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В настоящ ее время больш инство действую щ их в сфере социальной защ иты 
организаций и учреж дений сталкиваю тся с проблемами поддержания показателей 
работы своих сотрудников на уровне, который бы соответствовал ожиданиям 
потребителей и содействовал достиж ению  перспективны х целей организации. Реш ение 
задачи повыш ения эффективности деятельности социальных служб требует 
оперативного реагирования на все происходящ ие изменения. В основе системы оказания 
услуг долж ны  леж ать ры ночны е принципы, такие как действие, гибкость, ориентация на 
клиента и его потребности, баланс управленческих функций в рамках иерархической 
системы, самостоятельность в рамках проф ессиональны х компетенций. Эти принципы 
долж ны  найти свое отраж ение и в организации кадровой работы в системе социальной 
защ иты.

Ф ормирование системы кадровой работы в организациях и учреж дениях 
социальной защ иты в соответствии со стратегическими целями ее развития 
предусматривает как усилия по преодолению  таких противоречий, как нивелирование 
проф ессионально-статусных различий, затрудняю щ их управляемость трудовы ми 
коллективами, повыш ение уровня проф ессионализации персонала, оптимизацию 
использования социально-сетевы х ресурсов (социального капитала), так  и создание 
новых институциональны х основ развития кадрового потенциала -  внедрение 
униф ицированны х принципов организации кадровой работы.

Кадровая работа долж ны  вы страиваться таким образом, чтобы каждый сотрудник 
видел возмож ности проявления собственной инициативы в рамках достиж ения общ их 
целей, стоящ их перед организацией/учреж дением социальной сферы. С одной стороны, 
кадровая работа в институтах социальной сферы региона долж на бы ть ориентирована на 
устойчивое развитие в ситуации изменения социально-экономических и правовых 
условий деятельности, с другой, в ней самой долж ен быть заложен потенциал 
модернизации системы, прежде всего, посредством использования возможности 
привлечения на работу вы сококвалифицированны х проф ессиональны х специалистов, 
имею щ их потенциал для творчества, научного поиска в реш ении нестандартных задач.

О риентация на опережение, новаторство, с учетом грядущ их изменений не только 
организационно-правовы х и эконом ических условий труда, но и характера, самого 
содерж ания трудовой деятельности, требует повыш енного внимания к вопросам 
профессионального развития кадров социальных служб, а именно создания системы 
регулярного обновления специалистами своих проф ессиональны х знаний, умений и 
навыков. Причем важно вы страивать эту систему на основе личной заинтересованности 
сотрудников, с применением как внеш них экономических мотиваторов и 
долговременны х социальных гарантий, которые бы стимулировали персонал постоянно 
повыш ать свою квалификацию , так  и внутренних мотивов, связанных с ощ ущ ением 
значимости своей работы для других, высокой общ ественной оценкой данной 
проф ессиональной деятельности.

Таким образом, клю чевы ми целями кадровой работы в органах и учреж дениях 
социальной защ иты региона долж ны  стать:
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-  создание благоприятных условий для ф ормирования высокого 
профессионализма, оптимального использования и преумнож ения человеческого 
капитала сотрудников;

-  предоставление гарантий реализации сотрудниками своих проф ессиональны х 
способностей и возмож ностей карьерного роста;

-  стимулирование активности и инициативы работников при реш ении 
проф ессиональны х задач.

Д ля достиж ения указанны х целей необходимо, во-первых, совершенствование 

нормативно-правовой базы по стандартизации профессиональной деятельности, 
формализации процедур и определению критериев качества оказания социальных 
услуг. В стране и регионах подобная работа ведется. Уполном оченны е органы 
государственной власти устанавливаю т стандарты, разрабаты ваю т административные 
регламенты оказания социальных услуг населению , детализирую щ ие процедуры, 
требования к объему, качеству и срокам их. Добавление методической компоненты 
(описание возмож ных методов социальной работы, технологий ведения типичны х 
случаев и пр.), а такж е описания эмпирически замеряемых требований к конечному 
результату работы как изменениям личной ситуации клиента, с одной стороны, будут 
способствовать повыш ению  качества оказы ваемы х услуг, с другой, позволят более 
объективно оценивать трудовой вклад сотрудников.

Во-вторых, требуется разработка технологий комплексной, объективной оценки 

профессиональной компетентности, личностных, морально-нравственных качеств 

сотрудников, а также результатов их профессиональной деятельности при 
осуществлении текущей оценки, отборе, расстановке кадров. Сотрудники долж ны 
понимать, за какой объем работы, выполненной в какие сроки, с какими критериями 
качества они получаю т заработную  плату и могут получить/лиш иться дополнительного 
вознаграждения в виде премирования, процентных надбавок, будут продвигаться по 
карьерной лестнице, либо оставаться в карьерных тупиках (на долж ностях, не 
предусматриваю щ их роста). Без конкретизации указанны х критериев не представляется 
возможным вы строить эфф ективную  систему мотивации персонала. Сотрудники долж ны 
иметь возмож ность участвовать в планировании собственной профессиональной 
карьеры. П ерсонификация проф ессиональны х функций будет способствовать 
повыш ению  личной и коллективной ответственности сотрудников социальных служб за 
результаты работы.

В-третьих, необходимо проектирование и внедрение технологий, нацеленных на 

развитие деловых качеств сотрудников, коллегиальных методов принятия решений, в 
том числе по кадровым вопросам, и методов командной работы, расширяющих 

внутриорганизационные социальные связи и усиливающих групповой контроль. Для 
активизации кадрового потенциала организаций и учреж дений социальной защ иты 
необходимо развивать не только сугубо профессиональны е качества, но и стимулировать, 
поощ рять инициативность, предприимчивость сотрудников, востребованные при 
проектной и грантовой форме оказания услуг. Коллегиальные методы принятия 
реш ений и работа в команде будут укреплять отнош ения коллективной ответственности, 
личного доверия, корпоративной солидарности, тем самым повышая управляемость 
коллективов социальных служб в условиях изменения их полномочий.

В-четвертых, необходимо развитие взаимосвязей с научными и 

образовательными учреждениями как в области подготовки, переподготовки, 
повышения квалификации кадров, т ак и в сфере научных исследований. Такое 
сотрудничество может быть полезным уже на этапе разработки стандартов оказания 
социальных услуг и разработки технологий оценки персонала. Н аличие независимого 
эксперта, не входящ его в действую щ ие в организациях группы интересов повысит 
объективность принимаемы х реш ений. Кроме того, организации и учреж дения 
социальной защ иты долж ны  более активно принимать участие в ф ормировании заказа 
на подготовку специалистов для отрасли, это касается не только количества 
выпускников, но и содерж ательного наполнения требуем ы х проф ессиональны х
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компетенций, которые могут (и долж ны  реализовываться) в региональны х компонентах 
учебны х программ.

В-пятых, целесообразно расширенное использование программ профилактики 

рисков профессиональной деятельности, которые помогут нивелировать связанные со 

статусными различиями различия в уровне социальной и экономической 

защищенности сотрудников институтов социальной сферы. Программы 
профилактики долж ны вклю чать мероприятия по улучш ению  материально-технического 
обеспечения работы (технических средств, транспорта, специального инвентаря); 
создание системы психологической помощ и и реабилитации синдрома эмоционального 
выгорания социальных работников; ф ормирование системы униф ицированной 
социальной защ иты сотрудников, вклю чаю щ ей медицинскую  помощ ь (в том числе 
бесплатную  диспансеризацию , реабилитацию , санаторно-курортное лечение), 
проф ессиональную  переподготовку, обучение эффективным методам работы.

П ретворение в ж изнь указанны х целей и задач кадровой работы предполагает 
расш ирение перечня принципов, которые долж ны  быть реализованы в управлении 
кадрами институтов социальной сферы региона, наряду с уж е имеющ имися 
(единоначалие; гибкость; отбор кадров; личная ответственность; корпоративность; 
взаимозаменяемость и ротация; информативность; стабильность). К числу новых 
принципов относятся:

- интегральный характер кадровой работы, который обеспечивается единством 
целей развития системы социальной защ иты региона, униф икацией принципов, форм и 
методов ее организации в организациях и учреждениях;

- новаторство, подразумеваю щ ее вклю чение управленческих механизмов 
обновления кадрового потенциала организаций и учреж дений и развитие человеческого 
капитала сотрудников, ориентацию  на качество и высокую скорость нововведений;

- партнёрство, которое вклю чает в себя как участие субъектов управления в 
принятии реш ений на уровне своей компетенции, делегирование полномочий, так и 
построение сбалансированных, объективных, доверительны х отнош ений с 
организациями-партнёрами и клиентами организаций и учреж дений социальной сферы, 
при реализации их права на социальную  защиту;

- гуманизм, признание человека высш ей ценностью, что в проф ессиональной 
деятельности означает гражданскую  ответственность, активное участие сотрудников в 
выборе собственной траектории проф ессионального развития, реализацию  
справедливого распределения ресурсов, создание и соблю дение равны х гарантированных 
возмож ностей использования потенциала государственных и м униципальны х органов 
власти, уполном оченны х в сфере социального обслуживания, государственных и 
негосударственны х организаций, общ ественных структур при обращ ении граждан за 
социальной защ итой согласно закону;

- проф илактика рисков проф ессиональной деятельности, что предполагает 
предоставление дополнительны х социальных гарантий и проф ессионально
образовательных услуг сотрудникам институтов социальной сферы.

Очевидно, что успеш ная реализация перечисленных выше принципов кадровой 
работы не представляется возмож ной без применения эф ф ективны х кадровых 
технологий. Кадровая работа проявляется в организации управления персоналом именно 
посредством вы бора управленческих технологий и соответствую щ их им конкретны х 
механизмов воплощ ения. Под управленческими механизмами организации кадровой 
работы понимаю тся стратегии, технологии, методы реализации ценностей и принципов 
проф ессиональной деятельности в практику взаимодействия субъектов трудовы х 
отнош ений, с целью наиболее полного и эффективного использования их 
профессионального и личностного потенциала.

В слож ивш ихся условиях кадровая работа как система организационных, 
управленческих, экспертны х мер, направленны х на практическую  реализацию  
системных принципов, долж на быть сосредоточена на разделении функций по 
управлению  персоналом м еж ду руководителями организаций/учреж дений, кадровыми 
службами и линейны ми руководителями; разработке и внедрении программ развития
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кадрового потенциала для конкретной социальной службы, с учетом специфики 
проблемного поля ее деятельности.

В процессе организации кадровой работы такж е представляется особенно важным 
отобрать и применить результативные технологии работы с персоналом, комбинируя при 
этом как новые, так  и проверенные многолетней практикой формы и процедуры с учетом 
актуальных условий, ресурсов организаций и учреж дений, а такж е стоящ их перед ними 
задач. Анализ применения кадровых технологий адаптации, ротации и мотивированной 
оценки персонала в контексте актуальных задач кадровой политики социальных служб 
позволит, с одной стороны, более рационально использовать имею щ иеся заделы в 
организации кадровой работы, с другой, оценить перспективы внедрения 
управленческих технологий, которые не применялись, либо применялись в организациях 
и учреж дениях социальной защ иты ограниченно.

В условиях реформирования социальной сферы, одной из основных проблем, с 
которой сталкиваю тся действую щ ие в ней организации и учреж дения, является 
изменение количества структурных подразделений, а такж е частичная или полная 
модификация специализации уж е сущ ествую щ их коллективов. Это приводит к тому, что 
сущ ествую щ ие механизмы кадровой работы (в том числе, отбора персонала, повыш ения 
квалификации и переподготовки кадров и т.д.), оказываю тся недостаточно 
эффективными для того, чтобы реш ать проблемы проф ессиональной и психологической 
адаптации персонала в условиях изменения сферы ответственности и услож нения 
проф ессиональны х функций. П одобное полож ение связано с развитием отдельных 
отраслей и учреж дений, к ним относящ ихся, и является своего рода «болезнью роста», 
характерной для всех услож няю щ ихся систем, и система социального обслуж ивания 
населения здесь не является исклю чением. В этом случае обычно возрастает роль 
обучения на рабочих местах, которое призвано осущ ествлять вторичную  адаптацию 
сотрудников посредством узкопроф ильной специальной подготовки и переподготовки в 
соответствие востребованным компетенциям.

Успеш ное функционирование организации во многом зависит от скорости 
адаптации сотрудников к изменяю щ имся условиям труда или к новом у м есту работы. 
Адаптация сотрудников к новому содерж анию  трудовой деятельности (или к новой 
долж ности) является одной из основны х проблем кадровой работы на переходном этапе.

Клю чевым направлением развития кадровой работы, ориентированной на 
адаптацию  сотрудников, долж но стать налаживание системы регулярного и 
комплексного (по охвату образовательных целей) процесса проф ессионально
квалиф икационного развития, основной задачей которого станет ф ормирование и 
преумнож ение социального и человеческого капитала, как реш аю щ его фактора 
повыш ения эффективности деятельности организаций и учреж дений социального 
обслуж ивания и улучш ения качества оказы ваемы х ими услуг.

Система обучения сотрудников долж на вклю чать как требуемы е 
проф ессиональны е компетенции, проблемно и проектно ориентированные 
образовательные циклы, так и блоки, нацеленные на усвоение ценностей и норм 
проф ессиональной деятельности, соответствую щ ие новой модели социального 
обеспечения.

Безусловно, работа сотрудников учреж дений и организаций почти всегда ж естко 
регламентирована внутренним распорядком, долж ностными инструкциями и 
полож ениями о служебной субординации. Трудовая дисциплина основана на 
сознательном и добровольном выполнении сотрудниками установленны х 
законодательными и нормативными актами и труде правил и порядка поведения в 
коллективах, обязательны х для всех его членов. Н есоблю дение условий труда влечет за 
собой различного рода потери и дополнительны е затраты, связанные со снижением 
производительности труда, качества услуг, а такж е санкции в отнош ении сотрудников, 
предусмотренные трудовым законодательством. Но реализация принципа партнёрства 
требует повыш ения гибкости системы управления кадрами через формирование и 
развитие сетевой структуры межличностных связей, поощ рение коллективной 
самоорганизации, внедрение механизмов личной заинтересованности и персональной
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ответственности за результат работы. И в этих условиях программы адаптации и 
переобучения в качестве неотъемлемого блока долж ны  вклю чать обучение новым 
методам командной работы и проектным методам, которые бы утверж дали и закрепляли 
уж е на уровне трудовы х практик приоритетные принципы кадровой работы партнёрство 
и новаторство.

Как показали данны е опроса сотрудников учреж дений социальной сферы, 
проводимы е в настоящ ее время мероприятия по адаптации специалистов, охватывают, 
главным образом, вновь нанимаемы й контингент. О тличительной чертой первичной 
адаптации является то, что она вклю чает в себя обучение самой работе, помимо усвоения 
информации о деятельности организации и конкретного структурного подразделения. 
Вузы, осущ ествляю щ ие проф ессиональную  подготовку по специальности, уж е вклю чаю т 
в программу обучения элементы профориентации. Студенты в процессе обучения 
проходят производственную  практику, во время которой повседневная деятельность 
регламентируется служебным этикетом, поэтому их вхож дение в систем у носит 
относительно сглаж енный характер. Специалистам, привлекаемым из других 
организаций и учреж дений, требуется соверш енно иная программа адаптации, которая, 
по сути, представляет собой введение в специальность. Это важно, поскольку разрыв 
меж ду профессиональной подготовкой и содержанием трудовы х функций, вы полняемых 
работником, снижает интерес к труду, работоспособность и производительность труда. 
Более того, несовпадение условий труда с уж е сформированны ми представлениями об 
ож идаемом качестве работы, требует более гибкой программы адаптации, которая бы 
учиты вала необходимость согласования индивидуальны х предпочтений и возмож ностей 
организации.

Приняты е на работу выпускники вузов, по сути, являю тся маргинальной группой. 
Перемены их профессионального статуса совпадаю т с переменами, связанными с 
вовлеченностью  в повседневные связи.. Как правило, значимость социального статуса 
для них крайне высока, а возмож ности для реализации притязаний ограничены. При 
таких условиях, отсутствие какого-либо опыта может рассматриваться руководителями 
организаций и учреж дений социальной защ иты как преимущ ество, поскольку, во- 
первых, минимальное стороннее влияние будет способствовать восприятию  и принятию 
сущ ествую щ их в организации правил, принципов взаимоотнош ений между 
сотрудниками; во-вторых, мотивация на приобретение опыта профессиональной 
деятельности, доминирую щ ая в данной группе компенсирует ограниченные 
возмож ности материального стимулирования, которое является приоритетным 
критерием при выборе места работы для работников, имею щ их опыт профессиональной 
деятельности.

Проведенное нами эмпирическое исследование показало, что после 
материального обеспечения и перспектив профессионального развития следую щ ими по 
значимости критериями вы бора места работы для сотрудников социальны х служб 
являю тся условия труда и организация трудовой деятельности, особенности служебного 
распорядка как совокупность факторов, оказы ваю щ их влияние на здоровье и 
работоспособность человека. К ним относятся особенности технологического характера, 
тяж есть и напряж енность труда, воздействия внеш ней среды на организм человека, 
режим труда и отдыха.

М ероприятия по адаптации сотрудника к новым условиям работы можно 
разграничить по следующ им группам факторов

1. Адаптация к санитарно-гигиеническим условиям труда (климатическим 
условиям, температуре, загрязнению  воздуха, ш уму и т.п.). Для оптимизации процесса 
адаптации рекомендуется уделить внимание соблю дению  норм санитарно-гигиенических 
условий труда, периодически проводить социологические опросы сотрудников с целью 
выявления факторов внеш ней среды, оказы ваю щ их негативное влияние на физическое и 
психическое здоровье сотрудников социальных служб. Такж е необходимы 
проф илактические мероприятия по снижению  негативного влияния данны х условий на 
сотрудников и созданию  системы оптимальны х условий труда (устранение или 
подавление источников шума, оснащ ение необходимой оргтехникой, улучш ение
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планировки служ ебных помещ ений, создание графиков приема посетителей, 
способствую щ их равном ерному распределению  «наплыва» посетителей и т.п.).

2. Адаптация к  психологическим и физиологическим условиям труда, прежде 
всего, к нервно-эмоциональным нагрузкам сотрудников в процессе трудовой 
деятельности. Н ормативные требования к этим условиям пока не сформулированы в 
силу неразработанности их количественных параметров. Тем не менее, синдром 
профессионального сгорания является одним из наиболее сущ ественных 
проф ессиональны х рисков в сфере социальной защ иты. П оэтому очень важна работа 
психолога по профилактике нервны х перегрузок и срывов. Ц елесообразно создание 
комнат психологической разгрузки. Возможно проведение специализированных 
тренингов или занятий для социальны х работников и служащ их, с целью выявления 
наиболее проблемны х моментов, с которыми сталкиваются сотрудники при исполнении 
служ ебных обязанностей; проведение тренингов по методикам преодоления различны х 
стрессовых, конфликтных ситуаций, технике аутотренинга. Обучение данным методикам 
облегчит процесс адаптации вновь поступаю щ их сотрудников. Тесное общ ение с 
коллегами в ходе специализированных занятий раскроет новые аспекты трудовой 
деятельности, интенсиф ицирует обмен опытом в преодолении моментов напряженности, 
возникаю щ их в процессе работы, ускорит освоение задач подразделения и будет 
способствовать униф икации ценностных ориентаций сотрудников.

3. Адаптация к социально-психологическим условиям труда: характеру 
взаимоотнош ений в коллективе, особенностям морально-психологического климата, 
сущ ествую щ ем у внутреннем у распорядку. Социально-психологическая адаптация 
заклю чается во вхож дении в слож ивш ую ся систему взаимоотнош ений, вступлении во 
взаимодействие с членами организации, т.е. включении человека в систему 
взаимоотнош ений трудовой организации с ее традициям и, нормами, ориентациями. В 
ходе адаптации сотрудник постепенно получает информацию  о подразделении, в 
котором ему предстоит работать, знакомится с положениями, регламентирую щ ими 
деятельность как самого сотрудника (долж ностными инструкциями) так  и всей 
организации.

П араллельно формально-регламентирую щ им процессам адаптации идет усвоение 
системы деловы х и личны х взаимоотнош ений в группе, формирую тся представления, 
касающ иеся социально-психологических позиций отдельны х членов группы, отнош ений 
лидерства.

Совпадение социально-психологических характеристик соискателя с 
психологическим профилем остальны х сотрудников способствует быстрой и 
эффективной адаптации. Одним из факторов адаптации является предыдущ ий опыт 
работы: он будет служить своеобразной призмой, посредством которой получаемая 
информация оценивается или полож ительно или отрицательно.

В ходе адаптации важна проф илактика противоправного поведения служащ их. 
Задача работника кадровой служ бы учреж дения социальной защ иты либо психолога 
здесь состоит в том, чтобы заранее попытаться вы явить отклонения личности от нормы 
поведения, которые можно заф иксировать в каждом отдельном правонаруш ителе. 
Особенно важен этот момент при кадровых перестановках в подразделениях, где 
подобные наруш ения уже встречались. При соответствую щ их обстоятельствах, во время 
периода адаптации личность подвергается значительном у давлению  со стороны 
референтной группы. Оно может привести неустойчивого человека к соверш ению  
правонаруш ения. Н еобходима серьезная подготовительная работа с самой группой с 
изучением вопроса об эфф ективности применяемых санкций, поиском оптимальны х 
средств воздействия, оказы ваемы х с целью  профилактики правонаруш ений. 
Адаптационная работа с вновь нанимаемым или переводящ имся из другого 
подразделения сотрудником долж на стать частью  механизма социальной коррекции 
поведения всех представителей группы и их реадаптации.

Д ля сглаж ивания процессов адаптации и профилактики возникновения 
напряж енности в отнош ениях меж ду сотрудниками социальных служб рекомендуется в 
программу психологического тестирования вклю чить тесты, направленны е на изучение
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коммуникативных и организаторских способностей личности. Полученные данные 
помогут грамотно урегулировать отнош ения лидерства и аутсайдерства в коллективе, 
такж е они будут служить базой для прогнозирования вероятных конфликтов между 
сотрудниками, руководителем подразделения и подчиненными.

4. Адаптация к эстетическим условиям труда. К данной группе относятся 
воздействия, которые формирую т у  человека отнош ения к условиям труда на основе 
эмоционального восприятия окружаю щ ей среды. Это форменная одежда, дизайн, 
цветовое и пространственное реш ение рабочих мест и т.п. П ренебреж ительное 
отнош ение к влиянию  данны х факторов на эфф ективность трудовой деятельности 
является необоснованным. Эстетическая составляю щ ая оказы вает сущ ественное влияние 
на настроение сотрудников-ж енщ ин, а, следовательно, и на психологический климат 
коллектива, в котором они работают. М ногочисленные исследования психологов 
подтверж даю т, что неудовлетворенность своим внешним видом является достаточно 
значимым стрессогенным фактором для женщ ин, который способен привести к 
развитию  эмоциональной напряж енности -  состоянию, характеризуем ом у такой 
степенью эмоциональны х реакций, которая вы зывает временное понижение 
устойчивости психических процессов и снижению проф ессиональной работоспособности, 
продуктивности, надежности.

К факторам внепроизводственной адаптации относятся: возникновение и
поддержание меж ду сотрудниками коллектива неформальны х (дружеских, 
приятельских, а иногда и враждебных) отнош ений, участие в корпоративной жизни 
коллектива. Внепроизводственная адаптация способствует сближ ению  норм ативно
ценностных установок сотрудников коллектива, катализирует процессы 
самоидентификации индивида с определенной группой. Включение сотрудника в тесное 
неформальное общ ение знаменует заклю чительный этап формирования коллектива -  
стадию ассимиляции. Обретение социальных связей, основанных на отнош ения доверия, 
способствует ф ормированию  отнош ений взаимной ответственности и взаимопомощ и в 
коллективах.

Организация корпоративных мероприятий создадут дополнительны е 
возмож ности для внеслужебного общ ения, и будут способствовать укреплению  
корпоративного духа персонала. Знакомство в неформальной обстановке с коллективами 
других учреж дений, организаций-партнёров облегчит взаимодействие при реш ении 
рабочих задач, расш ирит проф ессиональны е познания сотрудников за счет обмена 
опытом и получения информации о работе других субъектов системы социальной 
защ иты и социального обслуживания.

Одной из наиболее острых проблем, вы явленны х в ходе исследования, стало 
неравномерное распределение функциональной нагрузки как внутри отдельных 
подразделений социальных служб, так и меж ду различны ми подразделениями в одном 
учреж дении/организации. Попытаться изменить такое полож ение дел можно с помощ ь 
более ш ирокого внедрения в практику кадровой работы технологии ротации кадров, 
которая представляет собой один из основны х инструментов в управлении персоналом. 
Ее целью является оптимизация управления и повыш ение уровня производительности и 
качества труда. Применение технологии ротации на разны х этапах функционирования 
подразделений институтов социальной сферы будет способствовать реализации 
принципов стабильности, партнёрства и профессионализма.

Клю чевыми целями кадровой политики организация и учреж дений социальной 
защ иты региона долж ны  стать:

-  создание благоприятных условий для ф ормирования высокого 
профессионализма, оптимального использования и преумнож ения человеческого 
капитала сотрудников;

-  предоставление гарантий реализации сотрудниками своих проф ессиональны х 
способностей и возмож ностей карьерного роста;

-  стимулирование активности и инициативы работников при реш ении 
проф ессиональны х задач.

Основными принципами кадровой работы организаций и учреж дений 
социальной сферы являю тся: интегральный характер; профессионализм; новаторство;
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партнёрство; гуманизм; проф илактика рисков проф ессиональной деятельности; 
стабильность.

Система комплексной кадровой работы для институтов социальной сферы, 
созданная с учетом региональной специфики, способна внести изменения в организацию 
кадровой работы по следую щ им направлениям:

-  оптимизировать практики, методы, процедуры кадровой работы в 
организациях и учреж дениях социальной сферы (в том числе создать сбалансированную  
систему мотивации сотрудников, систему опереж аю щ его обучения, повысить 
эфф ективность оценки персонала и пр.);

-  откорректировать влияние внутренних социальных и психологических 
факторов на проф ессиональную  деятельность трудовы х коллективов, ее направленность, 
результаты;

-  усоверш енствовать управление человеческими ресурсами институтов 
социальной сферы, что позволит, в свою очередь, улучш ить качество социального 
обслуж ивания населения и, таким образом, создать дополнительны е предпосылки для 
улучш ения качества жизни населения региона.

Реализация системы комплексной кадровой работы приведет к 
соверш енствованию  использования кадрового потенциала социальных служб. 
Результатом внедрения предлагаемы х мер станет создание дополнительны х 
возмож ностей самореализации персонала организаций и учреж дений социальной 
защ иты и обслуж ивания населения, а такж е привлечения в отрасль 
вы сококвалифицированны х специалистов. Развитие человеческого капитала призвано 
обеспечить рост конкурентоспособности действую щ их институтов социальной защ иты в 
условиях увеличения количества субъектов социального обслуж ивания за счет 
привлечения коммерческих и негосударственны х некоммерческих организаций к 
оказанию  социальных услуг, а следовательно, и повысить эфф ективность системы 
защ иты и социального обслуж ивания населения региона в целом.
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