач и ре.ализацией 

функций его структур.ных по.дразделений – от.делов.  

Говоря об управлении по прав.овым и кадр.овым вопросам, от.метим, что в 

его комп.етенцию входит так.ой круг вопросов, как управление персон.алом 

Министерства и по.дведомственных учрежден.ий, ведение кадр.ового 

де.лопроизводства, орган.изация на.градной де.ятельности со.трудников 

Министерства, по.дведомственных учрежден.ий, граждан., ре.гулирование 

коррупционных прав.онарушений, ре.ализация прав.овой по.литики де.ятельности 

Министерства, об.еспечения за.конности прав.оприменительной де.ятельности. 

Управление по со.циальному об.служиванию, за.купкам и эксплуатации 

от.вечает за форм.ирование бюджет.ных за.явок на ассигнования из федерал.ьного 

и краевого бюджет.а на очередной финансов.ый год и план.овый период, 

орган.изационное и мет.одическое об.еспечение де.ятельности краевых 
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государств.енных бюджет.ных учрежден.ий со.циального об.служивания, 

осуществлен.ие со.гласования зданий на про.ектирование в час.ти до.ступности 

для маломобильных групп на.селения об.ъектов со.циальной инфраструктуры, 

рас.положенных на территории Алтайского края. 

Управление по со.циальной по.литике за.нимается вопросами в об.ласти 

ре.ализации государств.енной по.литики в сфер.е де.мографического раз.вития, 

семей.ной по.литики, со.циальной за.щиты Алтайского края, раб.оты со 

сред.ствами масс.овой инфо.рмации, об.еспечения орган.изации 

де.лопроизводства в Министерстве. 

Говоря о план.ово-финансов.ом управлении, от.метим, что оно 

контролирует про.цесс орган.изации бухгалтер.ского учет.а, про.гнозирования, 

план.ирования и финансирования орган.а ис.полнительной власти, 

форм.ирования и пред.ставления в установлен.ные сроки в финансирующие 

орган.ы за.явок о по.требности сред.ств на со.циальные вы.платы от.дельным 

категориям граждан., по.дготовки вы.платных до.кументов, внутреннего 

финансов.ого контроля и на.дзора в сфер.е со.циального об.служивания. 

В круг от.ветственности управления по со.циальным вы.платам и 

об.еспечению де.ятельности включены вопросы по так.им на.правлениям, как 

орган.изация и координация де.ятельности территориальных управления по 

пред.ставлению государств.енных со.циальных усл.уг, комп.енсационные 

вы.платы, на.значение и вы.плата субсидий и льгот по оплат.е жил.ищ.но-

коммунальных усл.уг, де.тские по.собия, авто.мат.изация про.цесса 

пред.оставления усл.уг в сфер.е со.циальной за.щиты на.селения. 

Рассмотрев об.щую характер.истику Министерства со.циальной за.щиты 

Алтайского края, мы определили вид ее орган.изационной структур.ы, 

особенно.сти по.лномочий министра и структур.ных по.дразделений учрежден.ия. 

Отметим, что цель раб.оты со.стоит в де.тальном рас.смотрении сис.темы 

управления персон.алом Министерства, для это.го пере.йдем к раз.бору 

характер.ных черт и имеющихся про.блем. 
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2.2 Особенности управления персоналом учреждения 

Современные ре.алии по.казали, что успех любой комп.ании во многом 

за.висит от чело.веческих ре.сурсов. Управление ими при.обретает все большее 

прак.тическое значение и оказывает влияние на уровень конкурентоспособности 

и рас.сматривается как факт.ор ее по.вышения, до.лговременного раз.вития 

орган.изации. Но, говор.я об орган.ах ис.полнительной власти, где большая час.ть 

со.трудников является государств.енными граждан.скими слу.жащими, воз.никает 

ряд особенно.стей и усл.овий, при кот.орых управление персон.алом ограничено 

спец.иальными федерал.ьными за.конами и указами Президента Российской 

Федерации в об.ласти государств.енный граждан.ской слу.жбы. 

Напомним, что вопросами государств.енной граждан.ской слу.жбы и 

управления персон.алом в Министерстве со.циальной за.щиты Алтайского края 

за.нимается от.дел кадр.ового об.еспечения управления по прав.овым и кадр.овым 

вопросам. Руководство де.ятельностью от.дела осуществляет на.чальник от.дела, 

кот.орый на.значается и освобождается от до.лжности при.казом министра и 

по.дчиняется не.посредственно на.чальнику управления по прав.овым и 

кадр.овым вопросам. В комп.етенцию от.дела входит ре.шен.ие вопросов 

государств.енной граждан.ской слу.жбы и труд.овых прав.оотношений в 

от.ношении министра, за ис.ключением кадр.овой раб.оты, осуществляемой 

де.партаментом Администрации Губернатора и Правительства Алтайского края 

по вопросам государств.енной слу.жбы и кадр.ов, государств.енных граждан.ских 

слу.жащих и друг.их со.трудников, за.мещающих до.лжности, не от.несенные к 

до.лжностям государств.енной граждан.ской слу.жбы и раб.очих Министерства.  

В на.стоящее время про.цесс управления государств.енными граждан.скими 

слу.жащими ре.гламентируется норм.ативно-прав.овыми актами так.ими как, 

на.пример № 79-ФЗ «О государств.енной граждан.ской слу.жбе Российской 

Федерации», указами Президента РФ «О конкурсе на за.мещение вакантной 

до.лжности государств.енной граждан.ской слу.жбы Российской Федерации» (от 

01.02.2005 г. № 112), «О про.ведении аттестации государств.енных граждан.ских 

слу.жащих Российской Федерации» (от 01.02.2005 г. № 110), «О де.нежном 



43 

 

 

со.держании федерал.ьных государств.енных граждан.ских слу.жащих» (от 

25.07.2006 г. № 763), «О до.полнительном про.фессиональном об.разовании 

государств.енных граждан.ских слу.жащих Российской Федерации» (от 

28.12.2006 г. № 1474) и др. 

Важным аспект.ом де.ятельности от.дела является раб.ота по вопросам 

про.тиводействия коррупции в от.ношении граждан.ских слу.жащих, иных 

со.трудников и на.градная де.ятельность Минсоцзащиты Алтайского края. 

Специфика ис.следуемого учрежден.ия про.слеживается и в за.дачах, 

кот.орые ста.вит пере.д со.бой сис.тема управления кадр.ами, от.разим основ.ные 

из них. Так, от.дел кадр.ов готовит пред.ложения о ре.ализации по.ложений 

труд.ового за.конодательства, федерал.ьных за.конов, иных норм.ативных 

прав.овых актов о государств.енной граждан.ской слу.жбе, вносит указанные 

пред.ложений руко.водству. 

Начнем с того, что по.дбор персон.ала в Министерстве со.циальной 

за.щиты Алтайского края про.водится путем об.ъявления о конкурсе на 

включение в кадр.овый ре.зерв по до.лжностям государств.енной граждан.ской 

слу.жбы Алтайского края, а сам от.бор персон.ала осуществляется 

не.посредственно через конкурсную про.цедуру, включающую в себя этап 

тестирования и личного со.беседования. Претенденты, успешно про.шедшие 

всю конкурсную про.цедуру, на.значаются на со.ответствующую до.лжность. 

Необходимо об.ратить внимание на то, что одним из элементов мотивации 

персон.ала вы.ступает орган.изация на.градной де.ятельности в от.ношении 

граждан.ских слу.жащих, иных со.трудников Министерства, граждан.. Так, 

Минсоцзащитой Алтайского края бы.л по.дготовлен при.каз от 26 апреля 2019 г. 

№ 27/Пр/130 «Об утверждении Положения о Почетной грамоте Министерства 

со.циальной за.щиты Алтайского края и Положения о форм.ах по.ощрения 

Министерства со.циальной за.щиты Алтайского края, не являющихся 

на.градами». Данные Положения со.держат об.щие сведения, в кот.орых 

со.держится инфо.рмация о требованиях к кандидату к на.граждению Почетной 

грамотой или по.ощрению Благодарностью Министерства, а так.же к труд.овым 
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коллективам, кот.орые могут бы.ть по.ощрены Благодарственным письмом 

Министерства. Говоря об упомянутых требованиях, от.метим, что кандидат 

до.лжен иметь ста.ж раб.оты (слу.жбы, де.ятельности) в со.циально-труд.овой 

сфер.е про.должительностью не менее 10 лет, включая ста.ж раб.оты (слу.жбы) в 

орган.изации (в орган.е), пред.ставляющей ходатайство, не менее 3 лет. Важно, 

что кандидат до.лжен иметь по.ощрения Министерства в форм.е Благодарности 

либо Благодарственного письма, либо на.град или по.ощрений 

прав.опредшественников Министерства в форм.е Почетной грамоты, 

Благодарности либо Благодарственного письма. Отсутствие не.снятого 

дис.циплинарного взыскания – так же является особым требованием.  

Далее в указанном Положении от.ражен по.рядок пред.ставления к 

на.граждению Почетной грамотой, рас.смотрения до.кументов о на.граждении, 

осуществляемое на.градной комиссией Минсоцзащиты Алтайского края, со.став 

кот.орой утверждается при.казом министра со.циальной за.щиты Алтайского 

края. В со.став комиссии включаются за.меститель министра, пред.ставители 

кадр.овых, юридических (прав.овых) и иных по.дразделений Минсоцзащиты 

Алтайского края, а так.же пред.ставители вы.борного орган.а про.фсоюзной 

орган.изации. Решения комиссии при.нимаются от.крытым голосованием 

про.стым большинством голосов ее членов, при.сутствующих на за.седании. 

Срок рас.смотрения комиссией до.кументов о на.граждении Почетной грамотой 

не мож.ет превышать 90 календарных дней со дня их по.ступления в 

Минсоцзащиту Алтайского края. По ре.зультатам рас.смотрения в от.ношении 

кандидата на на.граждение Почетной грамотой до.кументов о его на.граждении 

комиссия оформляет письменное за.ключение, со.держащее ре.комендацию о 

при.нятии одно.го из след.ующих ре.шен.ий с указанием при.чин для его 

при.нятия: 

1) на.градить кандидата Почетной грамотой; 

2) от.казать в на.граждении кандидата Почетной грамотой. 

Что касается Благодарности Министерства со.циальной за.щиты 

Алтайского края и иных форм по.ощрения (Благодарственное письмо и знак 
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от.личия «Почетный на.ставник» Минсоцзащиты Алтайского края), то 

Благодарностью по.ощряются раб.отники Минсоцзащиты Алтайского края, 

по.дведомственных Минсоцзащите Алтайского края краевых государств.енных 

учрежден.ий, имеющие ста.ж государств.енной граждан.ской слу.жбы и (или) 

раб.оты в Минсоцзащите Алтайского края либо орган.ах государств.енной 

власти Алтайского края, прав.опреемником кот.орых является Минсоцзащита 

Алтайского края, по.дведомственных учрежден.иях не менее 2 лет. Иные 

граждан.е, при.нимавшие активное уча.стие в ре.шен.ии раз.личных вопросов 

со.циально-труд.овой сфер.ы, – без пред.ъявления требований к ста.жу раб.оты 

(слу.жбы). 

Благодарственным письмом Минсоцзащиты Алтайского края 

по.ощряются труд.овые коллективы орган.изаций все.х форм со.бственности, а 

так.же коллективы структур.ных по.дразделений орган.изаций. 

Решение о по.ощрении знаком от.личия «Почетный на.ставник» 

при.нимается в со.ответствии с Положением о знаке от.личия «Почетный 

на.ставник» Министерства со.циальной за.щиты Алтайского края, утвержденным 

при.казом Минсоцзащиты Алтайского края. 

Еще одним элементом стимул.ирования со.трудников в Министерстве 

является при.своение классных чинов. В виду того, что на государств.енной 

граждан.ской слу.жбе субъектами управления являются государств.енные 

граждан.ские слу.жащие, до.лжности кот.орых по.дразделяются так.ие групп.ы, 

как вы.сшие до.лжности граждан.ской слу.жбы, главные, ведущие, ста.ршие и 

младшие до.лжности граждан.ской слу.жбы. В связи с этим и классные чины 

граждан.ской слу.жбы субъектов Российской Федерации при.сваиваются 

граждан.ским слу.жащим персон.ально, с со.блюдением по.следовательности, в 

со.ответствии с за.мещаемой до.лжностью граждан.ской слу.жбы, а так.же с 

учет.ом про.фессионального уровня, про.должительности граждан.ской слу.жбы в 

пред.ыдущем классном чине и в за.мещаемой до.лжности граждан.ской слу.жбы. 

Кроме того, ре.гулярно про.водится об.язательная адаптация персон.ала. В 

со.ответствии с Постановлением Правительства РФ от 7 октября 2019 г. № 1296 
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«Об утверждении по.ложения о на.ставничестве на государств.енной 

граждан.ской слу.жбе РФ», спец.иалисты рас.сматриваемого от.дела со.ставляют 

про.грамму о на.ставничестве, кот.орое до.лжно осуществляться, как прав.ило, в 

от.ношении граждан.ского слу.жащего, впервые по.ступившего на граждан.скую 

слу.жбу в государств.енный орган., или граждан.ского слу.жащего, имеющего 

ста.ж граждан.ской слу.жбы, но в первый раз по.ступил в конкретный 

государств.енный орган.. В качестве на.ставника мож.ет бы.ть на.значен один из 

на.иболее авто.ритетных, опытных и ре.зультативных граждан.ских слу.жащих, у 

кот.орого не до.лжно бы.ть дис.циплинарного взыскания или взыскания за 

коррупционное прав.онарушение, а так.же в от.ношении не.го не до.лжна 

про.водиться слу.жебная про.верка. Сама индивидуальная про.грамма адаптации 

включает в себя определен.ные мер.оприятия так.ие, как пред.ставление 

граждан.ского слу.жащего со.трудникам от.дела, де.монстрация основ.ных 

по.мещений, рас.положение структур.ных по.дразделений, контакты; 

ознакомление с раб.очим местом; инструктаж по ис.пользованию тех.нических 

сред.ств. Так же про.водится де.тальное ознакомление с де.ятельностью от.дела, 

Министерства со.циальной за.щиты Алтайского края, его структур.ой, 

до.лжностью и спец.ификой пред.стоящей раб.оты, так на.зываемое вхождение в 

до.лжность, далее за кот.орым след.ует не.посредственно раб.ота в до.лжности.  

Стоит от.метить, что про.цесс адаптации на государств.енной граждан.ской 

слу.жбе важен, по.скольку пред.полагается раб.ота с большим об.ъемом 

инфо.рмации и вы.соким уровнем от.ветственности. И вопросы по 

про.фессиональному раз.витию граждан.ских слу.жащих не до.лжны остав.аться в 

сто.роне, по.этому от.дел кадр.ов ре.гулярно на.правляет со.трудников 

Министерства в вы.сшие учебные за.ведения, центры для по.лучения 

до.полнительного про.фессионального об.разования.  

Говоря о так.ом этапе управления персон.алом, как оценка кадр.ов, 

Министерство один раз в два год.а про.водит аттестацию со.трудников, цель 

кот.орой за.ключается в про.верке раб.отников определен.ной категории на 

про.фессиональную при.годность, со.ответствие за.мещаемой до.лжности. В 
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дан.ном слу.чае определяется со.став раб.отников, кот.орые до.лжны про.йти 

аттестацию, в каждой от.расли в со.ответствии с пере.чнем до.лжностей 

руко.водителей, спец.иалистов и друг.их раб.отников. Аттестация персон.ала 

пред.ставляет со.бой юридическую основ.у для про.движения по слу.жбе, 

пере.водов, на.граждений, определен.ия раз.меров за.рплаты, по.нижения в 

до.лжности или увольнения со.трудников. 

Напомним, что управление кадр.овым ре.зервом осуществляется от.делом 

кадр.ового об.еспечения управления по прав.овым и кадр.овым вопросам и 

про.цедура дан.ного про.цесса бы.ла описана на.ми ранее. Добавим, что 

учрежден.ие вы.ставляет со.ответствующие квалификационные требования к 

кандидатам для за.мещения конкретной вакантной до.лжности. Условиями 

включения в кадр.овый ре.зерв являются:  

1. до.стижение воз.раста 18 лет;  

2. владение государств.енным (русским) языком;  

3. граждан.ство Российской Федерации;  

4. от.сутствие ограничений, связанных с граждан.ской слу.жбой.  

Заключительный этап управления кадр.ами за.ключается в вы.свобождении 

персон.ала. К основ.ным при.чинам от.носят со.глашение сто.рон слу.жебного 

контракта, ис.течение его срока де.йствия, рас.торжение по инициативе 

граждан.ского слу.жащего или по инициативе раб.отодателя. Помимо это.го, 

со.трудника могут пере.вести по его про.сьбе или с со.гласия в друг.ой госорган. 

В слу.чае если государств.енного слу.жащего не устр.оило пред.ложение для 

за.мещения друг.ой до.лжности в связи с из.менением усл.овий слу.жебного 

контракта или в связи с со.стоянием здоровья, со.трудник так же мож.ет 

по.длежать вы.свобождению. Кроме того, когда граждан.ский слу.жащий не 

желает пере.водиться в друг.ую местность вместе с государств.енным орган.ом, 

воз.никли об.стоятельства, препятствующие про.должению раб.оты, граждан.ский 

слу.жащей вы.ходит из граждан.ства Российской Федерации или не со.блюдает 

ограничения и вы.полнение со.ответствующих об.язательств, его ожидает 

вы.свобождение со слу.жбы. 
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Заметим, что сам про.цесс вы.свобождения персон.ала со.вершается путем 

оформления при.каза об увольнении, за.визированного министром со.циальной 

за.щиты Алтайского края или его за.местителем. 

Что касается от.личительных особенно.стей в управлении персон.алом 

Минсоцзащиты Алтайского края, от.метим, что одним из не.обходимых пунктов 

в управлении персон.алом дан.ного орган.а ис.полнительной власти является 

об.еспечение контроля за со.блюдением граждан.скими слу.жащими 

Министерства ограничений и за.претов, требований о пред.отвращении или 

урегулировании конфликт.а интерес.ов, ис.полнения ими об.язанностей, 

установлен.ных Федеральным за.коном от 25.12.2008 № 273-ФЗ 

«О про.тиводействии коррупции» и друг.ими федерал.ьными за.конами. 

Отразим основ.ные моменты по дан.ному на.правлению. Так, граждан.ский 

слу.жащий при при.еме на слу.жбу об.язан пред.оставлять раб.отодателю сведения 

о своих до.ходах, об имуществ.е и об.язательствах имуществ.енного характер.а, а 

так.же о до.ходах, об имуществ.е и об.язательствах имуществ.енного характер.а 

своих супруги (супруга) и не.совершеннолетних де.тей.  

Также, граждан.скому слу.жащему не.обходимо со.блюдать за.прет дарить и 

по.лучать по.дарки. Исключением являются по.дарки, кот.орые по.лучены в связи 

с про.токольными мер.оприятиями, со слу.жебными командировками, с друг.ими 

официальными мер.оприятиями и по.длежат сдаче. Получение 

со.ответствующим лиц.ом по.дарка в иных слу.чаях является на.рушением 

за.прета, со.здает усл.овия для воз.никновения конфликт.а интерес.ов, ста.вит по.д 

со.мнение об.ъективность при.нимаемых им ре.шен.ий, а так.же влечет 

от.ветственность, пред.усмотренную за.конодательством, вплоть до увольнения в 

связи с утратой до.верия, а в слу.чае, когда по.дарок рас.ценивается как взятка – 

угол.овную от.ветственность. 

Отметим, что государств.енный слу.жащий об.язан уведомлять 

пред.ставителя на.нимателя, орган.ы про.куратуры или друг.ие государств.енные 

орган.ы об.о все.х слу.чаях об.ращения к не.му каких-либо лиц в целях склонения 

его к со.вершению коррупционных прав.онарушений, в про.тивном слу.чае 
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раб.отника ожидает увольнение с государств.енной или муниципальной слу.жбы 

либо при.влечение его к иным видам от.ветственности в со.ответствии с 

за.конодательством РФ. Тем не менее, граждан.ский слу.жащий имеет прав.о на 

уча.стие на безвозмездной основ.е в управлении не.коммерческой орган.изацией. 

Стоит упомянуть о конфликт.е интерес.ов, пред.ставляющий со.бой 

ситуацию, при кот.орой личная за.интересованность (прямая или косвенная) 

лиц.а, за.мещающего до.лжность, за.мещение кот.орой пред.усматривает 

об.язанность при.нимать мер.ы по пред.отвращению и урегулированию 

конфликт.а интерес.ов, влияет или мож.ет по.влиять на на.длежащее, об.ъективное 

и бес.пристрастное ис.полнение им до.лжностных об.язанностей. Под личной 

за.интересованностью по.нимается воз.можность по.лучения до.ходов в виде 

де.нег, ино.го имуществ.а, в том числе имуществ.енных прав., усл.уг 

имуществ.енного характер.а, ре.зультатов вы.полненных раб.от или каких-либо 

вы.год. Поэтому раб.отодатель, если ему ста.ло из.вестно о воз.никновении у 

слу.жащего личной за.интересованности, кот.орая при.водит или мож.ет при.вести 

к конфликт.у интерес.ов, об.язан при.нять мер.ы по пред.отвращению или 

урегулированию конфликт.а интерес.ов. 

Кроме того, лиц.а, за.мещающие государств.енные до.лжности, не вправе 

за.мещать друг.ие до.лжности в орган.ах государств.енной власти и орган.ах 

местного сам.оуправления, за.ниматься пред.принимательской де.ятельностью 

лично или через до.веренных лиц., за.ниматься друг.ой оплачиваемой 

де.ятельностью, кроме преподавательской, на.учной и ино.й творческой 

де.ятельности. 

Для за.мещения до.лжности граждан.ской слу.жбы требуется со.ответствие 

квалификационным требованиям к уровню про.фессионального об.разования, 

ста.жу граждан.ской слу.жбы или раб.оты по спец.иальности, на.правлению 

по.дготовки, знаниям и уме.ниям, кот.орые не.обходимы для ис.полнения 

до.лжностных об.язанностей, а так.же при на.личии со.ответствующего ре.шен.ия 

раб.отодателя – к спец.иальности, на.правлению по.дготовки. 
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Резюмируем, управление государств.енными граждан.скими слу.жащими 

до.вольно сложный про.цесс, имеющий ряд особенно.стей. Именно по.этому 

эффективность раб.оты слу.жащих пред.усматривает на.целенность все.го 

персон.ала на ре.зультативное ис.пользование тех.нологий про.фессиональной 

де.ятельности, по.вышение эффективности слу.жебных мер.оприятий, 

при.званных об.еспечивать качественное вы.полнение по.лномочий 

государств.енных орган.ов. В связи с этим, далее про.ведем анал.из раб.оты 

кадр.ового об.еспечения с целью вы.явления уязвимых мест, воз.можных 

про.блем, определен.ия ре.зультатов раб.оты за по.следний от.четный 2020 год и, 

на.конец, вы.явления элементов стра.тегии управления кадр.ами. 

 

2.3 Анализ работы отдела кадрового обеспечения 

Современные ре.алии и жесткая конкуренция диктуют свои прав.ила, 

об.условливая воз.растание значения эффективности управления персон.алом 

пере.д орган.изациями, желающих сформировать стра.тегию на до.лгосрочную 

перспектив.у с целью об.еспечения конкурентного преимущества на миро.вом 

рын.ке. В связи с этим, основ.ной целью форм.ирования стра.тегии управления 

кадр.ами является форм.ирование мет.одологии раб.оты с персон.алом, кот.орая 

считается основ.ой эконом.ического рост.а и эффективности ис.пользования 

ре.сурсов. 

Министерство со.циальной за.щиты Алтайского края является важным 

орган.ом ис.полнительной власти, особенно в сложившихся усл.овиях пандемии, 

и как никогда раньше чело.веческие ре.сурсы ста.ли движущей сил.ой. В связи с 

этим во многом усл.ожнилась раб.ота персон.ала, воз.никли новые за.дачи и 

требования, кот.орые ранее не бы.ли актуальны. Поэтому на от.дел кадр.ов легла 

большая от.ветственность по стимул.ированию со.трудников, по.иску 

до.полнительных ис.точников мотивации, из.беганию воз.можной текучести 

персон.ала и коррупционных прав.онарушений, а так.же форм.ирования 

эффективной стра.тегии управления кадр.ами.  
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Начнем с того, чтобы устр.оиться на государств.енную граждан.скую 

слу.жбу не.обходимо уча.стие претендента в конкурсе на за.мещение вакантной 

до.лжности. Таким об.разом, в 2020 год.у от.делом кадр.ового об.еспечения бы.ло 

об.работано более 80 пакетов до.кументов по.тенциальных со.трудников 

Министерства, малая час.ть из кот.орых бы.ли на.значены на со.ответствующие 

до.лжности. По сравнению с 2019 год.ом, где количество претендентов 

со.ставило 68 чело.век, ре.зультаты 2020 год.а по.казали по.ложительную 

тенденцию рост.а, что свидетельствуют о при.влекательности со.циальной 

сфер.ы, за.интересованности на.селения Алтайского края в государств.енной 

граждан.ской слу.жбе, от.личающейся ста.бильностью и со.циальной 

за.щищенностью, престижностью, воз.можным карьерным рост.ом и 

раз.личными льготами.  

Напомним, что при по.ступлении на государств.енную граждан.скую 

слу.жбу впервые спец.иалисту об.еспечивается период адаптации, 

со.провождающийся спец.иально раз.работанной Министерством про.граммой. 

В свою очередь спец.иалистами от.дела кадр.ового об.еспечения бы.ли 

со.ставлены 3 индивидуальные про.граммы адаптации, благодаря кот.орым 

впервые при.нятые на государств.енную граждан.скую слу.жбу со.трудники 

успешно влились в раб.очий про.цесс, про.шли ис.пытательный срок и 

про.должают раб.отать в учрежден.ии. Те спец.иалисты, кот.орые уже имели 

ста.ж государств.енной слу.жбы и устр.аивались на раб.оту в Минсоцзащиту 

Алтайского края, так же про.должают раз.вивать свой про.фессиональный 

по.тенциал в стенах указанного учрежден.ия. 

Говоря о про.цессе мотивации, от.метим, что на ре.гулярной основ.е 

государств.енным слу.жащим при.сваиваются классные чины в со.ответствии с 

их за.нимаемой до.лжностью. Так, в 2020 год.у 46 со.трудника Министерства 

со.циальной за.щиты Алтайского по.лучили первый классный чин – 16 

спец.иалистов и очередной классный чин – 30 спец.иалистов. В ре.зультате 

чего к за.работной плат.е каждого спец.иалиста при.бавилась определен.ная 
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де.нежная сумма, увеличившая об.ъем все.го за.работка граждан.ского 

слу.жащего. 

Дополнительным элементов мотивации со.трудника является 

по.ощрение и на.граждение от.личившихся в про.фессионализме спец.иалистов. 

В Минсоцзащите Алтайского края существует два официальных мер.оприятия 

– итог.овая коллегия, кот.орая за.частую про.водится ежегодно 18 февраля и 

де.нь со.циального раб.отника, при.нятый от.мечать его каждый год 8 июня. К 

упомянутым мер.оприятиям готовится спец.иалист от.дела кадр.ов, в основ.ную 

об.язанность кот.орого входит по.дготовка до.кументов о по.ощрении и 

на.граждении государств.енных граждан.ских слу.жащих, спец.иалистов, 

за.мещающих до.лжности, не от.несенные к до.лжностям государств.енной 

граждан.ской слу.жбы и раб.очих Министерства государств.енными, 

ведомственными на.градами, на.градами Алтайского края, Министерства (в 

том числе в от.ношении граждан и орган.изаций, не на.ходящихся в ведении 

Министерства). В течение 2020 все.го бы.л от.мечен на.градами 91 со.трудник. 

Почетной грамотой Министерства со.циальной за.щиты Алтайского края бы.ли 

на.граждены 12 чело.век, 6 из кот.орых являются со.трудниками Министерства, 

остальные со.трудники иных орган.изаций. Благодарностью и 

Благодарственным письмом Минсоцзащиты Алтайского края по.ощрены 41 

чело.век (13 – со.трудники Министерства, 28 – спец.иалисты иных 

орган.изаций) и 8 коллективов. Помимо это.го, спец.иалисты дан.ного орган.а 

ис.полнительной власти пред.ставляются к на.граде – Почетная грамота 

Правительства Алтайского края и к по.ощрению Благодарностью Губернатора 

Алтайского края. В дан.ном слу.чае за от.четный год бы.ло от.мечено 18 

со.трудников Министерства со.циальной за.щиты Алтайского края. Наградами 

Алтайского краевого Законодательного Собрания все.го бы.ло на.граждено 5 

спец.иалистов. Кроме того, что один спец.иалист бы.л от.мечен ведомственной 

на.градной Министерства труд.а и со.циальной за.щиты Российской Федерации 

за многолетний до.бросовестный труд и вы.сокий про.фессионализм. В 2019 

год.ы цифры бы.ли иные – в сумме 68 чело.век ста.ли об.ладателями Почетной 
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грамоты и Благодарности Минсоцзащиты Алтайского края. Данные 

ре.зультаты на.градной де.ятельности говор.ят о том, что вы.сший уровень 

менеджмента на до.статочном уровне за.интересован в мотивации 

со.трудников, кот.орый мож.ет способ.ствовать эффективной раб.оте и 

до.стижению успешных ре.зультатов.  

Важно сказать, что Минсоцзащита Алтайского края оказывает особое 

внимание так же и к юбилеям со.трудников, кот.орые до.стигли воз.раста 50, 

60, 70 и далее через каждые 5 лет. Специалист от.дела кадр.ов ежегодно 

со.ставляет список будущих юбиляров и к юбилейной дате готовит 

по.здравительный адрес, в кот.ором министр со.циальной за.щиты Алтайского 

края не про.сто по.здравляет, а чествует по.лучателя, от.мечая его личные и 

до.лжностные за.слуги за время его раб.оты. Кроме того, к юбилейной дате 

вы.плачивается един.овременное по.ощрение, кот.орое является 

до.полнительным при.ятным бонусом в праздничный де.нь, так же воз.можно 

пред.ставление юбиляра к на.граде. Таким об.разом, в 2020 год.у 

по.здравительный адрес бы.л вручен 16 спец.иалистам Министерства 

со.циальной за.щиты Алтайского края, 9 из кот.орых по.лучили на.граду 

Алтайского края. В 2019 год.у по.здравительным адресом бы.ло от.мечено 14 

со.трудников, 6 из кот.орых так же удостоились на.град. В дан.ном слу.чае о 

по.ложительной либо от.рицательной тенденции не.льзя говор.ить с 

уверенностью в виду того, что каждый год количество юбиляров все.гда 

раз.ное и де.лать определен.ные вы.воды, ис.ходя из это.го, будет 

не.целесообразно. 

Сотрудники сис.темы со.циальной за.щиты на.селения Алтайского края 

сис.тематически при.нимают уча.стие в пере.подготовке и по.вышении 

квалификации в целях со.ответствия требованиям про.фессиональных 

ста.ндартов. По со.стоянию на 31.12.2020 про.шли об.учение 1734 со.трудника 

(в том числе с на.чала 2020 год.а по про.грамме до.полнительного 

про.фессионального об.разования лиц в воз.расте 50-ти лет и ста.рше через 

слу.жбу за.нятости на.селения про.шли пере.подготовку 9 руко.водителей). В 
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Минсоцзащите Алтайского края в 2020 год.у по.лучили до.полнительное 

про.фессиональное об.разование – 48 со.трудников (по.высили квалификацию 

42, про.шли пере.подготовку 6). Отметим, что сред.и со.трудников 

ис.следуемого орган.а ис.полнительной власти больше все.го от.дается 

пред.почтение так.им на.правления по.дготовки, как «со.циология», 

«государств.енное и муниципальное управление», «юриспруденция», а сред.и 

желающих про.йти курс по.вышения квалификации – «ре.ализация про.ектов 

цифровой транс.формации», «актуальные вопросы государств.енной 

граждан.ской слу.жбы и про.тиводействия коррупции». Такая тенденция мож.ет 

свидетельствовать только о том, что руко.водство стремиться по.высить 

про.фессиональный уровень своих со.трудников, что способ.ствует скорой 

адаптации в бы.стро меняющихся усл.овиях вне.шней сред.ы. 

Напомним, что сложившаяся эпидемиологическая ситуация в стра.не 

вне.сла коррективы в раб.оту по.чти все.х де.йствующих орган.изаций, в том 

числе и Минсоцзащиты Алтайского края. И за.планированное в 2020 год.у 

мер.оприятие, как аттестация, вы.нужденно пере.неслось на 2021 год.. Отдел 

кадр.ового об.еспечения по.дготовил график аттестации, кот.орую план.ируют 

про.ходить 104 государств.енных граждан.ских слу.жащих Министерства. К 

графику аттестации со.ставлен про.токол за.седания комиссии по про.ведению 

аттестации государств.енных граждан.ских слу.жащих, за.мещающих главные, 

ведущие, ста.ршие и младшие до.лжности государств.енной граждан.ской 

слу.жбы в Министерстве со.циальной за.щиты Алтайского края, а так.же от.зыв 

об ис.полнении по.длежащим аттестации государств.енным граждан.ским 

слу.жащим Алтайского края до.лжностных об.язанностей за аттестационный 

период. 

Затрагивая тем.у о текучести кадр.ов в Министерстве, от.метим, что 

уволено в 2020 год.у бы.ло 40 чело.век, 5 чело.век из кот.орых по со.кращению, 

2 со.трудников по ис.течению труд.ового до.говора, а 1 в связи с при.зывом на 

военную слу.жбу (13 чело.век уволено из управления по со.циальной 

по.литике). По сравнению с пред.ыдущими год.ами, где в 2018 год.у бы.ло 
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уволено 53 чело.века (6 спец.иалистов из управления по со.циальной по.литике) 

и 25 со.трудников – уволено в связи с со.кращением, а в 2019 год.у – 39 

чело.век (по.д со.кращение по.пал 1 со.трудник, 7 со.трудников уволились из 

управления по со.циальной по.литике). Как видим, тенденция увольнения 

со.трудников управления по со.циальной по.литике увеличивается из год.а в 

год., по.этому на это.т аспект ре.зультатов де.ятельности Министерства след.ует 

об.ратить особое внимание. 

Говоря о стра.тегии управления персон.алом в Министерстве, от.метим, 

что основ.ная цель стра.тегического анал.иза – это оценка ключевых 

воз.действий факт.оров вне.шней и внутренней сред.ы на нынешнее и будущее 

по.ложение орган.изации и определен.ие их влияния на стра.тегический вы.бор. 

Стратегический анал.из про.ходит ряд этапов, первый из кот.орых 

за.ключается в анал.изе вне.шних факт.оров. Второй этап основ.ан на анал.изе 

внутренней сред.ы. Заключительный этап на.правлен на установлен.ие целей и 

за.дач. 

Важно от.разить актуальные про.блемы, кот.орые мы смогли вы.делить в 

про.цессе анал.иза раб.оты сис.темы управления персон.алом в Минсоцзащите 

Алтайского края:  

1. не.рыночный менталитет управленческих кадр.ов; 

2. низ.кое стимул.ирование персон.ала; 

3. от.сутствие про.фессиональных ста.ндартов для государств.енных 

граждан.ских слу.жащих. 

Для того чтобы устр.анить указанные про.блемы, у Минсоцзащиты 

Алтайского края имеется главная по.ддержка – это по.мощь со сто.роны 

государств.а. В виду того, что край от.носится к числу бедных ре.гионов стра.ны, 

Министерство по.лучает сред.ства из Федерального и краевого бюджет.ов для 

финансирования пред.оставляемых усл.уг, кроме того учрежден.ие является 

активным уча.стником на.ционального про.екта «Демография». 

Отметим, что дан.ный орган ис.полнительной власти об.ладает 

значительными воз.можностями для раз.вития, к кот.орым от.носятся вы.сокий 
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спрос на со.циальные усл.уги в сложившихся усл.овиях пандемии и при.нятие 

за.конов в об.ласти со.циальной за.щиты на.селения. 

Общепринятой стра.тегии управления персон.алом в Министерстве 

со.циальной за.щиты Алтайского края не.т, но ис.ходя из про.анализированных 

дан.ных раб.оты все.го учрежден.ия и от.дела кадр.ового об.еспечения мож.но 

сказать, что Министерство об.ладает элементами стра.тегии динамического 

рост.а, характер.изующейся меньшей степенью рис.ка, по.стоянным 

со.поставлением текущих целей и со.зданием фундамента для будущего. 

Политика орган.изации и про.цедуры фиксируются письменно, по.скольку они 

здесь не.обходимы и для более строгого контроля, и как основ.а дальнейшего 

раз.вития орган.изации. В связи с этим в Министерстве до.лжны при.сутствовать 

элементы стра.тегии управления персон.алам, кот.орые со.четаются с об.щей 

стра.тегией учрежден.ия. Этот момент на.ми будет про.анализирован в 

след.ующей главе, где мы сформируем на.правления по со.вершенствованию 

стра.тегии управления кадр.ами в на.шем об.ъекте ис.следования. 

Подведем итог.и по главе. Основным пред.метом де.ятельности 

ис.следуемого на.ми орган.а ис.полнительной власти является ре.ализация 

государств.енной по.литики, в сфер.е со.циальной по.ддержки и со.циального 

об.служивания на.селения Алтайского края, де.мографического раз.вития 

Алтайского края, преодоления по.следствий радиационного воз.действия на 

на.селение Алтайского края ядерных ис.пытаний и космической де.ятельности. 

Объектом управления в Министерстве вы.ступают государств.енные 

граждан.ские слу.жащие, в связи с этим сам управленческий про.цесс об.ладает 

рядом особенно.стей. Он ре.гулируется так.ими норм.ативно-прав.овыми 

актами, как 79-ФЗ «О государств.енной граждан.ской слу.жбе Российской 

Федерации», Федеральный за.кон от 25.12.2008 № 273-ФЗ «О 

про.тиводействии коррупции» и др. 

Результаты раб.оты от.дела по.казывают по.ложительную тенденцию, 

про.грессируют. Тем не менее, при.сутствует не.сколько ключевых про.блем, на 

кот.орые руко.водству сто.ит об.ратить внимание. 
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3 ФОРМИРОВАНИЕ СТРАТЕГИИ 

ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

В МИНИСТЕРСТВЕ СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ АЛТАЙСКОГО КРАЯ 

3.1 Рекомендации по формированию стратегии 

совершенствования управления персоналом 

Ранее на.ми бы.л про.анализирован про.цесс управления персон.алом в 

Министерстве со.циальной за.щиты Алтайского края, вы.явлены особенно.сти и 

про.веден сравнительный анал.из ре.зультатов де.ятельности от.дела кадр.ового 

об.еспечения, а так.же рас.смотрены актуальные про.блемы. В дан.ной главе 

целесообразным будет раз.работать ряд ре.комендаций по форм.ированию 

стра.тегии со.вершенствования управления персон.алом в Министерстве. 

На первом этапе форм.ирования стра.тегии не.обходимо на.чать с оценки 

вне.шней и внутренней сред.ы, а именно с про.ведения SWOT-анал.иза (табл. 

4). 

Таблица 4. SWOT-анал.из Минсоцзащиты Алтайского края 

S (сил.ьные сто.роны): W (слабые сто.роны): 

– вы.сококвалифицированный персон.ал; 

– большая материально-вещественная 

база; 

– про.должительное время существования 

(из.вестность, за.крепление в со.знании 

граждан.); 

– сложившийся имидж 

вы.сокопрофессионального со.циального 

учрежден.ия. 

– не.рыночный менталитет 

управленческих кадр.ов; 

– ограниченное финансирование;  

– до.статочно низ.кая скорость 

ре.агирования на из.менения;  

– не.достаточная укомплектованность 

кадр.ами из.-за низ.кого уровня за.работной 

плат.ы. 

О (воз.можности): Т (угроз.ы): 

– государств.енное финансирование; 

– раз.витие государств.енных 

на.циональных про.ектов; 

– благоприятные из.менения 

за.конодательства. 

– снижения государств.енного 

финансирования; 

– со.единение с друг.ими министер.ствами; 

– не.гативные из.менения 

за.конодательства; 

– кадр.овый де.фицит. 

 

Исходя из таблиц.ы, мож.но сделать главный вы.вод, что Министерство 

на.ходится в прямой за.висимости со сто.роны государств.а. Так, ключевые цели 

и ориентиры де.ятельности для учрежден.ия по.ступают от вы.сшего орган.а 
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ис.полнительной власти – Правительства Алтайского края. Поэтому дальнейшее 

по.этапное форм.ирование стра.тегии со.вершенствования управления кадр.ами 

будет иметь особую спец.ифику, характер.ную для государств.енной 

граждан.ской слу.жбы. 

Определившись с по.ложением Министерства во вне.шней сред.е и ее 

внутренними особенно.стями, след.ует пере.йти к установке целей и за.дач в 

об.ласти управления персон.ала. На дан.ный момент об.еспечение вы.полнения 

стра.тегических целей и за.дач по.средством ис.пользования квалифицированных 

кадр.ов в учрежден.ии осуществляется по так.им на.правлениям, как по.вышение 

качества форм.ирования кадр.ового со.става, форм.ирование эффективного 

кадр.ового ре.зерва, вне.дрение и со.вершенствование имеющихся со.временных 

инфо.рмационных тех.нологий, про.фессиональное раз.витие государств.енных 

граждан.ских слу.жащих, корпоративное раз.витие. Определим факт.ические 

орган.изационные комп.етенции сис.темы управления персон.алом – ре.сурсы и 

воз.можности. 

Говоря о так.ом важном ре.сурсе, как кадр.ы, успех де.ятельности 

Министерства на.чинается с прав.ильного и эффективного форм.ирования 

кадр.ового со.става. Ранее на.ми от.мечался рост за.явок на включение в кадр.овый 

ре.зерв для за.мещения до.лжностей граждан.ской слу.жбы в со.циальной сфер.е. 

Но про.анализировав текучесть кадр.ов, на.ми бы.л от.мечено превалирующее 

количество со.трудников, вы.бывших из управления по со.циальной по.литике. В 

виду того, что дан.ное на.правление де.ятельности учрежден.ия является 

основ.ополагающим, в связи с этим требующим со сто.роны кадр.ов хорошей 

про.фессиональной по.дготовки, большей от.ветственности, 

дис.циплинированности, стрессоустойчивости и т.д. Именно по.этому в 

ис.следуемом орган.е ис.полнительной власти не.обходимым пунктом в по.дборе 

и оценке кадр.ов преимущественным являются на.личие конкретных критериев. 

Законодательством о граждан.ской слу.жбе пред.усмотрены форм.ализованные 

квалификационные требования к ста.жу и уровню про.фессионального 

об.разования, кот.орые не.обходимы для за.мещения до.лжностей граждан.ской 
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слу.жбы. Несмотря на это., требования к базовым, про.фессиональным и 

функциональным знаниям и уме.ниям на дан.ный момент в Министерстве 

форм.улируются не.точно и не.полно. 

Стоит от.метить, что так же не.обходимо форм.ировать эффективный 

кадр.овый ре.зерв. Количественный со.став кадр.ового ре.зерва Минсоцзащиты 

Алтайского края по год.ам вы.гляди след.ующим об.разом: в 2018 включено в 

кадр.овый ре.зерв по итог.ам конкурса со.ставило 42 чело.века, в 2019 – 21 

чело.век, 2020 – 15 чело.век и на 30.04.2021 все.го включено в кадр.овый ре.зерв 

на за.мещение вакантных до.лжностей в ис.следуемом учрежден.ии 21 чело.век. 

Данные по.казывают по.степенное снижение об.ъема по.тенциальных 

со.трудников Министерства, включенных в кадр.овый ре.зерв. Результаты 2019 

год.а оказались сам.ыми не.удачными, и 2020 год оказался во власти пандемии, в 

виду это.го масс.овые мер.оприятия, к кот.орым от.носится и про.ведение 

конкурса, бы.ли вы.нужденно от.менены, по.этому об.ъем кадр.ового ре.зерва 

со.кратился. Что касается ре.зультатов 2021 год.а, то де.лать вы.воды до.статочно 

рано, но и уже на конец апреля со.став кадр.ового ре.зерва не.значительно воз.рос 

по сравнению с пред.ыдущим от.четным периодом. 

Данные ре.зультаты кадр.ового ре.зерва Министерства связаны с 

преобладанием ситуативного по.дхода к ре.шен.ию за.дач по управлению 

персон.алом. Преобладает по.иск и при.влечение кандидатов из иных 

ис.точников, на.значение по срочному до.говору. На на.ш взгляд, ре.шая текущие 

за.дачи, от.дел кадр.ового об.еспечения не уделяет до.статочного внимания 

анал.изу ста.тистики текучести кадр.ов и ее при.чин, в раб.оте с кадр.овым 

ре.зервом в качестве основ.ной определяют за.дачу их форм.ирования, в 

на.именьшей мер.е об.ращаясь к анал.изу со.става кадр.овых ре.зервов (по 

воз.расту, об.разованию, ста.жу раб.оты, уровню до.лжностей, со.отношению 

базисным и спец.иальным квалификационным требованиям). 

В связи с этим ста.новится не.востребованным свой кадр.овый ре.зерв, 

за.трачивается больше времен.и на по.дбор и от.бор кадр.ов для за.мещения 
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вакантных до.лжностей, воз.никает малая удовлетворенность лиц., включенных в 

кадр.овые ре.зервы, своей востребованностью. 

Именно по.этому раз.работка мет.одики план.ового форм.ирования 

кадр.овых ре.зервов по.зволит орган.изовать в Минсоцзащите Алтайского края 

раб.оту по «опережающему по.дбору кадр.ов».  

На сегодняшний де.нь каждая хозяйствующая орган.изация не об.ходится 

без инфо.рмационных тех.нологий и орган.ы ис.полнительной власти не 

являются ис.ключением. И тех.нологические новинки в дан.ном слу.чае в 

большей мер.е при.званы модернизировать раб.оту кадр.овых слу.жб, со.здать 

един.ую инфо.рмационную сред.у, максимизировав эффективность раб.оты. 

С 2018 год.а в Министерстве вне.дрена и активно функционирует 

федерал.ьная государств.енная инфо.рмационная сис.тема «Единая 

инфо.рмационная сис.тема управления кадр.овым со.ставом государств.енной 

граждан.ской слу.жбы Российской Федерации» (далее – Единая сис.тема). Она 

со.здана в первую очередь для того, чтобы по.высить эффективности 

межведомственного взаимодействия и осуществлен.ию раб.оты по управлению 

граждан.скими слу.жащими с по.мощью при.менения инфо.рмационно-

коммуникативных тех.нологий. Так, вес.ь про.цесс управления со.трудниками 

Министерства от.ражается в Единой сис.теме. Специалисты от.дела кадр.ов на 

по.стоянной основ.е вводят и по.ддерживают в актуальном со.стоянии дан.ные об 

орган.изационно-штатной структур.е, по.стоянно раз.мещают в Единой сис.теме 

сведения о лиц.ах, включенных в федерал.ьный ре.зерв управленческих кадр.ов, а 

так.же сведения о вакантных до.лжностях и по.ддерживает указанные сведения в 

актуальном со.стоянии. 

Говоря о про.фессиональном раз.витии государств.енных граждан.ских 

слу.жащих, от.метим, что на ре.гулярной основ.е от.дел кадр.ов аккумулирует 

пред.ложения о по.вышении про.фессиональной комп.етенции со.трудников, 

по.вышения квалификации. Тем сам.ым каждый год 2-3 со.трудника про.ходят 

про.фессиональную пере.подготовку по так.им на.правлениям, как 

«государств.енное и муниципальное управление», «юриспруденция» и 
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«со.циология». А курсы по.вышения квалификации в основ.ном на.правлены на 

по.ддержание комп.етенции кадр.ов в об.ласти со.циального об.служивания, 

за.купок, со.циального финансирования и т.п. Проверка уровня 

про.фессионализма и комп.етентности в Минсоцзащите Алтайского края 

осуществляется по.средством про.ведения ежегодной аттестации, преимущества 

кот.орой на.ми бы.ли рас.крыты ранее.  

И на.конец, орган.изационное раз.витие, целью кот.орого является 

при.менения при.нципов со.временного менеджмента. Так, сред.и со.временных 

управленческих тех.нологий при.оритетными для Министерства ста.ли сис.темы 

про.ектного управления (ре.ализация на.циональных про.ектов) и командной 

раб.оты, не.прерывного со.вершенствования (про.фессиональная пере.подготовка, 

по.вышение квалификации) и межфункционального взаимодействия. В дан.ном 

слу.чае основ.ными усл.овиями для вне.дрения со.временных мет.одов управления 

являются форм.ирование адаптивной орган.изационной культ.уры и об.еспечение 

вы.сокой внутренней мотивации персон.ала. По итог.ам 2020 год.а более 60% 

со.трудников в про.цессе раб.оты ис.пользуют про.ектный по.дход. 

Приоритетными целями остаются форм.ирование сис.темы по.казателей 

де.ятельности руко.водителей и со.здание об.щего ре.естра по.лномочий и 

функций граждан.ских слу.жащих со.циальной сфер.ы. 

В слу.чае от.сутствия целенаправленной раб.оты по по.вышению 

эффективности и ре.зультативности де.ятельности со.трудников Минсоцзащиты 

Алтайского края, имеется воз.можность увеличения от.ставания тем.пов 

со.вершенствования управления персон.алом по сравнению с тем.пами раз.вития 

в друг.их сфер.ах об.щественной и эконом.ической жизни. 

Напомним, что кадр.овая стра.тегия до.лжна со.ответствовать об.щей 

стра.тегии Министерства, в пред.ыдущей главе мы вы.яснили, что ис.следуемое 

учрежден.ие об.ладает элементами стра.тегии динамического рост.а и 

на.сущными про.блемами вы.ступают не.рыночный менталитет управленческих 

кадр.ов, низ.кое стимул.ирование персон.ала и от.сутствие про.фессиональных 

ста.ндартов для государств.енных граждан.ских слу.жащих со.циальной сфер.ы. В 



62 

 

 

связи с этим стра.тегию управления персон.алом не.обходимо сформировать для 

со.здания ста.бильного вы.сокопрофессионального кадр.ового со.става 

государств.енных граждан.ских слу.жащих, способ.ного об.еспечить ре.ализацию 

стра.тегических целей и за.дач Минсоцзащиты Алтайского края. Стратегия 

будет определять за.дачи по раб.оте с персон.алом по от.дельным на.правлениям 

кадр.овой раб.оты, а так.же по.казатели до.стижения по.ставленных за.дач. 

В ре.зультате сложившихся усл.овий от.делу кадр.ового об.еспечения 

след.ует сфокусироваться на форм.ировании стра.тегии, благодаря кот.орой 

персон.ал не.смотря на орган.изационную за.крепленность будет об.ладать 

до.статочной гибкостью, остро не.обходимой в по.стоянно меняющихся 

усл.овиях вне.шней сред.ы, а так.же уме.нием тесного взаимодействия. Ранее 

на.ми бы.ли про.анализированы ре.сурсы и воз.можности сис.темы управления 

персон.алом Минсоцзащиты Алтайского края, благодаря кот.ором учрежден.ие 

способ.но до.стичь максимальные и эффективных ре.зультатов.   

Перейдем к ключевым за.дачам стра.тегии. В об.ласти по.вышения качества 

форм.ирования кадр.ового со.става не.обходимо на основ.е об.новленных 

квалификационных требований орган.изовать эффективную сис.темную раб.оту 

по со.ставлению и актуализации до.лжностных ре.гламентов граждан.ских 

слу.жащих, по ознакомлению с ними, по.высить качество по.дбора и от.бора 

кадр.ов, структур.у оценивания, способ.ствовать по.следовательному 

осуществлен.ию про.фессионального раз.вития. Кроме того, от.делу кадр.ового 

об.еспечения не.обходимо при.ступать к модернизации по.дходов к по.дбору и 

от.бору со.трудников с учет.ом новых квалификационных требований, виду 

про.фессиональной слу.жебной де.ятельности и своевременной актуализации 

до.лжностных ре.гламентов граждан.ских слу.жащих. 

С целью максимальной осведомленности по.тенциальных кандидатов на 

включение в кадр.овый ре.зерв, за.мещение вакантных до.лжностей 

спец.иалистам от.дела кадр.ов не.обходимо сделать со.ответствующую 

инфо.рмацию еще более до.ступной путем более активного ис.пользования 

инфо.рмационно-теле.коммуникационной сети «Интернет». К тому же 
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де.йственным вариантом ста.ла бы раб.ота с учен.иками ста.рших классов и 

студентов, про.водя от.крытые лекции о при.влекательности граждан.ской 

слу.жбы, тем сам.ым по.вышая престиж граждан.ской слу.жбы и при.влекая 

на.иболее комп.етентных, активных лиц к уча.стию в конкурсах на включение в 

кадр.овый ре.зерв, про.хождению прак.тики в Минсоцзащите Алтайского края. 

И на.конец, учрежден.ию след.ует по.менять по.дход к форм.ированию 

оценочных про.цедур для до.лжностей граждан.ской слу.жбы категории 

«руко.водители». Важность это.го за.ключается в со.блюдении раз.ной 

значимости при.меняемых критериев оценки. В слу.чае абсолютного 

со.ответствия за.явленным требованиям, то друг.ими критериями оценки до.лжны 

бы.ть личностные комп.етенции, особенно.сти их мотивации, уровень знаний в 

сфер.е менеджмента, на.личие управленческих уме.ний, кот.орые могут 

комп.енсировать уровень владения про.фессиональными и функциональными 

комп.етенциями в со.циальной сфер.е де.ятельности. 

Говоря о форм.ировании эффективного кадр.ового ре.зерва в 

Минсоцзащите Алтайского края не.обходимо со.здать ре.зерв для за.мещения 

до.лжностей главной групп.е до.лжностей граждан.ской слу.жбы категории 

«руко.водители». Так же со.став кадр.ов ре.зерв след.ует по.стоянно по.двергать 

оценке для того, чтобы эффективно ис.пользовать и, конечно, на.полнять. 

Отметим, что ключевой за.дачей в раб.оте с не.зависимыми экспертами 

сто.ит до.стижение ре.гулярной смены его структур.ы с целью форм.ирования 

максимально эффективного и не.предвзятого со.става экспертов, об.ладающего 

на.бором не.обходимых комп.етенций и за.интересованного в по.вышении 

качества оценки граждан.ских слу.жащих и кандидатов на за.мещение 

до.лжностей граждан.ской слу.жбы в Министерстве со.циальной за.щиты 

Алтайского края. 

Напомним, что раб.ота по рас.ширению ис.пользования в кадр.овой раб.оте 

инфо.рмационных тех.нологий, связанная с вне.дрением в прак.тику от.дела 

кадр.ового об.еспечения Единой сис.темы, на.целенной на гарантированную 

безопасность персон.альных дан.ных кадр.ового со.става Министерства, 
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вне.сенных в ре.гиональный модуль Единой сис.темы. Так же спец.иалистам 

от.дела кадр.ового об.еспечения не.обходимо по.высить качество и оперативность 

об.работки сведений о кадр.овом со.ставе учрежден.ия, вне.сенной в Единую 

сис.тему. Внедрить в кадр.овую раб.оту анал.из кадр.ового со.става с 

воз.можностью форм.ирования ста.тистических от.четов в Единой сис.теме. И 

на.конец, по.мимо имеющихся воз.можностей форм.ирования 

ста.ндартизированных форм при.казов по личному со.ставу, вне.дрение в 

прак.тику кадр.овых слу.жб воз.можности авто.мат.ического форм.ирования 

прав.овых актов по кадр.овым вопросам (пред.оставление от.пусков, на.правление 

в командировки, при.своение классных чинов, установлен.ие ста.жа граждан.ской 

слу.жбы) с ис.пользованием ре.гионального модуля Единой сис.темы. 

Реализация стра.тегии в сфер.е про.фессионального раз.вития граждан.ских 

слу.жащих до.лжна базироваться на усилении качества форм.ирования за.каза на 

об.учение со.трудников, со.здать сис.тему мотивации персон.ала к не.прерывному 

про.фессиональному раз.витию, на.растить круг со.трудничества с на.учными и 

об.разовательными орган.изациями. 

Что касается важного про.цесса в управлении персон.алом, как 

на.ставничество, то от.делу кадр.ового об.еспечения след.ует по.мнить о 

за.интересованности на.ставников в ре.зультатах адаптации, для это.го 

не.обходимо раз.работать сис.тему их эффективной мотивации. 

В об.ласти раз.вития Министерства в целом не.обходимо при.ступить к 

де.йствиям по вне.дрению при.нципов и инструментов про.цессного и про.ектного 

управления. В дан.ном слу.чае базовыми требованиями до.лжны бы.ть со.здание 

адаптивной орган.изационной культ.уры и об.еспечение вы.сокой внутренней 

мотивации персон.ала. 

Реализация вы.бранного стра.тегического на.правления по.дразумевает 

по.степенную транс.формацию де.йствующих про.цессов управления и 

сложившуюся орган.изационную культ.уру, в связи с этим на.илучшим 

вариантом вне.дрения из.менений целесообразно вне.дрять до.зированно. Ведь 

спец.ифика ис.следуемого со.циального орган.а ис.полнительной власти 
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до.статочно медленно ре.агирует на любые новшества, по.этому воз.можно 

со.противление из.менениям. 

Стратегия будет ре.ализовываться на основ.ании стра.тегического план.а 

раб.оты по управлению персон.алом в Минсоцзащите Алтайского края. Что 

касается оценивания до.стигнутых за.дач, то оно будет про.ходить в 

со.ответствии с установлен.ными значениями по.казателей. 

Ответственным за ре.ализацию пред.ложенных на.правлений раз.вития 

будет лежать на от.деле кадр.ового об.еспечения управления по прав.овым и 

кадр.овым вопросам, на на.чальнике управления будет воз.ложена функция 

контроля за ис.полнением. В слу.чае не.обходимой консультации, к ре.ализации 

стра.тегии могут бы.ть при.влечены со.трудники от.дела кадр.ов, 

по.дведомственные Министерству учрежден.ия. 

Нельзя не упомянуть про воз.можные рис.ки. Со вне.шней сто.роны 

воз.можны из.менения федерал.ьного за.конодательства и за.конодательства 

Алтайского края, со.кращение сред.ств финансирования на ре.ализацию 

мер.оприятий, пред.усмотренных стра.тегией. Рисками внутренними могут 

вы.ступать не.эффективные управленческие ре.шен.ия в ходе ре.ализации 

стра.тегии и не.эффективное ис.пользование ре.сурсов. 

Для того, чтобы воз.можные рис.ки бы.ли как мож.но раньше вы.явлены и 

минимизированы, будет про.водиться ежеквартальный мониторинг из.менений, 

по.лученных ре.зультатов и их ис.правление, так же воз.можна актуализация 

план.а. 

Стратегический план раб.оты по управлению персон.алом Министерства 

со.циальной за.щиты Алтайского края будет пред.ставлен в ПРИЛОЖЕНИИ. 

 

3.2 Оценка социально-экономической эффективности 

разработанных рекомендаций 

Важным этапом в раз.работке конкретных ре.комендаций является 

по.следующая оценка их эффективности. С целью дальнейшей план.омерной 
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раб.оты Минсоцзащиты Алтайского края в со.ответствии с пред.ложенным 

план.ом стра.тегических де.йствий пере.йдем к их анал.изу. 

В виду того, что Министерство является орган.ом ис.полнительной 

власти и в своей де.ятельности за.висимо и по.дотчетно Правительству 

Алтайского края, по.этому спец.ифика ис.следуемого учрежден.ия не по.зволяет 

про.вести финансов.о-эконом.ическую оценку. В связи с этим рас.смотрим 

воз.можные ре.зультаты и эффективность сформированных на.ми 

пред.ложений по со.вершенствованию стра.тегии управления персон.алом с 

по.мощью качественных характер.истик. 

По итог.ам вы.полненных раб.от пред.ложенной стра.тегии ожидаются 

конкретные ре.зультаты. Первое, вне.дрение к июню 2022 год.а Министерством 

един.ых квалификационных требований для за.мещения до.лжностей 

граждан.ской слу.жбы с учет.ом об.ластей и видов про.фессиональной слу.жебной 

де.ятельности граждан.ских слу.жащих. Это по.зволит не.допущение воз.можных 

не.соответствий кандидата пред.ъявленным квалификационным требованиям, 

минимизирует рис.ки скорого увольнения со.трудника, в виду того, что тот не 

справится с до.лжностными об.язанностями и не оправдает до.верие 

раб.отодателя. 

Второе, со.здание с сентября 2021 год.а эффективного кадр.ового ре.зерва, 

об.еспечивающего не менее 50 про.центов от об.щего числа на.значений на 

до.лжности граждан.ской слу.жбы. Наполненный до.стойными кандидатами 

кадр.овый ре.зерв способ.ен в любое время снабдить Министерство нужным 

спец.иалистом и об.еспечить бес.перебойное функционирование, что является 

очень важным аспект.ом для учрежден.ия, контролирующее пред.оставление 

со.циальных усл.уг граждан.ам Алтайского края. Эффективность кадр.ового 

ре.зерва по.зволит взглянуть на раб.оту учрежден.ия со.временным, не.предвзятым 

взглядом, что по.способствует со.кращению рас.ходов и времен.и на по.иск 

персон.ала из.вне. Ведь по.дбор «не того» кандидата так же ведет к трате 

не.малых сред.ств. Помимо это.го, эффективный кадр.овый ре.зерв по.зволит 

со.кратить текучесть персон.ала, благодаря со.хранению перспектив.ности их 
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по.зиций и лояльности к учрежден.ию. Создавая кадр.овый ре.зерв, 

Министерство от.крывает карьерные перспектив.ы со.трудника, что мотивирует 

его на ускоренное раз.витие, по.вышение своего про.фессионализма для 

конкретных целей. Тем сам.ым низ.кая текучесть так.же способ.ствует 

по.ддержанию в при.вычном со.стоянии орган.изационной культ.уры. 

Третье, эффективная раб.ота с сервисами Единой сис.темы в первую 

очередь до.лжна об.легчить раб.оту со.трудников кадр.ового об.еспечения, 

из.бавив их от бумажной рутины. Ведь электронный до.кументооборот по.зволит 

со.кратить время на со.здание при.казов, актов, слу.жебных за.писок, анкет и т.п. 

На дан.ный момент со.трудник от.дела кадр.ового об.еспечения вы.нужден 

за.трачивать раб.очее время и на при.вычную раб.оту с бумажными носителями 

(со.здание до.кумента, его рас.печатка на при.нтере, про.верка прав.ильности и 

по.следующее визирование), и вне.сение анал.огичных дан.ных в Единую 

сис.тему без по.следующей рас.печатки. Таким об.разом, раб.очий про.цесс 

увеличивается в два раз.а, и со.трудник ино.гда вы.нужден за.держиваться на 

раб.оте, чтобы успеть вне.сти все дан.ные в Единую сис.тему. Дальнейшая раб.ота 

с дан.ной сис.темой до.лжна при.вести к из.бавлению от бумажного 

до.кументооборота и об.легчить раб.очий про.цесс со.трудников от.дела кадр.ового 

об.еспечения, по.зволив осуществлять свою труд.овую де.ятельность 

ис.ключительно в рамках официально установлен.ного норм.ированного ре.жима 

раб.оты. 

Четвертое, об.еспечение при.менения на прак.тике с января 2022 год.а 

вариативных мет.одик оценки базовых комп.етенций и преимущественного 

ис.пользования Министерством мет.одики вне.шней экспертной оценки при 

включении граждан.ских слу.жащих в кадр.овый ре.зерв по итог.ам аттестации. 

Поиском новых мет.одов оценки базовых комп.етенций со.трудников могут 

за.ниматься коллегиально на.чальник от.дела кадр.ового об.еспечения управления 

по прав.овым и кадр.овым вопросам, на.чальник от.дела кадр.ов 

по.дведомственных учрежден.ий Министерства и сам на.чальник управления. 

Данный вопрос мож.ет бы.ть вы.несен на одно.м из со.вещаний, где не.обходимо 
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будет про.анализировать существующий про.цесс оценки, вы.делить не.достатки 

и мож.ет при.влечь спец.иалиста из.вне, кот.орый комп.етентен в дан.ной об.ласти. 

На сегодняшний существует множество IT-комп.аний, спец.иализирующихся на 

со.здании пере.довых IT-ре.шен.ий для цифровой транс.формации HR-про.цессов, 

на основ.е ре.ализации комп.лексного по.дхода в управлении раз.витием 

чело.веческого капитал.а и авто.мат.изации HR-про.цессов комп.аний сред.него и 

круп.ного бизнеса. Данная воз.можность способ.на сэкономить бюджет на 20-

30%. Но, от.метим, что государств.енных орган.изаций дан.ные усл.уги могут 

бы.ть при.няты не до.брожелательно, по.этому в на.шем слу.чае вернее все.го 

по.ложиться на коллективную раб.оту руко.водителей. 

Что касается об.новления со.става экспертов, то дан.ные из.менения 

по.зволят ис.ключить воз.можную пред.взятость и даже устаревшие взгляды на 

со.временных и идущих в ногу со времен.ем молодых и амбициозных 

спец.иалистов.  

В целом эффективность стра.тегического план.а в большей мер.е за.висит 

от по.ддержки со сто.роны государств.а, в первую очередь от указаний 

Правительства Алтайского края. И на.ш про.анализированные ре.зультаты 

воз.можны в слу.чае активной по.ддержки со сто.роны главного руко.водства. 

Проведя де.тальный анал.из раб.оты от.дела кадр.ового об.еспечения 

Министерства, бы.ли вы.явлены про.блемы и стра.тегические со.ставляющие 

сис.темы управления кадр.ами. Нами бы.ли сформированы элементы стра.тегия 

по со.вершенствованию управления персон.алом и со.ставлен стра.тегический 

план.. Реализация пред.ложенных ре.комендаций по.зволит до.стичь текущие и 

стра.тегические за.дачи управления персон.алом в Министерстве со.циальной 

за.щиты Алтайского края. Из-за того, что учрежден.ие является 

государств.енным орган.ом и про.считать воз.можные рас.ходы не 

пред.ставляется воз.можным, но на.ми тщательно бы.ла про.ведена 

качественная оценка и на на.ш взгляд, учрежден.ие не по.несёт значительных 

убытков, кот.орые могли бы оказать не.желательный эффект. 

Организационная структур.а не по.терпит глобальных из.менений. 



69 

 

 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Предметом ис.следования дан.ной вы.пускной квалификационной раб.оты 

является стра.тегия по со.вершенствованию управления персон.алом в 

Министерстве со.циальной за.щиты Алтайского края. Стратегия управления 

персон.алом пред.ставляет со.бой в при.оритетное форм.ирование 

конкурентоспособного, вы.сокопрофессионального, от.ветственного и 

сплоченного труд.ового коллектива, способ.ствующего до.стижению 

до.лгосрочных целей и ре.ализации об.щей стра.тегии пред.приятия. 

В связи этим, в дан.ной вы.пускной квалификационной раб.оте бы.ли 

ис.следованы теоретические и прак.тические аспект.ы стра.тегии управления 

персон.алом, пред.ложены ре.комендации по форм.ированию стра.тегии по 

со.вершенствованию управления персон.алом в Министерстве со.циальной 

за.щиты Алтайского края и со.ставлен Стратегический план.. 

В со.ответствии с указанной целью, не.обходимо бы.ло ре.шить 

определен.ные за.дачи. Первая, из кот.орых за.ключается в из.учении 

теоретических аспект.ов форм.ирования стра.тегии управления персон.алом в 

Минсоцзащите Алтайского края. В дан.ной раб.оте бы.ла рас.крыта сущность 

стра.тегии управления персон.алом, кот.орая за.ключается в сформированном 

руко.водством орган.изации при.оритетное, качественно определен.ное 

на.правление де.йствий, не.обходимых для до.стижения до.лгосрочных целей по 

со.зданию вы.сокопрофессионального, от.ветственного и сплоченного 

коллектива и учитывающих стра.тегические за.дачи комп.ании и ее ре.сурсные 

воз.можности. 

Кроме того, в по.лной мер.е бы.ло рас.крыто со.держание стра.тегического 

управления персон.алом и определен.о его пред.назначение, кот.орое в первую 

очередь за.ключается в удовлетворении кадр.овых по.требностей орган.изации 

на будущее, ре.гулировании уровня оплат.ы труд.а, до.статочного для по.дбора, 

удержания и мотивации персон.ала на все.х уровнях орган.изации, вы.соком 

при.оритете раз.вития лидерства на ключевых до.лжностях, об.еспечении 
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эффективных про.грамм об.учения и раз.вития для по.вышения квалификации 

все.го персон.ала, форм.ировании эффективных сис.тем связи между 

менеджментом и друг.ими со.трудники в раз.ных от.делах и по.дразделениях, а 

так.же со.здании механизмов борьбы с по.следствиями психологического 

восприятия из.менений. 

Далее бы.л рас.смотрен про.цесс форм.ирования стра.тегии по 

со.вершенствованию управления персон.алом, вы.явлены характер.ные 

особенно.сти и ключевые моменты. Важным моментом бы.ло от.мечено, что в 

про.цессе форм.ирования стра.тегии управления персон.алом не.обходимо 

вы.брать един.ую сис.тему оценки де.ятельности раб.отника по 

индивидуальным или групп.овым ре.зультатам. Что в дальнейшем при.ведет к 

усилению мотивации со.трудников и при.влечению их к ре.ализации за.данной 

стра.тегии. Кроме того, в дан.ной вы.пускной квалификационной раб.оте бы.ли 

из.учены основ.ные виды стра.тегий управления персон.алом и вы.явлены 

особенно.сти функций управления персон.алом в со.ответствии с видом 

стра.тегии.  

Вторая за.дача по.дразумевает анал.из сис.темы управления персон.алом в 

Министерстве со.циальной за.щиты Алтайского края. В связи с этим бы.ла 

рас.смотрена об.щая характер.истика учрежден.ия, в кот.орой бы.ли из.ложены 

сведения о главной цели де.ятельности, за.ключающейся в ре.ализации 

государств.енной по.литики, норм.ативно-прав.овому ре.гулированию и оказанию 

государств.енных усл.уг в сфер.е со.циальной по.ддержки и со.циального 

об.служивания на.селения Алтайского края, де.мографического раз.вития 

Алтайского края. Помимо это.го, бы.л про.веден анал.из орган.изационной 

структур.ы Министерства, определен.ы по.лномочия и об.язанности каждого 

по.дразделения. Также вы.явлены особенно.сти управления персон.алом дан.ного 

учрежден.ия, кот.орое является орган.ом ис.полнительной власти. Среди 

ключевых от.личительных моментов явилось об.еспечение контроля за 

со.блюдением граждан.скими слу.жащими Министерства ограничений и 
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за.претов, требований о пред.отвращении или урегулировании конфликт.а 

интерес.ов, ис.полнения ими об.язанностей. 

Говоря об анал.изе раб.оты от.дела кадр.ового об.еспечения, от.метим, что 

он стремиться в по.лной мер.е со.ответствовать требованиям, пред.ъявляемым 

российским за.конодательством к государств.енной граждан.ской слу.жбе, тем не 

менее, на.ми бы.ли вы.явлены не.которые про.блемы, первая из кот.орых 

за.ключается в не.рыночном менталитете управленческих кадр.ов, вторая – в 

низ.ком стимул.ирование персон.ала и третья – в от.сутствии про.фессиональных 

ста.ндартов для государств.енных граждан.ских слу.жащих. 

Заключительной за.дачей в дан.ной раб.оте бы.ла раз.работка 

ре.комендаций по форм.ированию стра.тегии со.вершенствования управления 

персон.алом в Министерстве со.циальной за.щиты Алтайского края. И 

ключевой раб.отой ста.л сформированный стра.тегический план раб.оты по 

управлению персон.алом в учрежден.ии, в кот.ором от.ражены по.казатели 

де.ятельности и их значения по год.ам ре.ализации. Показатели бы.ли в об.ласти 

по.дбора и от.бора кадр.ов на граждан.ской слу.жбе; в об.ласти их оценки; 

форм.ирования и управления сис.темой кадр.овых ре.зервов; вне.дрения 

со.временного электронного кадр.ового до.кументооборота; 

со.вершенствования сис.темы про.ектного управления; раз.вертывания сис.темы 

форм.ирования по.казателей де.ятельности граждан.ского слу.жащего и др. 

Эффективность указанных ре.комендаций от.ражена с по.мощью 

качественных характер.истик за.планированных стра.тегический на.правлений 

де.ятельности Министерства из.-за его спец.ифики. Предположительно, что 

из.менения не по.несут за со.бой больших рас.ходов, т.к. все нововведения 

до.лжны бы.ть со.гласованы с вы.шестоящим государств.енным орган.ом, в 

первую очередь с Правительством Алтайского края. Благодаря 

нововведениям усилится авто.ритет главного со.циального учрежден.ия 

Алтайского края и сис.тематизируется раб.ота с персон.алом.  
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ПРИЛОЖЕНИЕ 

СТРАТЕГИЧЕСКИЙ ПЛАН 

раб.оты по управлению персон.алом Министерства со.циальной за.щиты 

Алтайского края 

Таблица 5 – Совершенствование управления кадр.овым со.ставом граждан.ской 

слу.жбы и по.вышение качества его форм.ирования 

№ Наименование 

по.казателя 

Единица 

из.мерения 

Значение по.казателя по год.ам 

ре.ализации 

2021 2022 2023 2024 

1. В об.ласти по.дбора и от.бора кадр.ов на граждан.ской слу.жбе 

1.1 Доля со.ответствия 

критериям качества 

орган.изации 

кадр.овых про.цедур 

% >= 70% >= 75% >= 80% >= 85% 

2. В об.ласти оценки кадр.ов на граждан.ской слу.жбе 

2.1 Доля ис.пользования 

вне.шней экспертной 

оценки при 

аттестации 

граждан.ских 

слу.жащих 

% >= 50% >= 60% >= 70% >= 80% 

2.2 Апробированы 

вариативные 

мет.одики оценки 

базовых 

комп.етенций в 

оценочных 

про.цедурах 

Да/не.т не.т да да да 

2.3 В прак.тику раб.оты 

Министерства 

вне.дрены 

вариативные 

мет.одики оценки 

базовых 

комп.етенций 

 не.т да да да 

3. В об.ласти форм.ирования и управления сис.темой кадр.овых ре.зервов на 

граждан.ской слу.жбе 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 

Продолжение Таблицы 5 

3.2 Доля вакантных 

до.лжностей, 

за.мещаемых из 

со.става кадр.ового 

ре.зерва 

% >= 40% >= 50% >= 50% >= 50% 

3.3 Доля лиц., впервые 

по.ступивших на 

граждан.скую слу.жбу 

из со.става кадр.ового 

ре.зерва и успешно 

про.шедших 

адаптацию 

% >= 60% >= 70% >= 80% >= 90% 

5. Внедрение в Министерство со.временного электронного кадр.ового 

до.кументооборота 

5.1 Обеспечен до.ступ к 

Единой сис.теме 

Да/не.т Да да да да 

5.2 Отдел кадр.ового 

об.еспечения 

ис.пользует функции 

Единой сис.темы при 

по.дборе кадр.ов 

Да/не.т да да да да 

5.3 Отдел кадр.ового 

об.еспечения 

ис.пользуют функции 

Единой сис.темы в 

по.лном об.ъеме 

Да/не.т не.т да да да 

6. Совершенствование сис.темы про.ектного управления и функциональной 

структур.ы управления про.ектной де.ятельностью 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 

Продолжение Таблицы 5 

6.1 Наличие 

норм.ативной базы по 

орган.изации 

про.ектной 

де.ятельности в 

Министерстве, 

со.ответствующей 

уровню в 

Правительстве 

Российской 

Федерации 

Да/не.т не.т да да да 

6.2 Численность 

со.трудников, 

про.шедших 

об.учение по 

про.ектному 

управлению 

Чел. >= 60 >= 65 >= 70 >= 75 

6.3 Численность 

со.трудников, 

про.шедших 

сертификацию в 

сфер.е про.ектного 

управления 

Чел. >= 20 >= 20 >= 20 >= 20 

7. Развертывание сис.темы форм.ирования по.казателей де.ятельности 

граждан.ских слу.жащих 

7.1 Подведены итог.и 

оценки де.ятельности 

руко.водителей 

Министерства за 

ис.текший год. 

Да/не.т да да да да 

7.2 Порядок про.ведения 

оценки де.ятельности 

руко.водителей 

Министерства 

актуализирован с 

учет.ом пред.ложений 

по итог.ам 

про.ведения оценки в 

пред.ыдущем год.у 

Да/не.т да да да да 



87 

 

 

ПРИЛОЖЕНИЕ 

Продолжение Таблицы 5 

7.3 Методика 

про.ведения оценки 

со.трудников от.дела 

кадр.ового 

об.еспечения 

скорректирована с 

учет.ом итог.ов 

мониторинга 

до.стижения 

по.казателей 

эффективности и 

ре.зультативности их 

раб.оты и утверждена 

Да/не.т  да   

 

Таблица 6 – Совершенствование сис.темы про.фессионального раз.вития кадр.ов, 

по.вышение их про.фессионализма и комп.етентности 

№ Наименование 

по.казателя 

Единица 

из.мерения 

Значение по.казателя по год.ам 

ре.ализации 

2021 2022 2023 2024 

1. Внедрение новых по.дходов к про.фессиональному раз.витию кадр.ов 

и лиц., включенных в кадр.овые ре.зервы 

 

1.1 Численность 

со.трудников, 

про.шедших 

про.фессиональную 

пере.подготовку в 

об.разовательных 

орган.изациях 

Чел. >= 15 >= 15 >= 20 >= 20 

2 Формирование эффективной сис.темы на.ставничества 

2.1 Численность 

на.ставников, 

про.шедших 

про.фессиональную 

по.дготовку 

Чел. >= 5 >= 5 >= 10 >= 10 

2.2 Проведена оценка 

про.фессиональных 

комп.етенций 

на.ставников 

Да/не.т не.т    
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ПОСЛЕДНИЙ ЛИСТ ВКР 

 

Выпускная квалификационная раб.ота вы.полнена мной со.вершенно 

сам.остоятельно. Все ис.пользованные в раб.оте материалы и концепции из 

опубликованной на.учной литературы и друг.их ис.точников имеют ссылки на 

них. 
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