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трудника, устроенного неофициального. Отсутствует система штрафов. Все это говорит нам о правильном 
функционировании компании. Заработная плата выдается два раза в месяц. Более того существует система пре-
мирования по итогам работы один раз в квартал. Это свидетельствует о материальной мотивации сотрудников. 
Система нематериальной мотивации в компании отсутствует. 

У каждого работника существует индивидуальная рабочая отрасль, т.е. все обязанности поделены сре-
ды работников. Кто-то отвечает за аренду контейнеров, другой занимается заключением договоров с клиента-
ми, приемкой груза в порт, экспедированием экспортного груза и т.д. Что касается неформальной стороны, то 
все сотрудники хорошо общаются между собой, проводятся различные «корпоративы» и встречи вне работы. 

Подводя итог проверки, можно сказать, что в целом компания развивается достаточно динамично. Ка-
чество выполняемой работы сотрудников отвечает заявленной. Вся работа выполняется вовремя. Но также бы-
ли найдены и недостатки. Отсутствие нематериальной мотивации сотрудников и отсутствие помощи в ходе 
работы среди сотрудников. Вторая проблема происходит из-за того, что на каждом сотруднике лежит ответст-
венность лишь за его индивидуальную работу. А первая исходит из-за неверной работы системы управления 
персоналом. Для решения этих проблем были приняты меры. Во-первых, была введена система поощрения 
лучшего работника по итогам месяца. В качестве поощрения дается один выходной день среди недели один раз 
в месяц. Во- вторых, сотрудники призваны помогать друг другу. Никто не заканчивает работу до тех пор, пока 
ее не закончат остальные. Все это оформлено документально, подписано и согласовано всеми сотрудниками. 
Спустя месяц после данных изменение были видны результаты.  

Оценка кадрового потенциала должна отвечать целям, задачам и требованиям организации в зависимо-
сти от жизненного цикла ее развития и финансовых возможностей инвестирования в кадровый капитал. Итак, 
анализ кадрового потенциала — это процесс выявления, измерения и предоставления информации о человече-
ских ресурсах лицам, принимающим решения в организации для того, чтобы обеспечить раннюю диагностику 
проблем. [2; 4] Руководство компании осознало, что для нормального функционирования компании кадровый 
аудит должен проводится регулярно. Он также может быть проведет без привлечения сторонних лиц. 

______________________________ 
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В Российском опыте государственного управления, как в прочем и ряде других стран существуют раз-
личные проблемы в большей или меньшей степени, будь то коррупция, бюрократизм, панибратство и т.д. 
Ежегодно создаются различные программы для борьбы с данными «недугами» государства и некоторые из 
них дают свои плоды, но практика появления новых программ и инструментов борьбы показывает, что дан-
ная проблема полностью не решается. На создание данных методов борьбы и профилактики тратятся суще-
ственные средства, силы и ресурсы, задействуется колоссальное количество сотрудников, и создаются от-
дельные ведомства.  

Ключевые слова и словосочетания: Россия, государственные и гражданские служащие, персонал, 
управление персоналом, модели компетенций. 
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The Russian experience of government, as in other matters, and some other countries, there are various prob-

lems to a greater or lesser degree, whether it's corruption, bureaucracy, cronyism, etc. Every year, various programs 
are to combat these "illnesses" of the state and some of them bearing fruit, but the practice of new programs and tools 
of struggle indicates that the problem is not completely solved. To create these methods for control and prevention are 
spent substantial funds, effort and resources activated enormous number of employees and create a separate agency. 

Keywords: Russia, government and civil servants, staff, personal management, competency model. 
 
Кадровые службы в государственных учреждениях, как правило, существуют в том виде как и они вы-

глядели много лет назад не взирая на давно ушедшие вперед принципы управления персоналом, «отнекиваясь» 
от них, дескать: «Пусть они там у себя в корпорациях HR-ом занимаются, а нам и этого хватает!» Безусловно, 
наличие развитой системы управления персоналом в различных крупных компаниях огромный плюс для госу-
дарства, ведь они платят большие налоги, создают рабочие места, наконец, увеличиваю ВВП страны. Но не в 
государстве ли создаются данные компании, не им ли контролируются?! Создание полноценного государство 
не возможно без создания четко функционирующей системы госаппарата начиная от самых верхних этажей 
власти заканчивая региональными службами. 

В современном подходе управление персоналом включает в себя следующие основные функции: 
1. планирование потребности в квалифицированных сотрудниках; 
2. составление штатного расписания и подготовка должностных инструкций; 
3. подбор персонала и формирование коллектива сотрудников; 
4. анализ качества работы и контроль; 
5. разработка программ профессиональной подготовки и повышения квалификации; 
6. мотивация: заработная плата, премии, льготы, продвижения по службе; 
7. аттестация сотрудников: критерии, методики, оценки. 
Первые шесть принципов управления персоналом кадровыми службами, как правило соблюдаются, в 

особенности 6 пункт, так как его невыполнение может привести к ощутимым проблемам. Но загвоздки проис-
ходят в последнем пункте, а именно в оценке персонала, что в конечном итоге оставляет след на остальных 
пунктах.  

Оценка персонала – это анализ работы сотрудников организации. Оценка деятельности персонала 
предполагает исследование эффективности исполнения работниками возложенных на них функциональных 
обязанностей и выявление их трудовых ресурсов. Система оценки персонала включает в себя комплекс таких 
процедур как подбор, адаптация, аттестация, мотивация персонала. Критериями оценки персонала выступают 
количественные показатели и качественные показатели. 

Существует множество методов оценки такие, как тестирование, интервью, ассессмент-центр, кейсы, 
метод 360 градусов, где оценщикоами выступают все кто окружает сотрудника в работе, будь то коллеги, руко-
водитель, клиенты. Все перечисленные методы часто используются для оценки персонала, но они затрагивают 
определенные аспекты оценки и сильны в совокупности, при этом сами по себе они способны решить лишь 
часть проблемы, необходимо комплексное решение, благодаря которому возможно будет «убить сразу всех 
зайцев», а именно модели компетенций. 

Модель компетенций – это набор компетенций, отвечающий требованиям, предъявляемым к сотрудни-
ку в конкретной должности и необходимый для успешного выполнения работы в конкретной организации с 
целью достижения стратегических целей. Под компетенцией понимается характеристика сотрудника, вклю-
чающая в себя знания, навыки, мотивацию, которые проявляются в поведении и позволяют ему эффективно 
выполнять текущие и перспективные профессиональные задачи. 

Говоря, кратко о преимуществах внедрения модели компетенций, то они очевидны, ведь благодаря 
этому методу решается сразу целый ряд проблем, такие как отбор, адаптация, обучение и оценка персонала, 
безусловно при соблюдении правил проведения процедур и при четком отталкивании от стратегических целей 
организации.  

В настоящее время в Администрации Приморского края по поручению Губернатора Владимира Вла-
димировича Миклушевского, который в свою очередь учел важность качественной кадровой политики, прово-
дятся кадровые реформы и немалую часть этой программы занимает разработка и внедрение модели компетен-
ций для всех сотрудников Администрации. Нашей же задача выступало разработка модели компетенций для 
сотрудников протокольного отдела (службы протокола Губернатора)  департамента организационной работы 
Администрации Приморского края. 

Протокольный отдел (служба протокола Губернатора края) имеет в своем составе пять сотрудников и 
имеет следующий вид: Начальник отдела, главный консультант, консультант, ведущий специалист 1 разряда, 
старший специалист 1 разряда. 

Отдел выполняет следующие основные функции: 



367 
 

1. Принятие мер по созданию необходимых условий в целях обеспечения деятельности Губернатора 
Приморского края по осуществлению им своих функций и полномочий высшего должностного лица Примор-
ского края.  

2. Подготовка во взаимодействии с органами исполнительной власти Приморского края, структурны-
ми подразделениями аппарата Губернатора Приморского края, аппарата Администрации Приморского края 
проектов правовых актов Губернатора Приморского края, Администрации Приморского края, проектов иных 
документов, необходимых для протокольно-организационного обеспечения мероприятий с участием Губерна-
тора Приморского края и его супруги 

3. Участие в подготовке и согласование программ и материалов, а также протокольное сопровождение 
официальных, деловых визитов и рабочих поездок по Приморскому краю и в субъекты Российской Федерации 
Губернатора Приморского края и его супруги. 

4. Участие в приеме в Приморском крае подготовительных и передовых групп, осуществляющих ор-
ганизацию и обеспечение визитов официальных делегаций, в ходе которых планируются мероприятия с уча-
стием Губернатора Приморского края и его супруги; 

5. Участие в подготовке и протокольном обеспечении мероприятий, связанных с приездом в Примор-
ский край Президента Российской Федерации, руководителей федеральных органов государственной власти 
Российской Федерации, иных федеральных государственных органов, а также по поручению Губернатора При-
морского края, руководителей организаций. 

6. Взаимодействие с департаментом международного сотрудничества и туризма Администрации При-
морского края, другими органами исполнительной власти Приморского края, соответствующими структурными 
подразделениями аппарата Администрации Приморского края и организациями при подготовке и реализации 
комплекса мероприятий с участием Губернатора Приморского края и его супруги в ходе поездок за рубеж, ви-
зитов в Приморский край делегаций и представителей иностранных государств и международных организаций. 

7. Согласование форматов и протокольно-организационное обеспечение массовых и иных мероприя-
тий с участием Губернатора Приморского края и его супруги. 

8. Оформление в установленном порядке поручений Губернатора Приморского края и обеспечение 
совместно с контрольным управлением аппарата Администрации Приморского края контроля за исполнением 
поручений. 

9. Обеспечение учета и хранения подарков и сувениров, вручаемых Губернатору Приморского края [1; 2]. 
При разработке моделей компетенций были использованы метод 360 градусов и работа с группой экс-

пертов [3]. Что касается первого метода его описание есть выше, а работа с группой экспертов, представляет 
собой экспертов, которыми  могут выступать руководители, лучшие сотрудники или сторонние эксперты. 
Группа экспертов в процессе обсуждения определяет личные характеристики сотрудников, необходимые для 
выполнения работы на минимально приемлемом и высшем уровнях. 

Проводя анализ выполненных методик, был выявлен ряд компетенций необходимый для сотрудников 
службы протокола: стрессоустойчивость; целеустремлённость; внимательность к деталям; объективность в ре-
шениях; умение работать в команде; умение жертвовать своими интересами, ради общих; умение мотивировать 
коллектив; не быть пристрастным к людям;  быть самокритичным; умение быстро принимать решение в стрес-
совых ситуациях;  умение вести переговоры с высокопоставленными людьми; проявлять инициативу в лично-
стном и карьерном росте;  готовность помогать коллегам, когда им необходима помощь; быть инициативным, а 
так же выдвигать новые пути решения проблем; самостоятельность и ответственность; умение организовывать 
официальные встречи и мероприятия; умение координировать процесс; умение вести документацию, а так же 
реестры; умение сопровождать высокопоставленных лиц; умение вести контроль; умение вести переговоры; 
умение подготавливать различные проекты; готовность к командировкам; умение эффективно действовать в 
ситуациях неопределённости; не допускать ошибок в мелких деталях; умения эффективно пользоваться совре-
менной техникой (гаджетами). 

Все вопросы методик были сгруппированы по общим тематикам, поэтому проводя анализ результатов 
получились вышеперечисленные данные: 

Первая группа: способен ли сотрудник быть инициативным, а так же выдвигать новые неожиданные 
пути решения. 

Вторая группа: самостоятельность и ответственность. 
Третья группа: стрессоустойчивость. 
Четвертая группа: умение быть харизмотичным, мотивировать.  
Пятая группа: умение работать в команде.  
Шестая группа: умение пользоваться современной техникой 
Седьмая группа: умения связанные со спецификой работы отдела 
Проводя анализ должностных обязанностей специалиста отдела протокола, для выявления необходи-

мых компетенций, выяснилось, что отдел готов к модернизации и усовершенствованиям. Сотрудники отдела, а 
также те, кто тесно с ними сотрудничает охотно шли на контакт, заполняли анкеты и участвовали в проведении 
методик. Благодаря помощи респондентов и выбранных экспертов были выявлены ряд не прописанных в долж-
ностных регламентах функций и компетенции, которыми должен обладать специалисты отдела. Теперь отдел 
имеет спектр разработанных компетенций необходимых для осуществления прозрачных кадровых операций, 
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оценки персонала, а так же для принятия на свободные должности новых и высвобождение некомпетентных 
сотрудников. 

_____________________________ 
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В статье рассмотрены особенности строительной отрасли, влияющие на процесс диагностики кад-

рового потенциала строительных организаций. Выявлена проблема адаптации в строительной отрасли 
имеющихся методов диагностики кадрового потенциала, предложена программа адаптации данных методов. 
Обнаружено, что формирование нормативно закрепленной программы диагностики кадрового потенциала 
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Персонал строительной организации является важнейшим стратегическим ресурсом. От уровня квали-

фикации, профессиональной подготовки работников в решающей степени зависят результаты деятельности 
организации. В условиях современных кризисных ситуаций менеджерам по персоналу приходится регулярно 
проводить мероприятия по оптимизации состава и структуры персонала, а также, программы, направленные на 
снижение затрат на персонал. Диагностика кадрового потенциала в организациях строительной сферы на со-
временном этапе развития отрасли заслуживает особого внимания, так как от ее качественных результатов за-
висят решения руководства  и, как следствие, экономическая эффективность предприятия. 

Н.М. Кузьмина приводит следующее определение кадрового потенциала: «Кадровый потенциал – это 
совокупный трудовой потенциал предприятия, характеризующийся предельной величиной возможного участия 
работников в трудовом процессе с учетом их психофизиологических особенностей, уровня профессиональных 
знаний и умений, накопленного опыта, внутренней и внешней мотивацией» [3, с. 29]. 

Таким образом, кадровый потенциал предприятия представляет собой умения и навыки работников, 
которые могут быть использованы для повышения его эффективности в различных сферах производства, в це-
лях получения дохода или достижения социального эффекта.  

Можно выделить три основные задачи диагностики кадрового потенциала: 
1) предоставление информации, необходимой для принятия решения в области управления персоналом 

как для менеджеров по персоналу, так и для высшего руководства; 
2) обеспечение менеджеров методами численного измерения стоимости человеческих ресурсов, необ-

ходимых для принятия конкретных решений; 
3) определение факторов, препятствующих развитию кадрового потенциала, и их оптимизация. 


