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АННОТАЦИЯ 

 

 

Кабрина Е.А. Кадровая политика в системе 

государственной службы (на примере 786 

территориального отдела эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг Министерства 

обороны РФ). – Челябинск: ЮУрГУ, ЗЭУ –

587, 82 с., 8 ил., 11 табл., библиогр. список 

– 47 наим., 1 прил., 17 л. плакатов ф. А4. 

 

 

Объектом дипломной работы является система государственной службы 786 

территориального отдела эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

Министерства обороны РФ. 

Цель дипломной работы – анализ кадровой политики в системе 

государственной службы на примере 786 территориального отдела эксплуатации 

и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ. 

В дипломной работе выявлены сущность понятия  и направления 

государственной кадровой политики, изучены методы и модели кадровой 

политики, рассмотрены отечественный и зарубежный опыт разработки и 

реализации кадровой политики в системе государственной службы, изучена 

методика анализа кадровой политики в системе государственной службы, дана 

общая характеристика 786 территориального отдела эксплуатации и контроля за 

оказанием услуг Министерства обороны РФ, проведен анализ показателей 

кадрового обеспечения в 786 территориальном отделе эксплуатации и контроля за 

оказанием услуг Министерства обороны РФ,  проведен анализ показателей по 

направлениям кадровой политики в 786 территориальном отделе эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ, выявлены проблемы 
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кадровой политики организации, разработаны рекомендации по 

совершенствованию кадровой политики в 786 территориальном отделе 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ, 

проведена оценка эффективности предложенных мероприятий. 

Результаты дипломного проекта имеют практическую значимость и могут 

применяться 786 территориальным отделом эксплуатации и контроля за 

оказанием услуг Министерства обороны РФ при формировании кадровой 

политики. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность исследования. Одним из основополагающих факторов 

экономического роста в современных условиях развития России является 

адаптивная, гибкая, мобильная кадровая политика и процессы формирования 

кадрового резерва современной организации.  

В условиях становления рыночной экономики в нашей стране особое значение 

приобретают вопросы практического применения современных форм управления 

персоналом, позволяющих повысить социально-экономическую эффективность 

любого производства. 

В настоящее время возрастает значимость деятельности служащих органов 

исполнительной власти, которые решают сложные задачи государственного 

управления. Поэтому проблемы, связанные с управлением персонала в органах 

исполнительной власти, осуществляющих социальную поддержку населения, 

приобрели особую актуальность. Вопросы управления персоналом касаются 

каждого руководителя независимо от того, какие задачи и функции он выполняет 

в учреждениях и организациях России. 

Управление персоналом должно все меньше основываться на 

административных методах и все в большей степени ориентироваться на 

осознанную кадровую политику, базирующуюся на системе органов 

исполнительной власти. Поэтому необходимы новейшие научные знания и 

эффективные технологии в области управления человеческими ресурсами, 

методы формирования и управления трудовым коллективом, освоение 

инновационных технологий работы с кадрами. 

Нужны новые подходы к таким проблемам, как: кадровое планирование, 

профотбор и оценка служащего; формирование резерва и планирование карьеры; 

руководство и обучение кадров в процессе трудовой деятельности; нормативно-

правовая база управления персоналом; стиль управления персоналом и 

оптимизация труда руководителей; контроль в системе управления персоналом; 
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этика и этикет деловых отношений; формирование здорового морально-

психологического климата в коллективе. 

Решение указанных проблем позволит повысить эффективность кадрового 

обеспечения, пополнить органы государственной власти  

высококвалифицированными специалистами, способными эффективно трудиться 

в условиях демократического, информационного общества, а также сформировать 

современную систему правления персоналом государственной службы. 

Следовательно, формирование эффективной системы кадровой политики 

является одной из наиболее важных задач современного управления. 

Объектом исследования является деятельность 786 территориального отдела 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ. 

Предмет исследования – кадровая политика в органах исполнительной власти. 

Цель исследования – разработать рекомендации по совершенствованию 

кадровой политики в системе государственной службы в 786 территориальном 

отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ. 

Выбранная цель исследования обусловила решение следующих поставленных 

задач: 

– рассмотреть сущность понятия  и направления государственной кадровой 

политики; 

– изучить методы и модели кадровой политики; 

– рассмотреть отечественный и зарубежный опыт разработки и реализации 

кадровой политики в системе государственной службы; 

– изучить методику анализа кадровой политики в системе государственной 

службы; 

– дать общую характеристику 786 территориального отдела эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ; 

– провести анализ показателей кадрового обеспечения в 786 территориальном 

отделеэксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ; 
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– провести анализ показателей по направлениям кадровой политики в 786 

территориальном отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

Министерства обороны РФ; 

– выявить проблемы кадровой политики в 786 территориальном отделе 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ; 

– разработать рекомендации по совершенствованию кадровой политики в 786 

территориальном отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

Министерства обороны РФ; 

– провести оценку эффективности мероприятий. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ В СИСТЕМЕ 

 ГОСУДАРСТВЕННОЙ СЛУЖБЫ 

 

1.1 Понятие  и направления государственной кадровой политики 

 

Кадровая политика – это генеральное направление кадровой работы, а также 

это совокупность принципов, методов, форм, организационного механизма по 

выработке целей и задач, направленных:  

– на сохранение, укрепление и развитие кадрового потенциала;  

– на создание высокопроизводительного, сплоченного коллектива, способного 

своевременно реагировать на меняющиеся требования рынка. Кадровая политика 

– это целостная и объективно обусловленная стратегия работы с персоналом, 

объединяющая различные формы, методы и модели кадровой работы и имеющая 

цель создание сплоченного, ответственного и высокопроизводительного 

персонала, способного адекватно реагировать на меняющиеся требования рынка.  

Выделяют следующие виды кадровой политики:  

– общегосударственную (в Российской Федерации - федеральную);  

– отдельных центральных органов государственного управления 

(ведомственную, отраслевую);  

– региональную (на уровне субъектов Российской Федерации);  

– конкретных организаций (предприятия, фирмы, учреждения).  

Основными направлениями кадровой политики являются:  

– прогнозирование создания новых рабочих мест с учетом внедрения новых 

технологий;  

– разработка программ развития персонала с целью решения текущих и 

будущих задач предприятия;  

– разработка мотивационных механизмов повышения заинтересованности и 

удовлетворенности трудом;  

– создание современных систем подбора и отбора персонала;  
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– проведение маркетинговой деятельности в области персонала;  

– разработка программ занятости;  

– усиление стимулирующей роли оплаты труда;  

– разработка социальных программ и т.д.  

Кадровая политика реализуется через кадровую работу с персоналом 

конкретной организации. Кадровая работа – это одна из основных и важнейших 

составных частей управления персоналом организации. Это деятельность 

субъектов кадровых отношений  по реализации кадровой политики, включающая 

организацию работы с персоналом, технологии, способы и методы реализации 

кадровой политики.  

Конкретными объектами кадровой работы являются:  

– действующий персонал, а также те лица, которым предстоит трудиться в 

данной организации;  

– отдельные компоненты самой технологии работы с кадрами - обучение, 

подбор, оценка, назначение на должность.  

Направлениями кадровой работы являются:  

– формирование системы управления персоналом и ее стратегии;  

– планирование кадровой работы, подбор, отбор и прием кадров;  

– деловая оценка, профориентация и адаптация персонала;  

– обучение, управление карьерой и продвижением кадров;  

– мотивация, организация труда и обеспечение безопасности деятельности 

персонала.[32] 

Государственная кадровая политика – общегосударственная стратегия 

формирования, развития и рационального использования трудового потенциала 

страны.  

Социальная база государственной кадровой политики России: специалисты 

различных отраслей народного хозяйства, науки, культуры, административно- 

управленческие кадры.  
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Соотношение понятий "государственная кадровая политика", "кадровая 

политика" и "кадровая работа":  

– "государственная кадровая политика" – политика органов государственной 

власти РФ, воздействующая на все трудоспособное население России;  

– "кадровая политика" – это политика, которую проводит руководитель 

любого государственного или муниципального органа; общественной, СМИ или 

коммерческой организации по отношению к своим кадровым работникам;  

– "кадровая работа" – это совокупность органов и технологий по подбору, 

обучению, оценке и рациональному использованию кадров. Руководители, 

юридические и кадровые службы – это основные субъекты, которые 

осуществляют функции по разработки и реализации кадровой политики в 

организации различных организационно-правовых форм, различной 

собственности. [29]  

Общее руководство кадровой деятельностью государственных органов 

осуществляют их руководители – Президент РФ, Председатель Правительства 

РФ, председатели палат Парламента РФ, председатели судов РФ, министры и 

другие руководители федеральных органов власти, а на региональном уровне – 

руководители субъектов РФ, главы органов законодательной и исполнительной 

власти. Наиболее широкими полномочиями в сфере государственной службы 

наделен Президент РФ. Он подписывает законы и издает указы по вопросам 

государственной службы, в которых выражается проводимая им кадровая 

политика; утверждает Реестр государственных должностей государственной 

службы РФ; присваивает квалификационные разряды и воинские звания высших 

рангов; награждает государственными наградами. Им единолично принимаются 

решения о назначении на должности и освобождении от них многих руководящих 

должностных лиц государства.  

Основные направления государственной кадровой политики РФ:  

– реализация целей и функций государства по обеспечению высокого качества 

жизни граждан;  
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– организация высокопрофессиональной эффективной трудовой деятельности 

населения России;  

– развитие человеческого потенциала.  

Государственная кадровая политика:  

– По уровню – это стратегия формирования, развития и востребованности 

потенциала государственного управления (на общегосударственном уровне);  

– По содержанию – это комплексный и стратегический подход к кадровому 

обеспечению государственной службы (включая профессиональные, социально-

экономические, государственно-политические, правовые и другие аспекты), к 

развитию кадрового потенциала государства;  

– По функциональному назначению и субъектам управления – это результат 

управленческой и правотворческой деятельности государства как главного 

субъекта управления (высших органов всех ветвей власти). [29] 

 

1.2 Методы и функции кадровой политики 

 

Методы реализации кадровой политики – это способы, средства управления 

кадровыми процессами и кадровым потенциалом в органах государственной 

власти субъектов Российской Федерации, а также отдельными кадровыми 

процедурами в государственных учреждениях, подведомственных органам 

исполнительной власти субъектов Российской Федерации. Процесс реализации 

государственной кадровой политики на гражданской службе непосредственно 

определяется тем, что деятельность исполнительной власти заключается большей 

частью в осуществлении политико-административного управления. Принятие 

решений в сфере управления кадрами требует определенных приемов, которые 

используются исключительно здесь. 

Специфичность методов, применяемых в процессе реализации кадровой 

политики, обусловлена, как правило, необходимостью использования 

интуитивных методов прогнозирования. Процесс прогнозирования является 
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предопределяющим в кадровой политике, поэтому применение формализованных 

методов прогнозирования в системе управления кадровым потенциалом 

государственной гражданской службы возможно отчасти. 

К общеизвестным методам прогнозирования относятся: 

– методы коллективной экспертной оценки (анкетирование представителей 

социальных групп, методы «комиссий», методы «мозгового штурма»); 

– методы индивидуальной экспертной оценки (интервьюирование экспертов, 

анкетирование экспертов); 

– методы аналитических документов. 

Непосредственно к методу аналитических документов стоит отнести 

разработку концепции кадровой политики на государственной гражданской 

службе. 

С правовой точки зрения, методы реализации кадровой политики аналогичны 

методам государственного управления в субъекте Российской Федерации. С 

другой стороны, они подвержены общенаучным тенденциям и подходам к 

дифференциации и типологизации. [15] 

Особенностью классификации методов реализации кадровой политики в 

субъекте Российской Федерации является выделение следующих методов: 

– метод правового мониторинга кадровой ситуации в органе государственной 

власти субъекта Российской Федерации; 

– экспериментальный метод реализации кадровой политики (пилотное 

проектирование); 

– метод правового мониторинга законодательства о государственной 

гражданской службе субъекта Российской Федерации и сопутствующих 

нормативных правовых актов; 

– метод функциональной оценки, включающий в себя метод оценки 

выполнения функциональной нагрузки государственными гражданскими 

служащими и метод оценки эффективности профессиональной служебной 
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деятельности государственных гражданских служащих в субъекте Российской 

Федерации. 

Функции кадровой политики. 

Ученые-социологи указывают на наличие следующих функций кадровой 

политики: 

– накопление и реализация кадрового потенциала; 

– регулирование кадровой системы и ее основных институтов; 

– управление подбором, подготовкой, размещением и продвижением кадров; 

– диагностика ситуации в кадровой работе по выявлению проблем и 

потребностей в кадрах. [32] 

Органы исполнительной власти реализуют с помощью определенных 

технологий такие функции, как аналитическая, прогностическая, 

проектировочная, коммуникативная, информационная. Под функциями кадровой 

политики понимаются направления деятельности субъектов кадровой политики 

по позитивному формированию структуры и содержания кадрового потенциала 

органов исполнительной власти, его функционирования в системе 

государственного управления. 

Функции кадровой политики в системе государственной службы должны быть 

следующими: 

– отвечать запросам населения и государственного управления; 

– стабилизировать законодательство, регулирующее вопросы работы с 

кадровым потенциалом; 

– оптимизировать штатную численность и структуру органов исполнительной 

власти; 

– оценивать эффективность и результативность деятельности государственных 

гражданских служащих; 

– планировать карьеру государственных гражданских служащих; 

– применять объективные кадровые технологии в целях совершенствования 

качества кадрового потенциала в органах исполнительной власти; 



15 
 

– нормировать функциональную нагрузку государственных гражданских 

служащих в органах исполнительной власти; 

– осуществлять мотивацию эффективной служебной деятельности кадрового 

потенциала; 

– проводить отбор и ротацию кадров на государственной гражданской службе. 

Все вышеуказанные функции кадровой политики направлены на достижение 

единой цели. Она заключается в формировании стабильного, 

высокопрофессионального кадрового потенциала в органах исполнительной 

власти, отвечающего современным запросам системы государственного 

управления и гражданского общества. [29] 

 

1.3 Отечественный и зарубежный опыт разработки и реализации кадровой 

 политики в системе государственной службы 

 

Разработка Концепций: системы государственной службы Российской 

Федерации, государственной кадровой политики Российской Федерации, 

государственной кадровой политики в системе федеральных органов 

исполнительной власти Российской Федерации неоднократно осуществлялась 

коллективами ученых РАГС и других высших учебных заведений. Следует 

отметить, что концептуальные основы реформирования государственной 

гражданской службы приобрели серьезное значение в Российской Федерации. К 

настоящему времени как самостоятельный вид государственной службы 

сформировалась только гражданская служба. Растет потребность в разработке 

такой концепции развития деятельности государственных служащих, которая 

отражала бы не только современные, но и прогнозируемые социальные и 

государственные потребности. 

В ходе реформирования государственной службы внедрен правовой механизм 

апробации и внедрения современных технологий управления, включающих в себя 

новые методы: планирования и финансирования деятельности федеральных 
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государственных органов и стимулирования профессиональной служебной 

деятельности гражданских служащих; совершенствования системы подготовки и 

профессионального развития гражданских служащих; достижения иных целей, 

связанных с повышением эффективности и профессиональной служебной 

деятельности. Деятельность государства представляет собой процесс 

формирования и осуществления соответствующей государственной политики, 

который обеспечивается системой государственных органов. 

Рассмотрим стадию формирования кадрового потенциала в системе 

государственной службы. Данное направление работы с кадрами представляет 

собой целый блок действий субъектов кадровой политики и соответственно 

кадровых процессов. Он включает в себя: 

– разработку проектов актов государственного органа; 

– использование кадровых технологий при организации и проведении 

конкурсов на замещение вакантных должностей; 

– организация проверки достоверности представляемых гражданином 

персональных данных; 

– проведение нормирования функциональной нагрузки государственных 

гражданских служащих; 

– формирование штатного расписания. 

К стадии организационного обеспечения кадровый процессов на 

государственной гражданской службе относятся такие виды кадровой работы, 

как: 

– подготовка актов государственного органа, связанных с заключением 

служебного контракта, освобождением от замещаемой должности гражданской 

службы, увольнением гражданского служащего и т.п.; 

– ведение трудовых книжек; 

– ведение личных дел; 

– ведение реестра государственных гражданских служащих; 
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– оформление и выдача служебных удостоверений государственных 

гражданских служащих; 

– организация проверки достоверности сведений о доходах; 

– оформление допуска к сведениям, составляющим государственную тайну. 

Стадия планирования и реализации карьеры государственных гражданских 

служащих по смысловому значению делится на следующие этапы кадровой 

работы: 

– этап планирования карьеры государственного гражданского служащего; 

– этап реализации карьеры государственного гражданского служащего. 

Кроме того, есть общие для всех этапов рассматриваемой стадии виды 

кадровой работы: 

– организация и обеспечение проведения аттестации государственных 

гражданских служащих; 

– организация и обеспечение проведения квалификационных экзаменов 

государственных гражданских служащих; 

– формирование кадрового резерва, организация работы с кадровым резервом 

и его эффективное использование. 

На этапе планирования карьеры государственного гражданского служащего 

используются следующие виды кадровой работы: 

– организация заключения договоров с гражданами на время их обучения в 

образовательном учреждении профессионального образования с последующим 

прохождением государственной гражданской службы; 

На этапе реализации карьеры государственного гражданского служащего: 

– обеспечение деятельности комиссии по урегулированию конфликта 

интересов; 

– организация профессиональной переподготовки, повышения квалификации 

и стажировки государственных гражданских служащих; 

– обеспечение должностного роста государственных гражданских служащих; 

– организация проведения служебных проверок. 
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К новым видам кадровой работы следует отнести: 

– организацию и обеспечение адаптационного периода; 

– организацию подготовки к выходу на пенсию; 

– организацию и обеспечение альтернативных вариантов прекращения 

государственной гражданской службы. 

Стадия оценки эффективности и результативности деятельности 

государственных гражданских служащих. 

Данная стадия предусматривает выполнение новых видов кадровой работы в 

органе исполнительной власти. Это – проведение классификации 

государственные гражданских служащих в органе исполнительной власти по 

категориям функциональной нагрузки.  

По результатам проводимой оценки эффективности выполняемой 

функциональной нагрузки государственными гражданскими служащими в органе 

исполнительной власти используются следующие кадровые процессы и 

процедуры: 

– процесс усиления мотивации кадрового состава; 

– процедура применения мер юридической ответственности к 

государственным служащим. 

Стадия совершенствования законодательства о кадровой политике и 

государственной гражданской службе. 

 Данная стадия является завершающей и для нее характерен такой вид 

кадровой работы, как подготовка предложений о реализации положений 

законодательства о государственной гражданской службе и внесение указанных 

предложений представителю нанимателя.  

Множественность субъектов кадровой политики предопределена отсутствием 

четких позиций законодателя относительно статуса органа по управлению 

государственной гражданской службой, фрагментарностью правового 

регулирования кадровой политики (нет официальной Концепции кадровой 

политики на государственной гражданской службе) и разрозненностью 
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закрепления функций кадровой политики за большим количеством органов 

государственной власти и должностных лиц. 

Следовательно, реализацией кадровой политики занимаются и глава субъекта 

Российской Федерации и все государственные органы исполнительной власти 

субъектов Российской Федерации. В связи с проведением реформы 

государственного управления в Российской Федерации значительно изменилась 

система государственных органов субъектов Российской Федерации. 

Значительно увеличившаяся система органов исполнительной власти субъекта 

Российской Федерации определила расширение состава субъектов кадровой 

политики. Бывшие крупные структурные подразделения исполнительного органа 

субъекта Российской Федерации преобразовались в самостоятельные органы 

исполнительной власти субъекта Российской Федерации. 

В каждом органе государственной службы субъекта Российской Федерации 

созданы кадровые службы, которые реализуют определенные направления 

кадровой политики. Модернизация государственного управления оказала влияние 

и на качественные характеристики субъектов кадровой политики. 

Формы реализации кадровой политики и формы государственного управления 

в субъекте Российской Федерации во многом совпадают. В качестве правовых 

форм реализации кадровой политики выступают: 

– законы субъекта Российской Федерации; 

– нормативные правовые акты главы субъекта Российской Федерации; 

– нормативные правовые акты органов государственной власти субъекта 

Российской Федерации в сфере кадровой политики. 

Главное правовое выражение форм реализации кадровой политики – это 

программы развития государственной гражданской службы субъекта Российской 

Федерации, стратегии социально-экономического развития субъекта Российской 

Федерации и иные целевые программы субъекта Российской Федерации, 

действующие в различных отраслях государственного управления субъекта 

Российской Федерации. Отсутствие единой Концепции кадровой политики в 
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системе государственного управления субъектом Российской Федерации 

порождает отсутствие единства (унификации) правовых форм реализации 

кадровой политики. 

Концептуальную основу кадровой работы в органах исполнительной власти в 

зарубежных странах составляют положения, которые предусматривают 

разработку деятельности кадров, стратегию руководства кадрами, точную 

методику на базе законодательства и учет национальной специфики. 

Так, согласно американской концепции, на государственную службу 

отбираются и продвигаются кадры, относящиеся к различным слоям населения, 

причем подбор основывается на способностях, знаниях и умениях претендентов 

независимо от их политических взглядов, расы, религии, пола, семейного статуса 

и возраста. Претендентам честно и открыто предоставляются равные 

возможности, уважаются конфиденциальность их частной жизни и их 

конституционные права. 

Система организации кадровой работы в Японии является важным фактором 

социально-экономического прогресса страны. В основе обеспечения органов 

государственной власти профессиональными кадрами в этой стране лежит 

"принцип заслуг". Работа кадровых служб по поиску нужных специалистов 

ведется в высших учебных заведениях, где выявляются студенты с 

определенными способностями, привлекаемые впоследствии на службу с целью 

обеспечения успеха в развитии учреждения. Опыт поиска и резервирования 

потенциальных перспективных государственных служащих еще на стадии 

обучения в вузах может быть введен и в нашем государстве. Это позволило бы 

отслеживать процесс трудоустройства выпускников вузов, впервые приходящих 

на рынок труда на государственной службе, и отвечало бы программе занятости 

молодежи. 

К японскому стилю организации кадровой работы можно отнести и практику 

деятельности кадровых служб Китая, основанную на вековых традициях. 

Организовывая деятельность федерального органа государственной власти, 
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работники кадровых служб Китая следуют принципу, согласно которому любые 

профессиональные действия основываются на определенной системе ценностей, и 

для того чтобы исполнять профессиональные обязанности, необходимо выяснить 

этические позиции служащих, их позиции относительно государства, общества и 

сограждан. 

С теоретической и практической стороны интересна система ротации 

служащих государственной власти Китая. Ротацией считается перевод на другую 

должность, должностное перемещение, назначение на замещение и 

откомандирование для закалки. Предусматривается наличие вакантных мест в 

органах государственной власти всех уровней для принятия сотрудников в случае 

их перевода, перемещения и назначения. 

Следует отметить, что на сегодняшний день развитие зарубежного кадрового 

менеджмента имеет две существенные тенденции: 

– ужесточение требований, предъявляемых к профессионализму служащих 

государственной власти; 

– повышение интереса к организационным вопросам, к демократизации 

управления, привлечению сотрудников низших чинов (должностей) к 

управленческим функциям. [14] 

 

1.4 Методика анализа кадровой политики в системе государственной службы 

 

Оценку эффективности кадровой политики и стратегии можно в определённой 

степени проводить традиционным методом анализа движения персонала (с 

помощью расчета коэффициентов оборота по приёму, выбытию, текучести и т.д.). 

Однако данный метод даёт лишь косвенную оценку эффективности (например, на 

основании динамики снижения текучести кадров можно говорить о повышении 

эффективности кадровой политики), но не позволяет количественно оценить 

эффективность кадровой стратегии и политики. Для решения поставленных задач 

представляется правомерным комбинированный подход к кадровой диагностике, 
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сочетающий в себе как традиционные, так и новые методы анализа. Необходима 

разработка комплексной методики кадровой диагностики для оценки 

эффективности кадровой стратегии. Комплексная методика кадрового аудита 

должна включать в себя два блока анализа: анализ нормативно-методического 

обеспечения кадровой работы и оценка управления персоналом в организации. 

 Представим составляющие элементы данной методики. 

Этап 1 Общая характеристика организации.  

На данном этапе дается характеристика организации, а именно: 

1. Предназначение  организации; 

2. Какой организации подчиняется; 

3. Какими нормативно-правовыми документами руководствуется; 

4. С какими организациями взаимодействует; 

5. Задачи организации; 

6. Функции организации; 

7. Руководство организацией (задачи и функции руководителя); 

8. Организационная структура. 

Этап 2 Анализ показателей кадрового обеспечения  

В ходе анализа кадрового обеспечения необходимо рассмотреть следующие 

показатели: 

1. Движение кадров за 2014-2016гг.; 

– среднесписочная численность работников,  рассчитывается по формуле (1) 

           (1) 

 

где ССЧЧ   

Списочная численность (ССЧ) – в нее включаются наёмные работники, 

работавшие по трудовому контракту и выполнявшие постоянную, временную 

работу день и более, а также работавшие собственники организации, получающие 

заработную плату; 

12

Ч...ЧЧ
ССЧ 1221

год



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– количество уволенных работников (по собственному желанию, за нарушение 

трудовой дисциплины, по другим причинам); 

– количество принятых работников; 

– число работников, проработавших весь год; 

– коэффициент оборота по выбытию, рассчитывается по формуле (2); 

 

            (2) 

 

– коэффициент оборота по приему, рассчитывается по формуле (3); 

  

             (3) 

 

– коэффициент постоянного состава, рассчитывается по формуле (4); 

 

  (4) 

 

– коэффициент текучести, рассчитывается по формуле (5); 

 

(5) 

 

2. Структура персонала по категориям; 

3. Структура персонала по возрасту; 

4. Структура персонала по стажу работы; 

5. Структура персонала по уровню образования; 

6. Степень удовлетворенности. 

Этап 3 Анализ показателей по направлениям кадровой политики. 

 Для анализа показателей кадровой политики необходимо рассмотреть 

следующие направления деятельности организации: 
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1. Поиск и привлечение персонала (способы набора кандидатов на вакантные 

должности, наличие кадрового резерва); 

2. Отбор кандидатов на работу (способы отбора); 

3. Адаптация персонала (процесс); 

4. Обучение (подготовка кадров, повышение квалификации, переподготовка); 

5. Стимулирование работников (материальное, не материальное); 

6. Программно-техническое обеспечение работника кадровой службы. 

Этап 4 Выявление проблем кадровой политики. 

Для структуризации выявленных проблем необходимо разделить их на 

следующие разделы:  

1) проблемы документационного обеспечения кадровой политики; 

2) проблемы методического обеспечения кадровой политики; 

3) проблемы организационного обеспечения кадровой политики; 

4) проблемы информационно-технологического обеспечения кадровой 

политики. 

Предлагаемая комплексная методика кадровой диагностики включает в себя 

два направления анализа: анализ наличия необходимого нормативно-

методического обеспечения кадрового менеджмента и количественная оценка 

управления персоналом в организации.  

Оценка нормативно-методического обеспечения охватывает документы 

корпоративного уровня, утверждаемых руководителем организации и 

регулирующих стратегические моменты управления персоналом, и 

документацию, регламентирующую организацию отдельных направлений 

управления персоналом. 

 Достичь эффективного управления персоналом возможно лишь при наличии 

необходимого обеспечения (не только нормативно-методического). В рамках 

предлагаемой методики диагностики следует оценить, на сколько кадровые 

задачи и запланированные мероприятия обеспечены средствами, как организована 

система контроля за исполнением принимаемых решений.  
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Выводы по разделу 1 

 

Таким образом, были рассмотрены теоретические основы кадровой политики в 

системе государственной службы. 

Государственная кадровая политика – это стратегия формирования, развития и 

востребованности потенциала государственного управления; комплексный и 

стратегический подход к кадровому обеспечению государственной службы, к 

развитию кадрового потенциала государства; результат управленческой и 

правотворческой деятельности государства как главного субъекта управления. 

Особенностью классификации методов реализации кадровой политики 

является выделение следующих методов: 

– метод правового мониторинга кадровой ситуации; 

– экспериментальный метод реализации кадровой политики; 

– метод правового мониторинга законодательства о государственной 

гражданской службе сопутствующих нормативных правовых актов; 

– метод функциональной оценки.  

Функции кадровой политики в системе государственной службы должны быть 

следующими: 

– отвечать запросам населения и государственного управления; 

– стабилизировать законодательство, регулирующее вопросы работы с 

кадровым потенциалом; 

– оптимизировать штатную численность и структуру;  

– оценивать эффективность и результативность; 

– планировать карьеру;  

– применять объективные кадровые технологии;  

– нормировать функциональную нагрузку; 

– осуществлять мотивацию эффективной служебной деятельности; 

– проводить отбор и ротацию кадров.  
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В ходе реформирования государственной службы внедрен правовой механизм 

апробации и внедрения современных технологий управления, включающих в себя 

новые методы: планирования и финансирования деятельности федеральных 

государственных органов и стимулирования профессиональной служебной 

деятельности гражданских служащих; совершенствования системы подготовки и 

профессионального развития гражданских служащих; достижения иных целей, 

связанных с повышением эффективности и профессиональной служебной 

деятельности. 

На сегодняшний день развитие зарубежного кадрового менеджмента имеет две 

существенные тенденции: 

– повышение интереса к организационным вопросам, к демократизации 

управления, привлечению сотрудников низших чинов (должностей) к 

управленческим функциям; 

– ужесточение требований, предъявляемых к профессионализму служащих 

исполнительной власти. 

Методика анализа кадровой политики в системе государственной службы 

включает следующие этапы: 

Этап 1 Общая характеристика организации; 

Этап 2 Анализ показателей кадрового обеспечения; 

Этап 3 Анализ показателей по направлениям кадровой политики; 

Этап 4 Выявление проблем кадровой политики. 
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2 АНАЛИЗ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ В 786 ТЕРРИТОРИАЛЬНОМ ОТДЕЛЕ 

ЭКСПЛУАТАЦИИ И КОНТРОЛЯ ЗА ОКАЗАНИЕМ УСЛУГ 

МИНИСТЕРСТВА ОБОРОНЫ РФ 

 

2.1 Общая характеристика 786 территориального отдела эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ 

 

786 территориальный отдел эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

Министерства обороны Российской Федерации (далее 786 отдел) предназначен 

для организации эксплуатации объектов военной и социальной инфраструктуры в 

Вооруженных силах на территории Челябинской и Курганской областях. 

786 отдел является органом военного управления и подчиняется начальнику 

Управления эксплуатационного содержания и обеспечения коммунальными 

услугами воинских частей и организаций Центрального военного округа. 

786 отдел в своей деятельности руководствуется Конституцией РФ, 

федеральным конституционным законом, федеральными законами, актами 

Президента РФ, в том числе издаваемыми им как Верховным 

Главнокомандующим Вооруженных Силами РФ, международными договорами 

РФ, нормативными правовыми актами федеральных органов исполнительной 

власти, изданными в пределах их компетенции, правовыми актами Министра 

обороны. 

В процессе своей деятельности 786 отдел взаимодействует с центральными и 

иными органами военного управления, в установленном порядке с федеральными 

органами исполнительной власти, органами государственной власти субъектов 

Российской Федерации, иными государственными органами, органами местного 

самоуправления, общественными объединениями и организациями. 

Основными задачами 786 отдела являются: 
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1) организация и осуществление на закрепленной территории и в пределах 

своей компетенции (в том числе за пределами Российской Федерации) 

деятельности по эксплуатации материально–технической базы: 

2) организация на закрепленной территории деятельности по техническому 

содержанию, обслуживанию материально–технической базы и оптимизация 

расходов на ее содержание, в том числе организации обеспечения воинских 

частей и организации Вооруженных Сил материальными средствами по 

закрепленной Департаментом номенклатуре; 

3) реализация на закрепленной территории государственной программы по 

энергосбережению и повышению энергетической эффективности; 

4) координация деятельности воинских частей и организаций, в том числе 

истребование в установленные сроки необходимых сведений по вопросам 

расквартирования войск (сил) в части эксплуатации материально-технической 

базы и оптимизации содержания материально-технической базы Министерство 

обороны. 

786 отдел осуществляет следующие функции: 

– формирование и ведение реестра получателей услуг по эксплуатационному 

содержанию материально-технической базы и обеспечению потребителей 

Министерство обороны коммунальными услугами; 

– контролирует организацию эксплуатации объектов  военной и социальной 

инфраструктуры; 

– участвует в проведении инвентаризации имущества Министерство обороны; 

– ведет учет эксплуатируемой материально-технической базы; 

– принимает участие в работе межведомственных комиссиях по оценке 

соответствия жилых помещений и многоквартирных домов; 

– контролирует проведение текущего ремонта материально-технической базы; 

– планирует капитальный и текущий ремонт материально-технической базы; 

– осуществляет приемку услуг с подписанием актов оказанных услуг по 

ресурсным и эксплуатационным государственным контрактам; 
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– рассчитывает размер платы за содержание и текущий ремонт жилых 

помещений, материально-технической базы находящейся в собственности 

Министерство обороны; 

– контролирует использование по назначению зданий и сооружений 

Министерство обороны; 

– проводит паспортизацию военных городков; 

– подписывает от лица потребителя актов разграничения балансовой 

принадлежности; 

– формирует и ведет учет электронной базы установленных приборов учеты; 

– формирует энергетические паспорта объектов материально-технической 

базы; 

– контролирует ход проведения отопительного (межотопительного) периода 

на объектах материально-технической базы; 

– контролирует и анализирует запасы топлива на прикотельных складах и 

емкостях; 

– взаимодействует с органами военного управления, специализированными 

сторонними организациями, субъектами Российской федерации и органами 

местного самоуправления при устранении аварийной ситуации в рамках 

полномочий отдела. 

786 отдел возглавляет начальник отдела. Начальник является прямым 

руководителем личного состава отдела и подчиняется начальнику Управления 

эксплуатационного содержания и обеспечения коммунальными услугами 

воинских частей и организаций Центрального военного округа. 

Начальник отдела отвечает за: успешное выполнение задач и функций, 

возложенных на отдел; подготовку, воспитание, трудовую дисциплину и 

морально-психологическое состояние личного состава отдела; внутренний 

порядок; сохранность материальных средств отдела; обеспечение режима 

секретности и организацию делопроизводства в отделе; техническое, 
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материальное, медицинское, финансовое, социально-правовое и бытовое 

обеспечению. 

Начальник 786 отдела: 

– осуществляет руководство деятельностью отдела по выполнению 

возложенных на него задач и функции; 

– представляет в установленном порядке предложения о структуре, штате и 

численности отдела; 

– подписывает в соответствии с законодательством Российской Федерации 

акты выполненных работ (оказанных услуг), приема передачи товара, накладных 

на поставку материальных средств, в порядке установленном в Министерстве 

обороны; 

– представляет интересы Министерство обороны в пределах компетенции по 

занимаемой должности в рамках полномочий отдела; 

– издает приказы и дает указания в переделах своих полномочий, организует и 

проверяет их выполнение; 

– утверждает функции структурных подразделений и должностные 

обязанности непосредственно подчиненных должностных лиц. 

В 786 территориальном отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

применяется линейно-функциональная организационная структура (рисунок 1).  

 

Рисунок 1 – Организационная структура 786 территориального отдела 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ 
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Начальнику отдела непосредственно подчиняются: заместитель начальника, 

документовед, юрисконсульт и экономическая группа. 

В должностные обязанности документоведа входят: ведение основного 

делопроизводства; ведение кадрового делопроизводства. 

В части ведения кадрового делопроизводства, документовед отвечает за: 

– поиск  и первичный отбор кандидатов на вакантную должность; 

– прием на работу сотрудников организации (проверка предоставленных 

документов работника, заключение трудового договора, оформление приказа, 

запись в трудовой книжке); 

– ведение личных дел работников организации; 

– ведение табеля рабочего времени; 

– ведение воинского учета; 

– составление графика отпусков и контроль за его исполнением; 

– подготовка приказов по личному составу организации. 

В должностные обязанности юрисконсульта входят: заключение договоров; 

решение юридических вопросов связанных с деятельностью отдела. 

Экономическая группа отвечает за: достоверность применяемых расценок и 

полученных сумм в актах оказанных услуг; представление актов оказанных услуг 

на утверждение начальнику отдела; представление планируемых расчетов 

лимитно-бюджетных обязательств по ресурсным государственным контрактам 

(договорам) и их соблюдение. 

Заместителю начальника отдела подчиняется инженерный состав организации, 

который распределен на 3 группы по направлениям деятельности: группа по 

контролю учета казарменно-жилищного фонда и паспортизации военных 

городков, группа по контролю технического  обслуживания зданий, текущего и 

капитального ремонта,  группа по контролю технического обслуживания 

инженерных сетей и клининга. 

Группа по контролю учета казарменно-жилищного фонда и паспортизации 

военных городков отвечает за: достоверность учета, казарменно-жилищного 
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фонда, использования по назначению казарменно-жилищного фонда, инженерных 

сетей, сооружений военных городков в паспортах военных городков; 

своевременную передачу необходимой информации сторонним 

специализированным организациям, пользователям (потребителям) и самому 

отделу для обеспечения единого информационного поля, применяемого в 

повседневной работе. 

Группа по контролю технического  обслуживания зданий, текущего и 

капитального ремонта отвечает за: достоверность объемов и качество работ 

технического обслуживания зданий и их текущего ремонта, указанных в актах 

оказанных услуг и актах по форме КС-2; своевременность проведения 

регламентных (осенних, весенних) осмотров и внеплановых осмотров зданий 

казарменно-жилищного фонда, планирование текущего и капитального ремонтов. 

Группа по контролю технического обслуживания инженерных сетей и 

клининга отвечает за: достоверность объемов и качества работ технического 

обслуживания инженерных, электрических сетей; показаний приборов учета, их 

поверку и своевременный ремонт (замену); уборку помещений и наружных 

площадей, указанных в актах оказания услуг.  

 

2.2 Анализ показателей кадрового обеспечения в 786 территориального отдела 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерство обороны РФ 

 

Для анализа показателей кадрового обеспечения 786 отдела рассмотрим 

штатное расписание (таблице 1). 

Таблица 1– Штатное расписание 786 отдела 

№ 

п/п 

Подразделение Должность Количество 

ставок 

1 Руководство Начальник 1 

2 Руководство Заместитель начальника 1 

3 Руководство Документовед 1 

4 Руководство Юрисконсульт 1 

5 Экономическая группа Ведущий экономист 1 

6 Экономическая группа Экономист 1 

7 Экономическая группа Учетчик 1 
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Окончание таблицы 1 

№ 

п/п 

Подразделение Должность Количество 

ставок 

8 Группа по контролю учета 

казарменно-жилищного фонда 

и паспортизации военных 

городков 

Ведущий инженер 1 

9 Группа по контролю учета 

казарменно-жилищного фонда 

и паспортизации военных 

городков 

Инженер 1 

10 Группа по контролю учета 

казарменно-жилищного фонда 

и паспортизации военных 

городков 

Техник 1 

11 Группа по контролю 

технического  обслуживания 

зданий, текущего и 

капитального ремонта 

Ведущий инженер 1 

12 Группа по контролю 

технического  обслуживания 

зданий, текущего и 

капитального ремонта  

Инженер 1 

13 Группа по контролю 

технического  обслуживания 

зданий, текущего и 

капитального ремонта  

Инспектор технического надзора 1 

14 Группа по контролю 

технического  обслуживания 

зданий, текущего и 

капитального ремонта 

Техник 1 

15 Группа по контролю 

технического обслуживания 

инженерных сетей и клининга 

Инженер 1 

16 Группа по контролю 

технического обслуживания 

инженерных сетей и клининга 

Инспектор технического надзора 1 

17 Группа по контролю 

технического обслуживания 

инженерных сетей и клининга 

Техник 1 

 

На сегодняшний день все 17 штатные единицы в 786 отделе заполнены 

полностью.  

Проведем анализ движение кадров в учреждении за период с 2014 по 2016 гг. 

(таблица 2). 
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Таблица 2 – Анализ движения кадров 786 территориального отдела эксплуатации 

 и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ за период 

 2014–2016 гг. 

Показатели 2014 г. 2015 г. 2016 г. Изменение 

1.Среднесписочная численность 

работников, чел. 

12 15 17 5 

2. Количество уволенных, всего, чел. 1 5 6 5 

2.1 по собственному желанию, чел. 1 4 6 5 

2.2 за нарушение трудовой 

дисциплины, чел. 

- 1 - - 

2.3 по другим причинам, чел. - - - - 

3.Количество принятых работников, 

чел. 

4 7 6 2 

4. Число работников, проработавших 

весь год, чел. 

11 10 11 - 

5.Коэффициент оборота по выбытию, 

(стр.2/стр.1) 

0,08 0,33 0,35 0,27 

6. Коэффициент оборота по приему, 

(стр.3/стр.1) 

0,33 0,47 0,35 0,02 

7. Коэффициент постоянного состава, 

(стр.4/стр.1) 

0,91 0,67 0,65 -0,26 

8 . Коэффициент текучести состава, 

% ((стр.2.1- стр.2.2)/стр.1х100) 

8,3 20 35,3 27 

 

Из таблицы 2 видно, что за период с 2014 по 2016 года увеличился 

коэффициент оборота по выбытию с 0,08 до 0,35,  увеличился коэффициент 

оборота по приему с 0,33 до 0,35. Коэффициент постоянного состава уменьшился 

с 0,91 до 0,65. Коэффициент текучести в 2014 году был в пределах нормы 8, 3 % , 

а в 2016 году возрос до 35,3 % , что говорит о высокой текучести кадров, так как 

норма текучести кадров для небольших организаций является менее 12 %. 

Построим диаграмму динамики показателей среднесписочной численности и 

количество работников проработавших весь год в 786 территориальном отделе 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг (рисунок 2).  
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Рисунок 2 – Динамика показателей среднесписочной численности и количество 

работников проработавших весь год за период 2014-2016 гг. 

Рассмотрим структуру работников 786 территориального отдела эксплуатации 

и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ (таблица 3). 

Таблица 3 – Структура персонала 786 территориального отдела эксплуатации и 

 контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ 

Наименование показателя 

Количество 

сотрудников, 

чел. 

% в структуре 

Структура служащих по категориям 

Руководители 2 11,8 

Специалисты 15 88,2 

Структура персонала по возрастному составу 

от 20 до 30 лет 3 17,6 

от 31 до 40 лет 4 23,5 

от 41 до 50 лет 7 41,3 

старше 50 лет 3 17,6 

Структура персонала по стажу работы 

менее 1 года 5 28,5 

от 1 до 3 лет 2 11,7 

более 3 лет 10 59,8 

Структура персонала по уровню образования 

Высшее образование 11 64,7 

Средне-специальное 6 35,3 

Среднее общее образование 0 0 
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Общее количество работников в 786 территориальном отделе эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ составляет 17 человек: из 

них 2 человека имеют руководящую должность, а остальные 15 работников –  

специалисты (рисунок 3).  

 

Рисунок 3 – Структура персонала 786 территориальном отделе эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ по категориям, % 

В 786 отделе работаю в основном сотрудники в возрасте от 41 до 50 лет 

(41,3%), сотрудников от 20 до 30 лет и сотрудников старше 50 лет – 17,6 %, 

сотрудников от 31 до 40 лет – 23,5 %, что говорит о разновозрастном коллективе 

(рисунок 4). 

 

Рисунок 4 – Структура персонала 786 территориального отдела эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг по возрастному составу, % 

11,8% 
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Большая часть сотрудников работают в 786 отделе более 3 лет (59,8 %), от 1 до 

3 лет работают 11,7 %  и 28,5 % работают менее года (рисунок 5). 

 

Рисунок 5 – Структура персонала 786 территориального отдела эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ по стажу, % 

Высшее образование имеют 64,7 % работников, остальные имеют средне-

специальное образование (рисунок 6). 

 

Рисунок 6 – Структура персонала 786 территориального отдела эксплуатации 

и контроля за оказанием услуг по уровню образования, % 

В 786 территориальном отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг в 

соответствии с должностными инструкциями не установлены рамки по возрасту и 

по половой принадлежности. Однако в должностных инструкциях прописаны 

28,5% 

11,7% 
59,8% 

менее 1 года 

от 1 до 3 лет 

более 3 лет 

64,7% 

35,3% 

Высшее образование 

Средне-специальное 
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ограничения в части образования – работник должен иметь высшее или средне-

специальное образование по направлению деятельности либо стаж работы в 

специальности от 1 до 3 лет. 

Важный фактор в кадровой политике является удовлетворенность сотрудников 

системой управления персоналом.  

Среди сотрудников 786 территориального отдела эксплуатации и контроля за 

оказанием услуг был проведен опрос. Работники должны были оценить степень 

своей удовлетворенности по пятибалльной шкале (таблица 4).  

Таблица 4  – Шкала удовлетворенности работников 

Совершенно не 

удовлетворен 
Не удовлетворен 

Скорее не 

удовлетворен, чем 

удовлетворен 

Удовлетворен 
Совершенно 

удовлетворен 

1 2 3 4 5 

  

Для более точной оценки работники были разделены на 4 группы: 

– руководители: начальник отдела, заместитель начальника; 

– ведущие специалисты: ведущий экономист и ведущие инженера; 

– специалисты среднего звена: экономисты и инженера; 

– специалисты младшего звена: техники, инспектора, учетчик, документовед, 

юрисконсульт. 

Итак, в результате анкетирования были получены следующие результаты 

(таблица 5). 

Таблица 5 – Оценка удовлетворенности персонала  

Характеристики работы 

Оценка 

Руководители 
Ведущие 

специалисты 

Специалисты 

среднего 

звена 

Специалисты 

младшего 

звена 

Возможность 

профессионального и 

личностного и роста 

4 4,6 3,8 3,2 

Карьерный рост, 

возможность продвижения 

по службе  

1,5 2 2,2 1,8 
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Окончание таблицы 5 

Характеристики работы 

Оценка 

Руководители 
Ведущие 

специалисты 

Специалисты 

среднего 

звена 

Специалисты 

младшего 

звена 

Интерес к работе, 

разнообразие и содержание 

самой работы, возможность 

самовыражения.  

4,5 3,8 4 3,5 

Режим труда и отдыха, 

график работы. 

4,5 5 4,8 4,5 

Должностной оклад 1 1,8 1,6 1,6 

Премирование, переменная 

часть зарплаты, зависящая 

от результатов работы 

3 3,5 2,4 2,6 

Занимаемая должность в 

организации 

5 5 3,6 2,2 

Возможность работать в 

команде, коммуникация с 

коллегами 

5 4,5 4,8 4,2 

Психологический климат в 

коллективе 

2,5 1,8 1,5 1,8 

Социальный пакет, льготы 3,5 3,8 3,2 3,4 

Стиль и качество  

управления руководителей 

организации 

4,5 3,2 3,1 2,3 

Оснащение рабочего места 5 4,8 4,6 4,2 

Возможности и полномочия 4 4,5 3,2 2,5 

Самостоятельность и 

независимость в работе 

5 2,4 2,5 2,1 

Своевременность и полнота 

информирования 

работников о ситуации в 

отделе, планах. 

5 4,8 3,2 2,3 

Участие в принятии 

управленческих решений 

5 2,3 2,2 1,8 

Престижность работы в 

учреждении 

3,5 4,2 4,4 4,3 

Стабильность и надежность 

работы в учреждении 

2,5 2,2 3,6 3,4 

Средняя оценка 3,83 3,57 3,26 2,87 
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Таким образом, из таблицы видно, что степень удовлетворенности в целом 

выше всего у руководящего состава организации и чем ниже занимаемая 

должность, тем ниже степень удовлетворенности. 

Руководящий состав организации более всего удовлетворены следующими 

факторами: занимаемой должностью, возможностью работать в команде, 

самостоятельностью и независимостью в работе. Сотрудники могут принимать 

самостоятельные решения, имеют хорошие возможности и полномочия для 

реализации своей деятельности. Так же сотрудники удовлетворены 

своевременностью информирования о ситуации в отделе и планах. Однако для 

руководящего состава существует ряд факторов, которыми они не довольны, это: 

стабильность и надежность работы в учреждении и престижностью работы в ней, 

психологическим климатом в коллективе. Руководители совершенно не 

удовлетворенны размером должностного оклада и их не устраивает премиальная 

часть оплаты труда. Так же руководящий состав не устраивает отсутствие 

карьерного роста. 

Говоря о  ведущих специалистах 786 отдела, можно сказать, что наибольшее 

удовлетворение для них вызывают следующие факторы: возможность 

профессионального и личностного и роста, своевременность и полнота 

информирования работников о ситуации в отделе, возможности и полномочия, 

оснащение рабочего места, возможность работать в команде, коммуникация с 

коллегами, возможность профессионального и личностного и роста. В меньшей 

степени ведущие специалисты удовлетворены: стабильностью и надежностью 

работы в учреждении, участием в принятии управленческих решений, 

возможность продвижения по службе, психологическим климатом в коллективе 

Специалисты среднего звена в большей степени удовлетворены: 

престижностью работы в учреждении, оснащением рабочего места,  режим труда 

и отдыха, график работы, возможностью работать в команде. Совершенно не 

удовлетворены инженера и экономист такими факторами как: самостоятельность 

и независимость в работе, участие в принятии управленческих решений, 
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должностным окладом и премией, возможностью продвижения по карьерной 

лестнице, психологическим климатом в коллективе. 

Специалисты младшего звена удовлетворены лишь такими факторами 

удовлетворенности, как: престижностью работы в учреждении, оснащением 

рабочего места, возможностью работы в команде и режимом труда и отдыха. Не 

устраивает работников младшего звена: психологический климат, отсутствие 

возможности принимать участие в управленческих решениях, 

самостоятельностью и независимостью в работе, размер оклада, возможностью 

продвижения по карьерной лестнице. 

В настоящие время в организации нет штатной единицы кадрового работника, 

а обязанности по кадровой работе возложены на докуметоведа организации. 

Докуметовед имеет непрофильное средне-специальное образование, закончила 

курсы «Кадровое делопроизводство», принята на работу в 786 отдел  в 2014 году 

без опыта работы по кадровому направлению деятельности. Данный факт 

отрицательно влияет на формирование грамотной кадровой политики в 

организации.  

 

2.3 Анализ показателей по направлениям кадровой политики в 786 

территориальном отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

Министерства обороны РФ 

 

На сегодняшний день в 786 территориальном отделе эксплуатации и контроля 

за оказанием услуг применяется пассивная кадровая политика. При пассивной 

кадровой политике руководство организацией не имеет выраженной программы 

действий в отношении персонала, а кадровая работа сводится  к ликвидации 

негативных последствий.  В организации отсутствует прогноз кадровых 

потребностей, средств оценки труда и персонала, диагностики кадровой ситуации 

в целом. Руководство работает в режиме экстренного реагирования на 
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возникающие конфликтные ситуации, которые стремится погасить любыми 

средствами, зачастую без попыток понять причины и возможные последствия. 

Ведение кадровой политики в организации выполняет непосредственно 

начальник отдела и его заместитель, а функции по исполнению ее возложены на 

документоведа организации. 

Система кадровой политики 786 территориального отдела эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг включает в себя ряд подсистем, отражающих такие 

направления работы с персоналом как: 

1. Поиск и привлечение персонала; 

2. Отбор кандидатов на работу; 

3. Адаптация персонала; 

4. Обучение; 

5. Стимулирование работников; 

Рассмотрим каждое направление в отдельности: 

1. Поиск и привлечение персонала 

Определение потребности в кадрах в 786 отделе основывается на штатном 

расписании организации, утвержденной при создании организации в 2013 году.  

Набор делится на внешний и внутренний. Источниками внешнего отбора 

являются: объявления в сети Internet и подача заявок в центр занятости населения. 

По степени открытости в 786 отделе проводится открытая кадровая политика, 

которая характеризуется тем, что организация прозрачна для потенциальных 

сотрудников на любом уровне. Организация готова принять любого кандидата на 

вакантную должность, если он обладает соответствующей квалификацией, без 

учета работы в этой организации или родственных ей организациях. 

Набор кадров организации в основном формируется из следующих источников 

(рисунок 8). 
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Рисунок 8 – Структура источников набора кадров в 786 отделе 

Таким образом, в 786 территориальном отделе эксплуатации и контроля за 

оказанием услуг набор работников осуществляется в основном из внешних 

источников.  

Преимущества внешнего набора состоят в том, что в организацию 

вовлекаются новые люди, приносящие с собой новые идеи, создаются 

возможности для более активного организационного развития. 

Преимущества внутреннего набора состоят в том, что работодатель тратим 

меньше времени и средств на обучение и адаптацию нового сотрудника. Также 

внутренний набор является хорошей мотивацией для персонала работающего в 

данной организации.  

2. Отбор кандидатов на работу. 

Разработка требований к вакантному рабочему месту основывается на 

должностных инструкциях, а именно на таких факторах как: образование, стаж 

работы по направлению деятельности (таблица 6). 

Таблица 6 – Требования к уровню квалификации для вновь принимаемых  

работников в 786 отдел 

№ 

п/п 

Должность Требования к занимаемой должности 

1 Начальник Высшее профильное образование, опыт работы в 

руководящей должности не менее 5 лет 

2 Заместитель начальника Высшее профильное образование, опыт работы в 

руководящей должности не менее 5 лет 

3 Документовед Средне-специальное образование или  опыт работы 

по направлению 1 год 

4 Юрисконсульт Высшее профильное образование, опыт работы по 

направлению от 3 лет 

60% 
15% 

25% 

Сеть Internet 

Центр 
занятости 
населения 

Внутренние 
источники 
набора 
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Окончание таблицы 6 

№ 

п/п 

Должность Требования к занимаемой должности 

5 Ведущий экономист Высшее профильное образование, опыт работы по 

направлению от 3 лет 

6 Экономист Средне-специальное образование или опыт работы 

по направлению 1 год 

7 Учетчик Средне-специальное образование или  опыт работы 

по направлению 1 год 

8 Ведущий инженер Высшее профильное образование, опыт работы по 

направлению от 3 лет 

9 Инженер Средне-специальное образование или опыт работы 

по направлению 1 год 

13 Инспектор технического 

надзора 

Высшее профильное образование, опыт работы по 

направлению от 3 лет 

14 Техник Средне-специальное образование или опыт работы 

по направлению 1 год 

  

Отбор персонала проводится в 6 этапов: 

– поиск претендентов; 

– сбор предварительной информации от кандидатов; 

– проверка полученной информации от кандидатов; 

– собеседование с начальником 786 отдела; 

– принятие решения о приеме на работу. 

Таким образом,  в организации при приеме на работу оцениваются только 

профессиональные качества работника, не разработана система оценки кандидата 

на вакантную должность, при которых бы оценивались личностные качества 

кандидата. 

3. Адаптация персонала 

Адаптация вновь принятого или переведенного на новую должность работника 

проходит в течение испытательного срока.  Испытательный срок в 786 отделе  

территориальном эксплуатации и контроля за оказанием услуг длится 3 месяца. 

После успешного прохождения работником испытательного срока можно считать, 

что все этапы отбора завершены. В процессе испытательного срока 

непосредственный руководитель работника должен помочь работнику освоить 
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новую работу и вписаться в трудовой коллектив, так как, в противном случае, это 

может свести на нет все усилия специалиста по подбору персонала, потому что 

работник, так и не адаптировавшись к новым для него условиям, может 

уволиться. В свою очередь, руководитель должен максимально объективно и в 

максимально короткие сроки оценить пригодность нового работника, и, в случае 

необходимости, принять решение об его увольнении. 

4. Обучение 

В организации существую следующие методы обучения персонала: 

 – обучение на рабочем месте, такое как:  

1) Производственный инструктаж, направленный на информирование 

работника, введение его в должность, адаптацию на рабочем месте; 

2) Использование работников в качестве стажеров – обучение на основе 

ознакомления с проблемами более высокого и качественно иного порядка, 

участие в их решении с принятием на себя доли ответственности. 

3) Работа в проектных группах – участие в решении масштабных, 

ограниченных в сроках задач. 

 – обучение вне рабочего места, такое как: 

1) Чтение лекций  - пассивный метод обучения. 

2) Программированные курсы обучения, предполагающие сочетание 

теоретической и практической подготовки. 

5. Стимулирование работников 

Действующая в 786 отделе система материального стимулирования включает в 

себя следующие элементы: формы и системы оплаты труда. Для всех работников 

применяется повременно-премиальная система оплаты труда. 

Должностные оклады специалистов, руководителей устанавливаются в 

размерах не менее суммы оклада, установленного Правительством РФ, также 

индексируются в зависимости от роста цен в соответствии с решением 

Министерства РФ по социальной политике. 
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Заработной плата выплачивается один раз в месяц, с возможностью выплаты 

внеплановых авансов. 

Трудовым договором также предусмотрена оплата отпускных, больничных 

листов и другие выплаты в соответствии с ТК РФ. 

Оплата труда  в 786 территориальном отделе эксплуатации и контроля за 

оказанием услуг Министерства обороны РФ производится сторонней 

специализированной организацией Федеральным казенным учреждением 

«Отделом федерального обеспечения по Челябинской, Тюменской и Курганской 

областях». 

Документом, регламентирующим размер оплаты труда (оклада), является 

штатное расписание (таблица 7). 

Таблица 7 – Размер окладов в 786 территориальном отделе эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ 

№ п\п Должность Оклад, руб. 

1 Начальник отдела 11950 

2 Заместитель начальника отдела 10250 

3 Ведущий инженер 8630 

4 Инженер 7250 

5 Юрисконсульт 7250 

6 Ведущий экономист 9010 

7 Экономист 7870 

8 Инспектор технического надзора 7250 

9 Техник 6300 

10 Учетчик 6090 

11 Документовед 6600 

 

Премиальная система оплаты труда предполагает выплату премии работнику 

на основании заранее установленных конкретных показателей и условий 

премирования, обусловленных положением о премировании.  

В 786 отделе установлены выплаты стимулирующего характера: ежемесячна 

выплата за результаты работы работника, ежегодная выплата за результаты 

работы всего отдела и ежемесячная выплата за выслугу лет. 

Ежемесячная премия за результаты работы выплачивается работнику в 

размере 25% от основного оклада за выполнение всех требований, определенных 
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должностными инструкциями. За допущенные упущения (по результатам 

контрольных проверок) уровень оплаты премиальной части понижается до 5%. 

Ежегодная выплата за результаты работы всего отдела производится в размере 

до 2 окладов работника и начисляется по результатам работы 786 отдела за год.  

Ежемесячная выплата за выслугу лет выплачивается работнику на основании 

Приказа Министра обороны Российской Федерации от 5 августа 2008 г. № 255.  

В стаж работы, за который выплачивается процентная надбавка, включается 

все время работы в бюджетных учреждениях Министерства обороны, в том числе 

в федеральных государственных унитарных предприятиях и федеральных 

государственных учреждениях (в том числе автономных) Министерства обороны, 

и в воинских частях независимо от причин увольнения и длительности перерывов 

в работе (таблица 8). 

Таблица 8 – Размер надбавки за выслугу лет  

Стаж работы, лет % от оклада 

от 1 до 3 5 

от 2 до 3 10 

от 3 до 5 15 

от 5 до 10 20 

от 10 до 15 30 

Более 15 40 

 

Также в организации ежемесячно работникам выплачивается Уральский 

районный коэффициент, согласно ст. 315 Трудового кодекса Российской 

федерации, в размере 15 процентов к заработной плате. 

Проведем анализ заработной платы работников 786 отдела за 2016 год 

(таблица 9). 

Таблица 9 – Анализ оплаты труда и средней заработной платы персонала 786 

отдела за 2016 год 

Наименование показателя Показатель 

Среднесписочная численность работников, чел. 17 

Фонд оплаты труда, тыс. руб. 164,287 

Средняя заработная плата в 786 отделе, тыс. руб./мес. 9,664 

Средняя заработная плата по Челябинской области, тыс. руб./мес. 29,325 
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Из таблицы видно, что средняя заработная плата в 786 отделе почти в 3 раза 

меньше чем средняя заработная плата по Челябинской области. 

В связи с тем, что размер оплаты труда, в значительной части зависит от стажа 

работы в структурах Министерства обороны, в 786 отделе территориальном 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг работает около 80 процентов 

работников которые являются военными пенсионерами в отставке либо 

работавшие ранее в организациях Министерства обороны. 

Для стимулирования работников и повышения эффективности труда 

руководством 786 отдела используется так же нематериальная система 

мотивации.  

Методы нематериальной мотивации могут применяться к конкретному 

сотруднику либо реализовываться безадресно.  

К адресной нематериальной мотивации применяемой в 786 отделе относится, в 

частности, поздравление сотрудников с днем рождения от руководства и членов 

коллектива. Это могут быть различные формы поощрения в виде подарков по 

важному поводу, такие как юбилей работника или вступление в брак и 

материальная помощь в случаях тяжелой болезни или смерти родственников 

сотрудника.  

К адресной мотивации, применяемой в 786 отделе, относится также словесное 

поощрение работника за качественно выполненную работу. Положительная 

оценка работы, прозвучавшая от руководителя, позитивно отражается на 

лояльности и общем рабочем настрое работника. Поощрение может быть 

высказано как при личной беседе, так и на общем собрании. 

К методам нематериальной мотивации, применяемым в учреждении, так же 

относятся создание хороших условий труда для работников: регулярное 

обновление компьютерного оборудования и оргтехники, создание удобных 

рабочих мест для персонала, установление современных систем вентиляции и 

кондиционирования.  

6. Программно-техническое обеспечение 
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Докуметовед в 786 отделе обеспечен программным оборудованием, а именно 

установлены следующие программы: 

– Microsoft Office; 

– 1С Предприятие.8; 

– Система «Гарант»; 

– Имеется свободный доступ в интернет. 

 

2.4 Проблемы кадровой политики в 786 территориальном отделе эксплуатации 

и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ 

 

В ходе проведения анализа кадровой политики в 786 территориальном отделе 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ были 

выявлены следующие проблемы: 

1) проблемы документационного обеспечения кадровой политики: 

В 786 территориальном отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

отсутствуют локальные нормативный документ – Положение об аттестации 

персонала. 

2) проблемы методического обеспечения кадровой политики: 

  – В организации не разработана методика оценки кандидата на вакантную 

должность, при которой бы оценивались личностные качества кандидата.  

Данная методика необходима для:  выявления среди кандидатов лиц с нервно-

психической неустойчивостью, склонных к проявлению конфликтности, 

неадекватным поступкам или со сниженными функциональными 

приспособительными возможностями организма и психики к работе в стрессовых 

и напряженных условиях; для оценки психологической готовности кандидатов к 

профессиональной служебной деятельности, наличия соответствующих 

профессиональных интересов и склонностей; выявлению особенностей 

мотивации кандидатов к профессиональной служебной деятельности и степени 

соответствия их мотивационно-потребностной сферы и установок специфике 
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деятельности и задачам, выполняемым органами исполнительной 

государственной власти; оценка профессионально-личностного хорактера, а 

также управленческого потенциала кандидатов, необходимого для решения 

актуальных и перспективных задач и позволяющего сделать благоприятный 

прогноз об устойчивом профессиональном и личностном развитии. 

 – В исследуемой организации не разработана методика аттестации персонала. 

Аттестация персонала оценивает результаты трудовой деятельности 

специалиста, показывает уровень профессиональной подготовки и соответствия 

занимаемой должности. В соответствии с выявленными результатами, 

составляется дальнейшая перспектива его работы. Определяется 

коммуникабельность работника и способы его мотивации. Улучшается работа 

кадровой службы в части управления персоналом. Определяются работники, 

которых необходимо перевести на более низкую должность или уволить. 

Улучшается микроклимат организации. 

Проведение аттестации выгодно как учреждению, так и самим сотрудникам. 

Работодатель проанализирует кадровый состав, что позволит увеличить 

производительность труда, а работник откроет начальству свои лучшие 

профессиональные качества, что поспособствует его продвижению по службе. 

Задачи аттестации: 

– мотивировать на более качественное выполнение трудовых обязательств; 

– выявить круг лиц, нуждающихся в повышении или понижении в должности; 

– выявить профессиональный уровень сотрудников; 

– поощрить выдающихся работников; 

– определить уровень заработной платы работников. 

3) проблемы организационного обеспечения кадровой политики: 

В 786 отделе отсутствует внутренний кадровый резерв, что приводит к 

недовольству работников организации, так как почти отсутствует перспектива 

карьерного роста. 
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Преимуществом создания кадрового резерва является обеспечение текущей, 

краткосрочной и среднесрочной потребности организации в работниках для 

замещения должностей, существенно сокращается сроки и затраты на закрытие 

вакансий, систематизируется развитие персонала. Следовательно более 

эффективным является развитие трудовой карьеры, осуществляемой на плановой 

основе. Если организация не способна сформировать действенный кадровый 

резерв из числа своих работников, то это является признаком ее слабости и 

неэффективности стратегии развития персонала. 

4) проблемы информационно-технологического обеспечения кадровой 

политики: 

В организации отсутствует система электронного документооборота, что 

приводит к низкой исполнительности работников кадрового обеспечения, а 

именно: к снижение оперативности выполнения работ, к низкой и постоянно 

снижающейся оперативности выполнения решений, к проблеме в нахождении 

виновных, нарушающих исполнительскую дисциплину, к несвоевременному 

ознакомлению персонала с нормативно-правовой и руководящей документацией 

организации. 

Все вышеуказанные проблемы организации  кадровой политики  786 отдела 

привели к высокому показателю текучести кадров, а именно 35,3 %. 

 

Выводы по разделу 2 

 

Таким образом, в работе был проведен анализ кадровой политики 786 

территориального отдела эксплуатации и контроля за оказанием услуг МОРФ. 

786 территориальный отдел эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

Министерства обороны Российской Федерации предназначен для организации 

эксплуатации объектов военной и социальной инфраструктуры в Вооруженных 

силах на территории Челябинской и Курганской областях. 
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В 786 отделе применяется линейно-функциональная организационная 

структура. 

На сегодняшний день все 17 штатные единицы в 786 отделе заполнены 

полностью. За период с 2014 г. по 2016 г. коэффициент постоянного состава 

уменьшился с 0,91 до 0,65, а коэффициент текучести за последние 3 года вырос с 

8,3 % до 35,3 % , что говорит о высокой текучести кадров. 

В 786 отдела территориального эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

Министерство обороны РФ 2 руководителя и 15 специалистов. Работают в 

основном сотрудники в возрасте от 41 до 50 лет (41,3 %). Большая часть 

сотрудников работают в 786 отделе более 3 лет (59,8 %). Высшее образование 

имеют 64,7 % работников, остальные имеют средне-специальное образование. В 

большей степени работники организации неудовлетворенны отсутствием 

карьерного роста. 

На сегодняшний день в 786  территориальном отделе эксплуатации и контроля 

за оказанием услуг применяется пассивная кадровая политика. 

Система кадровой политики 786 территориального отдела эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг включает в себя ряд подсистем, отражающих такие 

направления работы с персоналом как: 

1. Поиск и привлечение персонала 

Определение потребности в кадрах в 786 отделе основывается на штатном 

расписании организации, утвержденной при создании организации в 2013 году.  

Набор делится на внешний и внутренний. По степени открытости в 786 отделе 

проводится открытая кадровая политика. 

2. Отбор кандидатов на работу. 

Разработка требований к вакантному рабочему месту основывается на 

должностных инструкциях, а именно на таких факторах как: образование, стаж 

работы по направлению деятельности. 

3. Адаптация персонала 
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Адаптация вновь принятого или переведенного на новую должность работника 

проходит в течение испытательного срока.  Испытательный срок в 786  

территориальном отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг длится 3 

месяца. 

4. Обучение 

В организации существую следующие методы обучения персонала:  обучение 

на рабочем месте, обучение вне рабочего места. 

5. Стимулирование работников 

В 786 отделе действует как система материального стимулирования так и не 

материального. Для всех категорий работников применяется повременно-

премиальная система оплаты труда. 

6. Программно-техническое обеспечение 

Докуметовед в 786 отделе обеспечен программным оборудованием, а именно 

установлены следующие программы: 

– Microsoft Office; 

– 1С Предприятие.8; 

– Система «Гарант»; 

– Имеется свободный доступ в интернет. 

Проблемы кадровой политики в 786 территориального отдела эксплуатации и 

контроля за оказанием услуг: 

1. В 786 отделе отсутствует локально-нормативный документ – Положение об 

аттестации персонала; 

2. В организации не разработана методика оценки кандидата при отборе на 

вакантную должность, при которой бы оценивались личностные качества 

кандидата; 

3. В организации не разработана методика аттестации персонала; 

4. Отсутствует внутренний кадровый резерв; 

5. В организации отсутствует система электронного документооборота; 

6. Высокий показатель текучести кадров.  
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3 РАЗРАБОТКА РЕКОМЕНДАЦИЙ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 

КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ В 786 ТЕРРИТОРИАЛЬНОМ ОТДЕЛЕ 

ЭКСПЛУАТАЦИИ И КОНТРОЛЯ ЗА ОКАЗАНИЕМ УСЛУГ 

МИНИСТЕРСТВА ОБОРОНЫ РФ 

 

3.1 Рекомендации по совершенствованию кадровой политики в 786 

территориальном отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

Министерства обороны РФ 

 

Для снижения показателя текучести кадров в 786 территориальном отделе 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ 

необходимо усовершенствовать кадровую политику организации. В связи с этим 

проведем следующие мероприятия: 

1. Составим методику аттестации персонала и разработаем положение об 

аттестации персонала; 

2. Составим методику отбора персонала на вакантную должность; 

3. Организуем формирование внутреннего кадрового резерва; 

4. Установка программного обеспечения 1С: Документооборот.  

Методика аттестации персонала. 

В соответствии с утвержденным приказом о проведении аттестации 

документовед разрабатывает график проведения аттестации.  

В ходе разработки графика проведения аттестации документовед совместно с 

руководителями соответствующих направлений: 

– определяют перечень работников, подлежащих аттестации; 

– планируют даты заседаний аттестационной  комиссии; 

– подготавливают оценочный лист (приложение А), включающий блок 

вопросов по оцениваемым категориям работникам. 

Блоки вопросов по каждой категории работников разрабатываются 

руководителями соответствующих направлений, и передаются документоведу для 
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включения в оценочный лист. 

График проведения аттестации утверждается начальником 786 отдела. 

Работники, подлежащие аттестации, должны быть ознакомлены с приказом на 

проведение аттестации и графиком ее проведения под роспись не менее чем за 1 

(один) месяц до начала проведения оценочных мероприятий. 

Руководитель структурного подразделения в течение пяти рабочих дней, после 

получения оценочного листа организует его заполнение работниками. 

Заполненный оценочный лист за подписью руководителя структурного 

подразделения и оцениваемого работника передается документоведу в сроки, 

указанные в графике проведения аттестации. 

Подготовкой и представлением пакета документов на аттестуемых работников 

членам аттестационной комиссии занимается секретарь оценочной комиссии. 

Пакет документов на аттестуемых работников должен включать: 

– оценочный лист; 

– копию должностной инструкции работника. 

В ходе заседания члены аттестационной комиссии: 

– рассматривают представленный пакет документов на оцениваемого 

работника; 

– выслушивают мнение непосредственного руководителя об оцениваемом 

работнике; 

– выслушивают мнение лиц, приглашенных на заседание оценочной комиссии 

(при наличии); 

– оценивают профессионально важные качества оцениваемого работника, 

знание и выполнение им должностной инструкции; 

– при наличии рекомендаций определяют и фиксируют их по оцениваемому 

работнику в оценочном листе; 

– дают общую оценку работнику путем открытого голосования, которую 

фиксируют в протоколе заседания аттестационной комиссии; 

– знакомят оцениваемого работника под роспись с результатами оценочного 
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листа и рекомендациями; 

– визируют оценочный лист и протокол заседания аттестационной комиссии. 

Решение по результатам проведения аттестации принимается начальников 786 

отдела с учетом оценок и рекомендаций аттестационной комиссии не позднее 

двух месяцев с даты проведения аттестации работника. 

Решение начальника 786 отдела по результатам проведения оценки 

оформляется в виде приказа. 

При составлении локально-нормативного акта в области управления 

персоналом 786 отдела  «Положения об аттестации персонала» необходимо 

определить порядок выполнения и содержание работ при реализации 

мероприятий по аттестации персонала: 

1. Определить цели и задачи аттестации, такие как: 

– рациональная расстановка и эффективное использование персонала; 

– стимулирование труда работников; 

– выявление потребности в обучении персонала; 

– формирование резерва и определение эффективности его подготовки; 

– определение актуальной и будущей количественной и качественной 

потребности в персонале; 

 – оценка эффективности отбора персонала; 

 – улучшение качественного состава персонала; 

 – определение квалификации персонала и его использование в соответствии 

со специализацией. 

2. Определить принципы аттестации персонала, такие как: 

– объективность и непредвзятость при принятии решения в отношении 

оцениваемых работников; 

 – коллегиальность принимаемых решений в отношении оцениваемых 

работников; 

 – единство требований для всех оцениваемых работников на равных 

должностях; 
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 – обратная связь с оцениваемыми работниками по результатам проведения 

аттестации. 

3. Определить условия проведения аттестации, такие как: 

 – оценка персонала может проводиться как по отношению ко всем 

работникам, так и по отдельным категориям работников в соответствии с 

приказом начальника о проведении аттестации, который доводится до сведения 

оцениваемых работников за 1 (один) месяц до начала оценочных мероприятий; 

 – внеплановая аттестация персонала проводится в соответствии с отдельным 

приказом начальника, по инициативе работника, по решению директора, 

заместителя директора; 

 – внеплановая аттестация может проводиться в следующих случаях: наличие 

существенных упущений или просчетов в работе или же совершения работником 

дисциплинарного проступка, суть которого заключается в ненадлежащем, 

некачественном исполнении должностных обязанностей; проведение оценочных 

мероприятий в отношении работника, не проходившего аттестацию. 

5. Определить порядок проведения аттестации по представленной выше 

методике. 

Методика отбора персонала на вакантную должность. 

В организации существует методика оценки кандидата на основе 

собеседования, которая не приводит к положительным результатам, так как не 

оценивает личностные качества соискателя. 

В связи с этим предлагается применение группового интервью. 

В отличие от собеседования при интервью кандидату задают заранее 

определенные вопросы, то есть интервью представляет собой 

стандартизированное собеседование по заранее подготовленным вопросам. 

Интервьюирование, как и другие методы опроса, представляет собой своего 

рода технологию, включающую в себя следующие этапы: 

– подготовка интервью, включая его общую и конкретную части вопросов; 
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– собственно интервью, включая его начало (расположение собеседника к 

ответам, снятие недоверия), основную часть (выявление ключевых моментов) и 

завершение (верификация ключевых ответов); 

 – обработка результатов. 

Преимущества метода интервью заключаются в следующем: 

– дает возможность (в отличие от анкеты или теста) уточнять вопросы в случае  

непонимания их сути опрашиваемым; 

– помогает наладить контакт с опрашиваемым и обеспечить высокую степень 

доверительности путем создания доброжелательной обстановки; 

– допускает возможность дистанционного применения; 

– дает достаточно полную информацию в заданном интервьюером объеме. 

В ходе группового интервью с соискателем общаются несколько 

интервьюеров. Такое интервью создает максимально напряженную ситуацию для 

интервьюируемого, в следствии чего позволяет оценить его психологические 

качества (выдержанность, стрессоустойчивость, коммуникабельность). 

Необходимость в проведении группового интервью возникает, потому как 

вакантные должности подразумевают наличие узкоспециальных знаний, которые 

сотрудник кадровой службы или члены конкурсной комиссии оценить не могут. 

Чтобы удостовериться в том, что соискатель обладает необходимыми знаниями, 

необходимо приглашать представителей структурного подразделения, в котором 

открыта вакансия. Кроме того, групповое собеседование позволит оценить не 

только профессиональные, но и личные качества соискателя. 

При планировании интервью необходимо четко распределить роли между 

интервьюерами. Целесообразно назначить одного из них ведущим, остальные 

будут вступать в разговор по мере необходимости, чтобы задать дополнительные 

вопросы. 

Интервьюер должен обладать следующими качествами: 

– владением методики проведения интервью; 



59 
 

– индивидуальными способностями (способностью вызвать психологический 

эффект и воспользоваться им для получения более полной информации); 

– социологической подготовкой и подготовкой в той предметной области, 

которая исследуется с применением интервью. 

Задача проведения интервью – получение информации о профессиональных 

целях, организаторских способностях, ценностных ориентациях, 

коммуникативных и личностных качествах кандидата. 

Интервью помогает прояснить: 

– ориентацию на профессиональный рост и продвижение по службе; 

– реальность целей, которые ставит перед собой кандидат на замещение 

вакантной должности гражданской службы; 

– оценку кандидатом собственных достижений и неудач; 

– круг общих интересов. 

Этапы интервью: 

Этап № 1. Подготовительный 

Подготовка вопросов. Подготовка оценочных бланков для заполнения во 

время собеседования. 

 Этап № 2. Установка контакта 

Приветствие соискателя на вакантную должность, представление его 

конкурсной комиссии. Благодарность за участие. Обеспечение доверия путем 

создания доброжелательной обстановки и расположения претендента к 

интервьюеру.  

Этап № 3. Информационный (на усмотрение конкурсной комиссии) 

Уточнение сведений, содержащихся в представленных гражданином 

документах: семейное положение, место жительства и др. Возможны следующие 

вопросы: 

 – Специализация образования (тема дипломной или исследовательской 

работы, выполненной во время учебы)? 
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 – Какие дополнительные квалификации Вы имеете (курсы повышения 

квалификации, стажировки, семинары, сертификаты, гранты)? 

 – Ваши дальнейшие образовательные планы?  

Этап № 4. Собственно интервью 

Вопросы оценочного интервью можно разбить по темам: 

– профессиональные знания и умения; 

– ориентированность на качество и результат; 

– коммуникативные навыки; 

– мотивация для занятия искомой должности. 

Этап № 5. Завершение интервью 

Короткое резюме, указание последующих действий кандидата, благодарность 

за беседу. 

Формирование кадрового резерва. 

Создание группы резерва обеспечит преемственность в управлении, повысит 

уровень готовности сотрудников к изменениям в организации, их мотивацию и 

лояльность, что приведет к снижению уровня текучести кадров и общей кадровой 

стабилизации. Наличие кадрового резерва позволяет значительно сэкономить 

финансовые и временные ресурсы при подборе, обучении и адаптации ключевых 

сотрудников, что также немаловажно. 

До начала формирования кадрового резерва разрабатывается список базовых 

должностей для каждой резервируемой вакансии. Соответствие кандидата 

требованиям базовой должности может являться отдельным критерием отбора. 

Также необходимо сразу определить максимальное число включаемых в резерв 

кандидатов на каждую резервируемую вакансию. 

Критерии отбора в кадровый резерв могут быть следующими: 

– Возраст. Рекомендуемый возраст сотрудников, рассматриваемых в качестве 

кандидатов на руководящую должность среднего звена, – 25-35 лет. Это 

обусловлено уровнем профессионального, жизненного опыта, наличием высшего 

образования. Отмечаются, что именно в таком возрасте сотрудник начинает 
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задумываться не просто о профессиональном становлении, а о личной 

самореализации,  долгосрочных карьерных планах. Таким образом, зачисление в 

кадровый резерв может стать стимулом к профессиональному развитию и 

повысить мотивацию на работу;  

– Образование. Данный критерий характеризует возможный уровень и 

специфику образования кандидата;  

– Результаты профессиональной деятельности. Кандидат на включение в 

кадровый резерв должен успешно выполнять свои обязанности на занимаемой 

должности, показывать стабильные результаты, иначе его зачисление в резерв 

будет носить формальный характер и демотивировать других работников; 

– Стремление кандидата к самосовершенствованию, развитию своей карьеры – 

самый важный критерий отбора. Отсутствие желания и профессиональная 

ограниченность могут стать препятствиями для включения в кадровый резерв, 

несмотря на соответствие кандидата требованиям резервируемой должности по 

другим критериям. 

Процесс формирования кадрового резерва 

1. Выдвижение кандидатов на основании принципов и критериев 

формирования. Ответственными за выдвижение кандидатов являются их 

непосредственные руководители, сотрудник службы персонала также участвует в 

этом процессе. Лучший вариант – когда за выдвижение сотрудников в кадровый 

резерв несет ответственность непосредственный руководитель, т. к. именно он 

может наиболее адекватно оценить потенциал сотрудника. 

2. Формирование общих списков кандидатов для кадрового резерва. Списки 

формируются сотрудником службы персонала на основании представлений 

линейных менеджеров. 

3. Диагностические мероприятия с целью определения потенциальных 

возможностей кандидатов для резерва, лидерских качеств, индивидуальных 

особенностей, психологических, уровня мотивации и лояльности, а также 

отношения к зачислению в кадровый резерв. Для этой цели могут применяться 
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различные методы. Самыми эффективными является интервью. По итогам 

данных мероприятий составляются личностно-психологические характеристики, 

прогнозы и рекомендации.  

4. Формирование итоговых списков сотрудников, зачисленных в кадровый 

резерв, с точным указанием резервируемой должности. 

5. Утверждение списков приказом руководителя организации.  

После определения и утверждения процесса формирования необходимо 

продумать основные принципы и систему работы с кадровым резервом. 

Основные задачи, решаемые в процессе подготовки резервистов: 

1. Получение необходимых знаний, умений и навыков, необходимых для 

выполнения предполагаемых функций; 

2. Получение практического опыта применения знаний, умений, навыков в 

реальных условиях (замещение руководителя во время отпуска, стажировка); 

3. Развитие необходимых качеств для работы на резервируемой должности; 

4. Укрепление положительного имиджа резервистов; 

5. Повышение статуса резервистов в компании. 

Установка программного обеспечения 1С: Документооборот. 

В г. Челябинске стоимость программы 1С: Документооборот составляет 36000 

рублей. 

Установка программного обеспечения приведет к следующим положительным 

результатам: 

1. Все документы будут храниться в едином электронном архиве. Время на 

поиск нужного документа будет значительно сокращено; 

2. Исключена потеря документов; 

3. Повысится уровень исполнительской дисциплины; 

4. Задачи, связанные с обработкой документов, будут исполняться в срок; 

5. Автоматизация ключевых бизнес процессов; 

6. Упростятся процессы: рассмотрения, согласования, утверждения, 

регистрация и ознакомления с документами. 
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Программа 1С: Документооборот выполняет следующие функции и процессы: 

В части договорной работы: 

– Подготовка договора. 

– Согласование договора. 

– Учет сопроводительных текстов. 

– Учет срока действия. 

– Контроль возврата экземпляров. 

– Исполнение обязательств. 

– Расторжение. 

1С:Документооборот: 

– продлевает договоры при необходимости; 

– отслеживает передачу текста контрагенту на подпись; 

– контролирует сроки договоров и этапов. 

Управление документами: 

– Учет поступающей корреспонденции от организаций и обращений от 

физических лиц. 

– Учет исходящих писем, как ответных, так и инициативных. 

– Учет организационно-распорядительных, информационно-справочных и 

других внутренних документов. 

– Повседневная работа с обычными файлами. 

– Шаблоны приказов, актов и других файлов. 

– Более 70 реквизитов в учетной карточке. 

– Сканирование и штрихкодирование. 

– Объединение текстов в комплекты. 

– Хранение и сравнение версий файлов. 

– Контроль исполнительской дисциплины. 

Бизнес процессы: 

– Согласование. 

– Утверждение. 
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– Регистрация. 

– Рассмотрение. 

– Исполнение. 

– Ознакомление. 

– Приглашение. 

– Составной процесс. 

– Комплексный процесс 

– Для каждого процесса - своя схема работы, которая легко настраивается под 

специфику предприятия. 

– Автоматизация сложной обработки документов для любой задачи 

управления–комплексный процесс. 

– Произвольный порядок выполнения этапов, использование условий. 

– Электронная подпись (ЭП) для виз согласования, утверждения и резолюций 

руководителя. 

Почта: 

– Автоматическая обработка почты 

– Хранение истории переписки 

– Привязка писем к документам 

– Выполнение задач по почте 

– Отзыв и перенаправление писем 

– Общая адресная книга с фото 

– Быстрый поиск писем 

Постановка и контроль задач: 

– Учет, контроль и анализ сроков, циклов, успешности исполнения. 

– Ролевая маршрутизация 

– Делегирование задач 

– Перенаправление задач другим сотрудникам 

– Учет и контроль переноса сроков 

– Учет принятия задач к исполнению 
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– Настройка составных процессов без программирования 

– Автозапуск процессов по событиям 

Учет и управление проектами. 

– Планирование проектов. 

– Формирование команды проекта. 

– План проекта в виде списка задач и диаграммы Ганта. 

– Соблюдение процедур управления проектам. 

– Коммуникации участников в проекте. 

– Контроль исполнения проектных задач. 

– Управление проектом по контрольным точкам. 

– Учет трудозатрат в разрезе проектов. 

– Учет всех данных в разрезе проектов (например, документов, процессов, 

задач). 

– Формирование отчетности по проектам. 

Мероприятия: 

– От подготовки и до анализа эффективности проведения мероприятия и 

исполнения принятых решений: 

– Внешние и внутренние мероприятия. 

– Протокольные мероприятия (совещания, заседания, советы директоров). 

– Формирование программы и протокола. 

– Принятие решений и их своевременное выполнение 

 

3.2 Оценка эффективности мероприятий 

 

Проведем оценку эффективности предложенных мероприятий по улучшению 

кадровой политики в 786 территориальном отделе эксплуатации и контроля за 

оказанием услуг по показателю текучесть кадров.  

Для этого проведем анализ уровня текучести до усовершенствования кадровой 

политики  и после в Министерстве сельского хозяйства Челябинской области. 
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Министерство сельского хозяйства Челябинской области является органом 

исполнительной власти Челябинской области. 

Основной задачей Министерства является реализация единой государственной 

политики по функционированию агропромышленного комплекса Челябинской 

области, развитию сельских территорий и обеспечению населения Челябинской 

области качественным продовольствием. 

В 2014 году в Министерстве были проведены мероприятия по улучшению 

кадровой политики в части организации отбора кадров на замещение вакантных 

должностей и проведения аттестации персонала, что привело к уменьшению 

коэффициента текучести кадров (таблица 10). 

Таблица 10 – Динамика движения кадров Министерства сельского хозяйства 

Челябинской области до совершенствования кадровой политики и 

после. 

Показатели 

До 

совершенствования 

КП (2014г.) 

После 

совершенствования 

КП (2015г.) 

Изменение 

1.Среднесписочная 

численность работников, чел. 

214 214 0 

2. Количество уволенных, 

всего, чел. 

52 15 -24 

2.1 по собственному желанию, 

чел. 

43 10 -30 

3.Количество принятых 

работников, чел. 

36 28 -8 

4. Число работников, 

проработавших весь год, чел. 

170 198 28 

5.Коэффициент оборота по 

выбытию, (стр.2/стр.1) 

0,24 0,07 -0,17 

6. Коэффициент оборота по 

приему, (стр.3/стр.1) 

0,16 0,13 -0,03 

7. Коэффициент постоянного 

состава, (стр.4/стр.1) 

0,79 0,93 0,19 

8 . Коэффициент текучести 

состава, % ((стр.2.1/стр.1х100) 

20,09 4,06 -16,09 

 

Из данной таблицы видно, что совершенствование кадровой политики привело 

к улучшению показателя текучести кадров на 16%.  
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Исходя из этого смеем предположить, что и в 786 территориальном отделе 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг произойдут положительные 

изменения в части движения кадров, так как отбор кандидатов на вакантные 

должности будет производиться более качественно, с учетом личностных качеств 

кандидата, выявлением их мотивации для занятия искомой должности, 

коммуникативных навыков, ориентированности на качество и результат. 

Утверждение положения об аттестации персонала приведет к рациональной 

расстановке и эффективном использовании персонала, стимулированию труда 

работников, выявлению потребности в обучении персонала, формированию 

внутреннего кадрового резерва и определению эффективности его подготовки, 

улучшению качественного состава персонала, определению квалификации 

персонала и его использованию в соответствии со специализацией. Формирование 

кадрового резерва позволит выстроить эффективную систему управления 

персоналом, снизит затраты на привлечение и адаптацию новых сотрудников на 

руководящие должности, повлияет на мотивацию постоянных сотрудников и 

обеспечит успешное развитие организации в целом (таблица 11).  

Таблица 11 – Предполагаемая динамика движения кадров в 786 территориальном 

отделе эксплуатации и контроля за оказанием услуг после 

совершенствования кадровой политики  

Показатели 

До 

совершенствования 

КП 

План Изменение 

1.Среднесписочная численность 

работников, чел. 

17 17 0 

2. Количество уволенных, всего, 

чел. 

6 4 -2 

2.1 по собственному желанию, 

чел. 

6 2 -3 

3.Количество принятых 

работников, чел. 

6 4 -2 

4. Число работников, 

проработавших весь год, чел. 

11 13 2 

5.Коэффициент оборота по 

выбытию, (стр.2/стр.1) 

0,35 0,23 -0,12 
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Окончание таблицы 11 

Показатели 

До 

совершенствования 

КП 

План Изменение 

6. Коэффициент оборота по 

приему, (стр.3/стр.1) 

0,35 0,23 -0,12 

7. Коэффициент постоянного 

состава, (стр.4/стр.1) 

0,65 0,76 0,11 

8 . Коэффициент текучести 

состава, % ((стр.2.1/стр.1х100) 

35,3 11,7 -23,6 

 

Из таблицы видно, что предлагаемые мероприятия по совершенствованию 

кадровой политики 786 территориального отдела эксплуатации и контроля за 

оказанием услуг Министерства обороны РФ приведут к уменьшению текучести 

кадров на 23% и составит 11%. 

 

Выводы по разделу 3 

 

Для снижения показателя текучести кадров в 786 территориальном отделе 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ 

необходимо усовершенствовать кадровую политику организации. В связи с этим 

били предложены следующие мероприятия: 

– составление методики аттестации персонала и введение в действие 

положения об аттестации персонала; 

– составление методики отбора персонала на вакантную должность; 

– организация формирование внутреннего кадрового резерва; 

– установка программного обеспечения 1С: Документооборот.  

Введение аттестации персонала приведет к рациональной расстановке и 

эффективному использованию персонала, стимулированию труда работников, 

выявление потребности в обучении персонала, формированию резерва и 

определению эффективности его подготовки, определению актуальной и будущей 

количественной и качественной потребности в персонале, оценке эффективности 
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отбора персонала, улучшению качественного состава персонала, определению 

квалификации персонала и его использованию в соответствии со специализацией. 

Составление методики отбора персонала, а именно проведение интервью 

способствует получение информации о профессиональных целях, 

организаторских способностях, ценностных ориентациях, коммуникативных и 

личностных качествах кандидата. 

Создание группы резерва обеспечит преемственность в управлении, повысит 

уровень готовности сотрудников к изменениям в организации, их мотивацию и 

лояльность, что приведет к снижению уровня текучести кадров и общей кадровой 

стабилизации. Наличие кадрового резерва позволит значительно сэкономить 

финансовые и временные ресурсы при подборе, обучении и адаптации ключевых 

сотрудников, что также немаловажно. 

Установка программного обеспечения 1С: Документооборот приведет к 

следующим положительным результатам: все документы будут храниться в 

едином электронном архиве, время на поиск нужного документа будет 

значительно сокращено, исключена потеря документов, повысится уровень 

исполнительской дисциплины, задачи, связанные с обработкой документов, будут 

исполняться в срок, автоматизация ключевых бизнес процессов, упростятся 

процессы: рассмотрения, согласования, утверждения, регистрация и 

ознакомления с документами. 

Предлагаемые мероприятия по совершенствованию кадровой политики 786 

отдела приведут к уменьшению текучести кадров на 23 % и составит 11 %.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Таким образом, в работе достигнута поставленная цель и решены задачи. 

На основе проведенного исследования можно сделать выводы, что: 

Кадровая политика в системе государственной службы является важнейшим 

ресурсом регионального развития. Воздействуя на кадры, она влияет на 

эффективность исполнительной власти, успешное развитие экономики и 

благополучие всего общества. 

Основной целью кадровой политики является формирование, развитие и 

эффективное использование кадрового потенциала государственной влсти, 

ориентированного на решение задач социально-экономического развития. 

Целевые установки кадровой политики реализуются посредством решения 

следующих задач: 

– создание эффективного механизма формирования кадрового потенциала 

государственной власти; 

– совершенствование системы профессионального развития государственной 

власти; 

– обеспечение сочетания стабильности и ротации кадрового корпуса 

государственной власти; 

– совершенствование организационной системы управления кадровыми 

процессами; 

– формирование в обществе позитивного образа служащего в  

государственной власти. 

Реализация этих задач возможна на основе соблюдения в кадровой политике 

следующих основных принципов: 

– законности; 

– демократичности, социальной справедливости в решении кадровых проблем; 

– патриотизма, гражданской лояльности служащих государственной власти; 
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– профессионализма и компетентности, необходимых для эффективного 

осуществления деятельности в динамично изменяющейся экономической 

ситуации; 

– гласности, придающей кадровой политике объективность, прозрачность, а 

принимаемым решениям – обоснованность и ясность; 

– системности, обуславливающей органическое единство целей, принципов, 

методов и технологий работы с кадрами; 

– опережения, исходящего из перспектив общественно-политического 

развития, изменения характера труда и социально-экономических 

преобразований; 

– постоянной обновляемости кадров в сочетании с их преемственностью, 

направленных на достижение позитивной стабилизации кадров, использования 

способностей и навыков работников; 

– научности в определении потребностей в кадрах и возможностей их 

удовлетворения; 

– гуманизма, основанного на уважении личности человека. 

Изложенные принципы придают кадровой политике целостность, сущностную 

определенность и необходимый прагматизм. Они создают возможность более 

эффективного влияния государства на кадровые процессы. 

В результате реализации кадровой политики создается целостная система 

формирования, развития и эффективного использования кадрового потенциала 

органов исполнительной власти, которая повышает эффективность служащих 

исполнительной власти, создает в обществе позитивный образ служащего 

государственной власти.  

При условии развития состязательности, конкурсного отбора кадров 

руководящего звена и создания эффективного резерва кадров возрастают 

возможности совершенствования и роста эффективности деятельности органов 

исполнительной власти. 
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В ходе проведенного исследования был проведен анализ системы кадровой 

политики системы государственной службы на примере 786 территориального 

отдела эксплуатации и контроля за оказанием услуг МОРФ, в ходе которого были 

выявлены следующие проблемы:  

 – в организации отсутствует локальный нормативный документ – Положение 

об аттестации персонала; 

– в организации не разработана методика оценки кандидата при отборе на 

вакантную должность, при которой бы оценивались личностные качества 

кандидата; 

– в организации не разработана методика аттестации персонала; 

– отсутствует внутренний кадровый резерв; 

– не установлено программное обеспечение по электронному 

документообороту; 

– высокий показатель текучести кадров. 

Для снижения показателя текучести кадров в 786 территориальном отделе 

эксплуатации и контроля за оказанием услуг Министерства обороны РФ были 

предложены следующие мероприятия: 

– составление методики аттестации персонала и введение в действие 

положения об аттестации персонала; 

– составление методики отбора персонала на вакантную должность; 

– организация формирование внутреннего кадрового резерва; 

– установка программного обеспечения 1С: Документооборот. 

Введение аттестации персонала приведет к рациональной расстановке и 

эффективному использованию персонала, стимулированию труда работников, 

выявление потребности в обучении персонала, формированию резерва и 

определению эффективности его подготовки, определению актуальной и будущей 

количественной и качественной потребности в персонале, оценке эффективности 

отбора персонала, улучшению качественного состава персонала, определению 

квалификации персонала и его использованию в соответствии со специализацией. 
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Составление методики отбора персонала, а именно проведение интервью 

способствует получение информации о профессиональных целях, 

организаторских способностях, ценностных ориентациях, коммуникативных и 

личностных качествах кандидата. 

Создание группы резерва обеспечит преемственность в управлении, повысит 

уровень готовности сотрудников к изменениям в организации, их мотивацию и 

лояльность, что приведет к снижению уровня текучести кадров и общей кадровой 

стабилизации. Наличие кадрового резерва позволит значительно сэкономить 

финансовые и временные ресурсы при подборе, обучении и адаптации ключевых 

сотрудников, что также немаловажно. 

Установка программного обеспечения 1С: Документооборот приведет к 

следующим положительным результатам: все документы будут храниться в 

едином электронном архиве, время на поиск нужного документа будет 

значительно сокращено, исключена потеря документов, повысится уровень 

исполнительской дисциплины, задачи, связанные с обработкой документов, будут 

исполняться в срок, автоматизация ключевых бизнес процессов, упростятся 

процессы: рассмотрения, согласования, утверждения, регистрация и 

ознакомления с документами. 

Предлагаемые мероприятия по совершенствованию кадровой политики 786 

отдела территориального эксплуатации и контроля за оказанием услуг 

Министерство обороны РФ приведут к уменьшению текучести кадров до 11%. 

Данные мероприятия позволят в ходе своей реализации создать новые 

механизмы и принципы организации работы с кадрами, позволят повысить 

качество и прозрачность работы служащих, эффективность использования 

кадрового потенциала органов исполнительной власти. 
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Приложение А 

Оценочный лист 
 

 

 

 

 
 

 

I. Заполняется работником: 

Ф.И.О. 

 

Структурное 
подразделение/должность 

 

Дата заполнения/Подпись 

 

 

II. Заполняется аттестационной комиссией: 

Количество правильных и 
полных ответов 

 

Рекомендации/результаты 
заполнения оценочного листа 

 

Дата 
проверки 

Ф.И.О., должность Подпись 

   

 

1П. Заполняется работником (отметить верный вариант ответа по Вашему мнению): 

1. Блок вопросов по тематике/разделу. 
1 Содержание вопроса: Варианты ответов: 
1-1  

А. 
Б. 
В. 
Иное 

2. Блок вопросов по тематике/разделу. 
2 Содержание вопроса: Варианты ответов: 
2-1  

А. 
Б. 
В. 
Иное 

 

IV. Заполняется непосредственным руководителем: 

Дата приема Ф.И.О., должность Подпись 
   

 


