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В статье рассматриваются актуальные направления кадровой политики муниципальных учреждений 

социальной защиты населения. Представлены результаты исследования ведущих принципов и методов реа-
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Кадровая политика определяет философию и 
принципы, реализуемые руководством в отношении 
человеческих ресурсов. Нередко при широком по-
нимании кадровой политики необходимо обращать 
внимание на особенности реализации властных 
полномочий и стиля руководства. Назначение кад-
ровой политики – своевременно формулировать це-
ли в соответствии со стратегией развития организа-
ции, ставить проблемы и задачи, находить способы 
и организовывать достижение целей. Поэтому в уч-
реждениях социальной защиты важное значение 
придается выработке и реализации принципов и ме-
тодов реализации кадровой политики [2; 4]. 

В нашем исследовании принципов и методов 
кадровой политики учреждений социальной защиты 
населения мы использовали методику, разработан-
ную В. И. Башмаковым [3], что позволило оценить 
динамику изменений направлений, принципов и ме-
тодов кадровой политики. В исследовании приняли 
участие директора (12 человек) муниципальных уч-
реждений социальной защиты населения города. 

В первой части анкеты испытуемым предлага-
лось оценить актуальность направлений кадровой 
политики (в баллах) и степень реализации этих на-
правлений в их учреждении (в процентах). В резуль-
тате анкетирования мы выделили: 

− группу направлений с наиболее высоким бал-
лом (от 8 баллов и выше); 

− группу направлений со средним баллом (от 
5,5 до 7,9), 

− группу направлений со сравнительно низким 
баллом (до 5,4). 

В 1990 г. в первый десяток наиболее актуальных 
направлений вошли следующие: стимулирование 
труда, профессиональный отбор и расстановка кад-
ров, социальные аспекты экономических и органи-
зационных нововведений, профессиональное обуче-
ние кадров, формирование коллектива, социальные 
проблемы выхода на пенсию, условия труда. В 2009 

половина из этих проблем сместилась на более низ-
кие ранговые позиции, но зато актуализировались 
другие проблемы, которые описаны ниже.  

В 2009 году наиболее высокие баллы выявились 
у следующих направлений: 

− стимулирование труда (9,25 балла); 
− профессиональный отбор и расстановка кад-

ров(9,25 балла); 
− профессиональное обучение кадров (8,38 бал-

ла). 
В группу со средними баллами (74 % от всех 

направлений) нами отнесены следующие направле-
ния:  

− социально-психологический климат коллек-
тива; 

− социальные аспекты труда молодежи; 
− информированность коллектива; 
− трудовая мораль и профессиональная этика;  
− наставничество; 
− взаимодействие с внешними организациями; 
− социальная защита работников; 
− профессионально-должностное продвиже-

ние работников;  
− воспитательная работа на предприятии; 
− условия труда; 
− формирование трудового коллектива; 
− социальные проблемы труда женщин; 
− организация досуга работников. 
В группу с низкими баллами (15 % от всех на-

правлений) мы включили следующие направления: 
− высвобождение и трудоустройство работ-

ников (5 балла); 
− текучесть кадров(4,75 балла); 
− бригадная организация труда работников 

(4,38 балла); 
− трудовые конфликты (3,75 балла). 
Первое место во всех исследованиях занимает 

стимулирование труда (9,25 баллов – 2009 год, 9,33 
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баллов – 2003 год, 9,29 баллов – 1990 год), под ко-
торой респонденты прежде всего понимают оплату 
труда и другие формы материального вознагражде-
ния. Необходимость и ограниченные возможности 
повышения оплаты труда в учреждениях, финанси-
руемых из бюджета, была и остается острой про-
блемой. Также на первом месте в 2009 году нахо-
дится профессиональный отбор и расстановка кад-
ров (9,25). Как и в исследованиях В. И. Башмакова, 
данное направление входит в пятерку наиболее зна-
чимых. «Хотя полученные оценки отражают в из-
вестной мере профессиональный интерес респон-
дентов, они тем не менее имеют и объективное ос-
нование – кадры, как и раньше, «решают все», инте-
рес к ним не ослабевает» [3].  

Логичным представляется, что за профессио-
нальной расстановкой кадров в 2009 году актуаль-
ной выдвигается профессиональное обучение кад-
ров (8,38 баллов – 2 ранговое место). На наш взгляд, 
это особенность учреждений социальной защиты 
обоснована молодостью профессиональной дея-
тельности, с одной стороны, и уходом профессиона-
лов в другие сферы из-за низкой оплаты труда – с 
другой.  

Ранговое место формирования социально пси-
хологического климата коллектива в 2009 году  
(7,88 балла) значительно выше, чем в 2003 (7 место 
– 8,17 балла) и 1990 (9 место – 8,14 балла) годах, 
при этом формирование коллектива в 2009 году за-
нимает 15 место (6,13 балла), а в 1990 – пятое  
(8,57 балла) и 8 – в 2003 году. Разница между этими 
близкими понятиями в 2009 составила 1,25 балла, а 
в 2003 году – всего 0,25 балла. Башмаков В. И. объ-
ясняет актуальность этого направления тем, что к 
администрированию приходит все большее количе-
ство прагматически ориентированных, «жестких» 
молодых специалистов, не имеющих необходимых 
социальных знаний, навыков и опыта социального 
взаимодействия. Нацеленные прежде всего на зада-
чу они всякую «психологию» рассматривают, ско-
рее, как помеху. Известная коммерциализация от-
ношений и рост конкуренции за право занятия более 
выгодного статуса в организации, неизбежные в ус-
ловиях перехода к рынку. Коммерциализация отно-
шений и конкуренция приводят к дополнительной 
психологической напряженности в коллективах [3]. 

На пятом месте (7,5 балла) в 2009 году находит-
ся решение социальных проблем труда молодежи. 
На наш взгляд, это можно объяснить тем, что уже в 
настоящее время в учреждениях социальной защиты 
существует дефицит не просто квалифицированных 
кадров, а кадров как таковых. Средний возраст со-
трудников учреждений колеблется от 40 до 46 лет. 
Исходя из этого, респонденты предполагают, что 
если в ближайшие несколько лет молодых специа-
листов будет также мало, то через десять лет в уч-
реждении просто будет некому работать, так как ос-
новной состав выйдет на пенсию. Актуально же это 
направление потому, что заработная плата молодого 
специалиста не намного превышает прожиточный 
минимум, что также снижает востребованность дан-
ной профессии. 

Продолжает оставаться достаточно актуальным 
(7 место – 7,25 балла) направление информирован-
ности трудового коллектива, более того, по сравне-
нию с 2003 годом оно стало более острым, так как в 
2003 году это направление оценивалось в 7,67 балла 
и занимало 9 место. Управленческий корпус про-
должает оставаться закрытой группой, не склонной 
делиться с коллективом не только стратегическими 
планами, но и текущей информацией о функциони-
ровании организации. Оправдывается это обычно 
отсутствием времени или даже необходимости это 
делать. Вполне очевидно, что не информированный 
работник не может полностью включиться в дела 
своей организации и работать в коллективе, в ре-
зультате чего оказывается неиспользованным по-
тенциал социальной активности человека 

На восьмом месте в 2009 году – два направле-
ния: наставничество и соблюдение трудовой морали 
и профессиональной этики (7,13 балла). На наш 
взгляд, то, что эти два направления занимают оди-
наковые ранговые позиции, может служить доказа-
тельством тому, что соблюдение профессиональной 
этики прослеживается не только на официальном 
уровне, но и на уровне нерегламентированных норм, 
передающихся от «поколения к поколению».  

На девятом месте в 2009 году - такое направле-
ние, как взаимодействие с внешними организациями 
и социальная защита работников (7 баллов). При 
этом, по сравнению с предыдущими годами, акту-
альность взаимодействия с внешними организация-
ми значительно возросла: в 1990 году – 15 место 
(6,43 балла) и в 2003 году – 23 место (8,08 балла). 
Данное направление актуально, потому что работ-
ники учреждений социальной защиты по роду своей 
деятельности взаимодействуют не только друг с 
другом, но и с учреждениями здравоохранения, об-
разования, культуры и т.д. Что же касается социаль-
ной защиты работников, то актуальность также воз-
росла: 1990 год – 10 место (7,56 балла), 2000 –  
10 место (7,67), но при этом также снизился средний 
балл. Это может быть объяснено тем, что в настоя-
щее время государство выплачивает работникам 
различные пособия, а также сейчас активно разви-
ваются другие направления социальной защиты. 

На десятом месте такое направление, как про-
фессионально должностное продвижение работни-
ков (6,88 балла). По сравнению с 2003 годом, ранго-
вое место данного направления не изменилось, но 
при этом снизился средний балл оценки актуально-
сти данного направления: в 1990 году он был  
8,29 балла, в 2003 – 7,5 балла, а в 2009 – 6,88.  

Воспитательная работа на предприятии занима-
ет двенадцатое место (6,5 балла), в то время как в 
2003 году она занимала 22 место (5,33 балла). На 
наш взгляд, это может быть связано со спецификой 
деятельности учреждений социальной защиты, с од-
ной стороны, а с другой – данное направление могло 
быть воспринято респондентами не как направление 
кадровой политики, а как один из методов её реали-
зации. 

На тринадцатой позиции находится два направ-
ления: условия труда и решение социальных про-
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блем труда женщин (6,25 балла). На наш взгляд, 
равное оценивание этих двух направлений связано с 
тем, что в учреждениях социальной защиты в ос-
новном работают женщины, что объясняет прямую 
зависимость между этими двумя направлениями. 
Также отметим, что актуальность условий труда 
снизилась по сравнению с 2003 годом (4 ранговое 
место и 8,75 балла), возможно, это связано с тем, 
что в городе активно развиваются новые технологии 
работы с населением, что значительно улучшило 
условия труда. При этом социальные проблемы тру-
да женщин сегодня более актуальны, чем были в 
1990 и 2003 годах – тогда это направление занимало 
12 ранговое место (7,14 балла) и 20 ранговое место 
(5,75 балла) соответственно.  

На четырнадцатом ранговом месте в 2009 по ре-
зультатам анкетирования находятся следующие на-
правления: формирование трудового коллектива и 
организация досуга работников (6,13 балла). В 1990 
году формирование коллектива занимало пятое ран-
говое место (8,57 балла), в 2003 – восьмое (7,92 бал-
ла), заметно снижение актуальности данного на-
правления, это можно объяснить тем, что в настоя-
щее время уже не так привлекателен коммерческий 
сектор, потому что занятость в государственном 
секторе, в отличие от коммерческого, гарантирован-
но защищает своих работников в случае нетрудо-
способности, хотя и не дает такие высокие заработ-
ки. 

Формирование коллектива, а точнее, то, каким 
будет коллектив, зависит от того, какой в коллекти-
ве социально-психологический климат, в связи с 
этим предполагается, что эти два направления 
должны если не иметь одинаковые ранговые пози-
ции, то хотя бы находиться рядом. По результатам 
нашего исследования эти направления разделяют  
10 ранговых позиций. Мы можем объяснить это тем, 
что в настоящее время в учреждениях социальной 
защиты населения коллектив уже в достаточной ме-
ре сформирован, это подтверждают цифры из ко-
лонки «степень реализации направления» – 69,5 %. 
Можно предположить, что на сегодняшний момент 
важно, чтобы в коллективе учреждения был благо-
приятный психологический климат, чтобы обеспе-
чить сохранность и стабилизацию коллектива. Но 
данное предположение опровергает тот факт, что 
стабилизация коллектива занимает одиннадцатое 

ранговое место. Как было отмечено выше, это мо-
жет служить доказательством разбросанности по 
данным направлениям, что может негативно сказы-
ваться не только на результатах деятельности по 
оказанию социальных услуг населению, но и на пре-
стиже профессии и сферы деятельности. Отметим, 
что и в 1990 и в 2003 годах организация досуга ра-
ботников также находилось на последних ранговых 
местах: пятнадцатое (6,43 балла) и девятнадцатое 
(5,83 балла). 

Также низко оценивается актуальность такого 
направления, как высвобождение и трудоустройство 
работников: 2009 год – пятнадцатое место (5 бал-
лов), 2003 – семнадцатое (6,25 балла) и 1990 – один-
надцатое (7,42 балла), при этом стабильно снижает-
ся балл, которым оценивается данное направление. 

Заметно снизилась, по сравнению с 2003 г. акту-
альность направления «уменьшение текучести кад-
ров» – шестнадцатое место (4,75 балла), в 2003 году 
это направление занимало третье место (8,83 балла). 
Результаты исследования 2009 года ближе к резуль-
татам 1990 года, когда это направление занимало 
восемнадцатое место (3,71 балла). 

На предпоследнем месте в настоящее время, как 
и в 2003 году (5,08 балла), находится бригадная ор-
ганизация труда рабочих (4,38 балла), при этом в 
1990 году данное направление также занимало одно 
из последних ранговых мест (3,29 балла). 

На последнем месте по результатам исследова-
ния находится профилактика трудовых конфликтов 
(3,75 балла). По сравнению с 2003 годом, актуаль-
ность данного направления значительно снизилась, 
тогда оно занимало девятое ранговое место  
(7,67 балла), а в 1990 году это направление занимало 
пятнадцатое место, но при этом имело более высо-
кий балл – 6,14 балла. 

В таблице 1 представлены наиболее и наименее 
актуальные направления кадровой политики за 1990, 
2003 и 2009 годы. Из таблицы 1 видно, что такие 
направления, как стимулирование труда, профес-
сиональный отбор и расстановка кадров, профес-
сиональное обучение кадров остаются актуальными 
уже более 15 лет, при этом у них стабильно высокие 
баллы, которые остаются сравнительно одинаковы-
ми. 
 

Таблица 1 
Сравнение наиболее и наименее актуальных направлений кадровой политики (по годам)  

 
2009 2003 1990 

Наиболее актуальные направления кадровой политики (по годам) 
направление балл направление балл направление балл 

Стимулирование 
труда, профессио-
нальный отбор и 
расстановка кадров 

9,25 Стимулирование труда 9,33 Стимулирование труда 9,29 

Профессиональное  
обучение кадров 

8,38 Мотивация труда 9,08 Профессиональный отбор 
и расстановка кадров 

9,28 

Социально-
психологический  
климат коллектива 

7,88 Профессиональный отбор и 
расстановка кадров, умень-
шение текучести кадров 

8,83 Социальные аспекты эко-
номических и организаци-
онных нововведений 

9,14 
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Социальные аспекты 
внедрения новых 
технологий 

7,88 Условия труда 8,75 Профессиональное  
обучение кадров 

8,86 

Наименее актуальные направления кадровой политики (по годам) 
направление балл направление балл направление балл 

Профилактика  
трудовых конфлик-
тов 

3,75 Бригадная организация тру-
да. 
Взаимодействие с внешни-
ми организациями.  

5,08 Бригадная организация 
труда  

3,29 
 

Бригадная органи-
зация труда  

4,38 Воспитательная работа на 
предприятии 

5,33 Уменьшение текучести 
кадров 

3,71 

Уменьшение теку-
чести кадров 

4,75 Наставничество 5,67 Наставничество 4,29 

Высвобождение и  
трудоустройство ра-
ботников 

7,42 Социальные проблемы тру-
да женщин 

5,75 Отношение к труду 5,14 

 
Исходя из таблицы 1, можно отметить, что те 

направления, которые занимали последние ранговые 
места в 2003 году, также низко оцениваются и в на-
стоящее время. Именно эти направления отвечают 
за такие механизмы, как повышение значимости ра-
боты, также низко оценивается такое направление 
как профессионально-должностное продвижение 
работников, которое также является одним из меха-
низмов мотивации, что подтверждает выдвинутую 
нами гипотезу. 

Вторая часть нашего исследования была посвя-
щена принципам и методам кадровой политики. Так 
как цели деятельности у учреждений социальной 
защиты разные, респондентам было предложено от-
метить актуальные принципы, общие для всех уч-
реждений социальной защиты и для своего учреж-
дения в частности. Результаты представлены в таб-
лице 2. 

Как видно из таблицы 2, все респонденты счи-
тают актуальным принцип профессионализма и 
компетенции. Также из данных, представленных в 
таблице 2, видно, что 50 % респондентов отметили 
важность принципа «принцип эффективности рабо-

ты персонала» и «принцип подбора кадров». При 
этом для своего учреждения более актуальным рес-
понденты отмечают принцип эффективности персо-
нала и меньшее количество респондентов отметили 
принцип подбора персонала в соответствии с зани-
маемой должностью. На наш взгляд, это связано с 
тем, что принцип эффективности подразумевает 
увеличение усилий самого персонала учреждения, а 
принцип подбора кадров требует профессионализма 
уже от руководителя. 

На одном из последних мест по актуальности 
для всех учреждений социальной защиты находится 
«принцип адаптации» к новым условиям деятельно-
сти (33,3 %). При этом актуальность данного прин-
ципа для своего учреждения отметили половина оп-
рошенных (50 %).  

Двадцать пять процентов респондентов считают 
актуальным для всех учреждений социальной защи-
ты принцип ротации кадров, позволяющий обеспе-
чить преемственность в деятельности, при этом ак-
туальность этого принципа для своего учреждения 
отметили 33,3 % респондентов. 
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Таблица 2 

Принципы кадровой политики,  
актуальные для муниципальных учреждений социальной защиты населения (%) 

 
Принцип Актуален для 

всех учрежде-
ний 

Актуален для  
«своего учрежде-

ния » 
Принцип разделения труда 0 8,33 
Принцип соблюдения дисциплины 41,7 16,7 
Принцип профессионализма и компетентности персонала 100 91,7 
Принцип согласования личных и общественных интересов 16,7 8,33 
Принцип устойчивости состава персонала 16,7 33,3 
Принцип адаптации к новым условиям деятельности 33,3 50 
Принцип эффективности работы персонала 50 58,3 
Принцип подбора кадров в соответствии с предназначенной 
должностью 

5 33,3 

Принцип планирования в использовании кадровых ресурсов 41,7 25 
Принцип ротации кадров, позволяющий обеспечить преемствен-
ность в деятельности 

25, 33,3 

Принцип состязательности и конкурентности 0 16,7 
Принцип стимулирования высококачественной деятельности 41,7 66,7 
Принцип воспитания, связанный с ответственностью за выпол-
нение служебного долга и уважением к законам государства 

41,7 50 

 
16,7 % респондентов отметили актуальность 

принципа согласования личных и общественных ин-
тересов и принципа устойчивости состава персона-
ла. Следует отметить, что для своего учреждения 
только лишь 8,33 % респондентов посчитали акту-
альным принцип согласования личных и общест-
венных интересов. Следует отметить, что, по иссле-
дованиям И. Ф. Албеговой, ведущими мотивами 
выбора специальностей «социальная работа» рес-
понденты-учащиеся назвали «желание помочь лю-
дям», а также «стремление общаться с людьми» [1, 
с. 80], то есть молодые специалисты, приходя на ра-
боту в социальные учреждения, и не стремятся к ог-
ромным заработкам, но этот факт не учитывается 
руководителями учреждений, и они фактически не 
только не заботятся о том, чтобы в своей профес-
сиональной деятельности работники реализовывали 
свои интересы, но даже не стремятся использовать 
эти стремления работников для целей учреждения. 

Если же говорить о принципе состава персонала, 
то для своего учреждения 33,3 % респондентов счи-
тают этот принцип актуальным, при этом (как уже 
было отмечено выше) только 16,7 % респондентов 
считают этот принцип актуальным для всех учреж-
дений социальной защиты. Реальная практика «уво-
да» специалистов из других учреждений доказывает, 
что для своего учреждения постоянный состав ва-
жен. А для другого, равнозначного, – нет. 

Не считают актуальными для учреждений соци-
альной защиты принцип разделения труда и прин-
цип состязательности и конкурентности. Но акту-
альность данных принципов для своего учреждения 
отмечают 8,33 % и 16,7 % респондентов соответст-
венно. Причиной последнего является то, что в не-
которых учреждениях существует система подсчета 
трудозатрат сотрудников и отделений, которая фак-

тически реализует эти принципы. Так, выше оцени-
ваются трудозатраты, которые направлены на разде-
ление труда социальных работников отделения на-
домного обслуживания и диспетчерской службы, 
также в учреждениях существует негласное сорев-
нование между отделениями за наиболее высокий 
балл [8]. 

Следует отметить, что для своих учреждений 
респонденты самым актуальным считают принцип 
стимулирования качественной деятельности (66,7 %), 
который для всех учреждений социальной защиты 
является только третьим. На втором месте находится 
принцип эффективности работы персонала (66,7 %), 
на третьем – принцип адаптации к новым условиям 
деятельности и принцип воспитания ответственности 
за выполнение служебного долга. 

Результаты изучения методов реализации кад-
ровой политики представлены в таблице 3. Так как 
количество выборов не было ограничено, при пред-
ставлении количества выборов в процентах, за сто 
процентов бралась сумма ответов. В данном вопросе 
она составила 24. 

Таблица 3 
Наиболее действенные методы реализации  

кадровой политики муниципальных учреждений 
социальной защиты населения 

Методы Ранговое 
место 

Кол-во выбо-
ров (в %) 

Административные 
методы 

1 37,5 

Экономические 2 29,2 
Социально-
психологические 

3 20,8 

Морально-
этические 

4 12,5 

Правовые  0 
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Как видно из таблицы 3, наиболее действенны-
ми респонденты считают административные методы 
(37,5%), которые реализуются в установлении норм 
принятия решений и контроле за их осуществлени-
ем. На втором месте – экономические методы  
(29,2 %). На третьем месте находятся социально-
психологические методы (20,8 %) – способы воздей-
ствия на сознание и поведение персонала, нацелен-
ное на создание деловой обстановки, творческое от-
ношение к делу. На последнем месте находятся мо-
рально-этические методы (12,5 %). Любопытно, что 
ни один из респондентов не отметил правовые ме-
тоды, что показывает ограниченность и неполное 
использование всего арсенала методов воздействия 
на персонал. Это в значительной степени снижает 
эффективность управления. Также на первых местах 
находятся те группы методов, которые являются 
традиционными. Это дает и положительный, и от-
рицательный эффекты: положительный заключается 
в том, что результат применения этих методов из-
вестен и гарантирован, а отрицательный – в том, что 
руководители не ищут новых путей воздействия на 
персонал, которые могут быть более эффективными 
и менее затратными с материальной точки зрения. 

Отвечая на вопрос о методах набора персонала, 
большинство респондентов 41,2 % (таблица 4) отве-
тили, что при подборе персонала ориентируются на 
привлечение высококвалифицированных специали-
стов с предложением им более выгодных условий.  

Таблица 4 
Способы набора персонала в муниципальных 
учреждениях социальной защиты населения 

 
Способ Кол-во 

выборов 
(в %) 

Привлечение выпускников профес-
сиональных учебных заведений раз-
личных уровней  

35,2 

Ориентация на высококвалифициро-
ванных специалистов 

41,2 

Привлечение безработных и выпу-
скников общеобразовательных школ 

11,8 

Другие способы: «ярмарки вакансий 
КГЦЗН», «через ГЦЗН» 

11,8 

 
Из таблицы 4 видно, что на втором месте ориен-

тация на выпускников учебных заведений соответ-
ствующего профиля (35,2 %). При этом следует от-
метить, что средний возраст работников данной 
сферы в городе Кемерово 40–45 лет [8]. 

Привлечение безработных и выпускников обще-
образовательных школ занимает третье место  
(11,8 %). При этом следует отметить, что данный 
способ набора персонала относится к такой техно-
логии работы, как волонтерство, которая имеет дос-
таточно широкое распространение в тех комплекс-
ных центрах социального обслуживания, которые 
работают с клиентами, проживающими в частном 
секторе. 

Также 11,8 % ответов на данный вопрос респон-
денты сформулировали сами (таблица 4), при этом 

эти ответы фактически не отличаются от предло-
женных нами ответов, но при этом не позволяют су-
дить о том на специалистов какого уровня ориенти-
рован отбор персонала, так как на молодежную 
биржу труда обращаются и молодые специалисты, и 
выпускники школ, то же самое касается и биржи 
труда г. Кемерово: там на учете может стоять и вы-
пускник профессионального училища, и опытный 
специалист. 

Изучая формы обучения в учреждениях соци-
альной защиты населения, мы получили следующие 
данные (табл. 5). 

Таблица 5 
Формы обучения персонала в муниципальных 
учреждениях социальной защиты населения 

 
Форма обучения Кол-во выбо-

ров (в %) 
На рабочих местах 40 
Участие в различных семинарах 26,7 
В специализированных учебных 
центрах вне учреждения 

20 

Иные формы: «семинарские за-
нятия на базе центра», «обучение 
в школе социального работника» 

13,3 

В учебном центре учреждения 0 
 
Чаще всего (40 %) обучение происходит прямо 

на рабочем месте, это оправданно, так как при най-
ме персонала руководители в большинстве случаев 
ориентируются на профессионалов. В большинстве 
случаев мы говорим об обучении новым технологи-
ям работе с клиентами, которые на сегодняшний 
день внедряются в деятельность учреждений соци-
альной защиты населения. На втором месте такая 
форма обучения, как участие в семинарах (26,7 %); в 
данном случае мы говорим о семинарах, посвящен-
ных обмену опытом между учреждениями социаль-
ной защиты города и области. На третьем месте  
(20 %) – обучение в специализированных учебных 
центрах вне учреждения. Данная форма занимает 
третью позицию, потому что, если мы говорим о по-
лучении дополнительного образования, в преобла-
дающем большинстве случаев это происходит за 
счет работника и не компенсируется ему. Далее рес-
понденты отметили такие формы, как обучение в 
школе социального работника, семинарские занятия 
на базе Центра. Следует отметить, что обе формы 
являются частным случаем предложенного нами от-
вета «в учебном центре предприятия». 

Таким образом, анализ анкет позволяет сделать 
вывод, что руководство учреждений социальной за-
щиты населения предпринимает попытки проанали-
зировать причины негативного состояния в работе с 
персоналом и устранить их. С точки зрения меха-
низмов, которые используются руководством, кад-
ровая политика муниципальных учреждений соци-
альной защиты вряд ли может быть отнесена к ра-
циональному типу. 

Анализ данных свидетельствует также, что ру-
ководство муниципальных учреждений социальной 
защиты населения делает ставку на проверенные 
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методы инструментов, скорее, принуждения, чем 
побуждения людей к труду, широкое применение 
различного рода санкций, чем на использование мо-
тивационных механизмов акцентирования значимо-
сти профессиональной деятельности, профессио-
нальный и квалификационный рост, одобрение за 
успехи и удовлетворение социальных запросов ра-
ботников. 

Также анализ анкет позволяет следующим обра-
зом описать кадровую политику муниципальных 
учреждений социально защиты: цель кадровой по-
литики муниципальных учреждений социальной 
защиты – создание стабильного, профессионального 
коллектива сотрудников, создание им условий для 
дальнейшего профессионального совершенствова-
ния и карьерного роста.  
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