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Для совершенствования управления человеческими ресурсами необходимо разработать модель ин-
новационных технологий, что поспособствует увеличению удовлетворенности самой работой среди 
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Муниципальное  бюджетное  учреждение 
«Централизованная клубная система города 
Губкинского» (МБУ «ЦКС г. Губкинского») тра-
диционно является центром проведения самых 
значимых городских мероприятий. В течение 
года работниками учреждения проводится более 
300 мероприятий на разных площадках города 

(праздничных и концертных программ, вечеров 
отдыха, конкурсов и фестивалей, новогодних 
спектаклей и утренников и т. д.). В организации 
осуществляют свою трудовую деятельность 66 
человек, среди них — 45 женщин и 21 мужчины.

На сегодняшний день в МБУ «ЦКС г. Губкин-
ского» отмечается множество проблем в сфере 
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управления человеческими ресурсами, в част-
ности: проблема адаптации новых сотрудни-
ков; отсутствие действенной системы оценки 
персонала; несовершенство информационного 
взаимодействия «руководитель — сотрудник»; 
недостатки процесса аттестации сорудников; 
недостаточно высокий уровень корпоративной 
культуры: работа многих сотрудников в режи-
ме повышенной конфликтности; наибольшая 
неудовлетворенность, связанная с отсутствием 
справедливости вознаграждения; отток молодых 
специалистов из учреждения.

Выявленные проблемы свидетельствуют о не-
обходимости разработки и внедрения модели ин-
новационных технологий в систему управления 
МБУ «ЦКС г. Губкинского», так как нововведения 
дадут новый толчок развития корпоративным 
факторам в коллективе: личностным, социаль-
но-экономическим, внутриорганизационным.

Для достижения эффективного управления 
человеческими ресурсами следует осуществить 
изменения по четырем направлениям:

— отбор, наем и оценка персонала;
— мотивация и стимулирование труда сотруд-

ников;
— формирование оптимальной организаци-

онной культуры и условий труда;
— развитие персонала.
Разработка модели инновационных техноло-

гий дает возможность стратегически преобра-
зовать деятельность МБУ «ЦКС г. Губкинского» 
на рынке социально-культурных услуг, т.к. опре-
деляет цели, направления, формы деятельности 
учреждения по удовлетворению потребностей 
коллектива (рис. 1).

Процесс внедрения и использования иннова-
ций в сфере управления человеческими ресурса-
ми организации является важным, поэтому вне-
дрять необходимо только те изменения, которые 
позволят разрешить стоящие перед организаци-
ей управленческие проблемы, для этого следует 
выделить условия, в рамках которых инновации 
в сфере управления человеческими ресурсами 
ориентируются на долгосрочную перспективу: 
актуальность; системность; непрерывность.

П. В. Симонин выделяет три основных на-
правления инновации в сфере управления че-
ловеческими ресурсами (рис. 2) [3, с. 5]:

Система управления человеческими ресурса-
ми включает следующие составляющие:

— подбор и отбор персонала;
— адаптация новых работников;
— профессиональная подготовка и развитие 

персонала;
— обучение и оценка работников;
— развитие корпоративной культуры;
— стимулирование и мотивация сотрудников.
Управление человеческими ресурсами посред-

ством внедрения инновационных технологий в 
организациях может происходить посредством 
управления группой процессов (рис. 3) [1, с. 299]:

— управление квалификацией;
— управление эффективностью труда персо-

нала;
— управление мотивацией.
Для оценки применяемых технологий в сфере 

управления человеческими ресурсами в органи-
зации, был проведен опрос в форме интервью со-
трудников МБУ «ЦКС г. Губкинского». Респонден-
там было предложено ответить на 10 вопросов.

Рис. 1. Актуальность модели инновационных технологий для коллектива
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Рис. 2. Направления инновации в сфере управления человеческими ресурсами

Рис. 3. Основные группы процессов управления человеческими ресурсами, основанные на инновационном подходе

Вопросы включали в себя оценку степени удов-
летворенности сотрудников оплатой труда, ор-
ганизационной культурой в учреждении, стилем 
руководства в учреждении. Также сотрудникам 
было предложено оценить необходимость вве-
дение в учреждении переобучения и переква-
лификации, уровень системы найма персонала 

в учреждении, применение инновационных ме-
тодов при найме сотрудников. Немаловажными 
явились вопросы интервью по поводу манеры 
проведения собеседования при трудоустройстве 
в МБУ «ЦКС г. Губкинского».

По результатам опроса следует отметить, что 
использование инноваций в системе управле-
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ния человеческими ресурсами в МБУ «ЦКС г. 
Губкинского» недостаточно. Учреждение приме-
няет стандартные методы найма, оценки своих 
сотрудников, которые зачастую не приносят ви-
димых результатов.

Для разработки инновационной модели рас-
смотрим анализ внутренней среды МБУ «ЦКС г. 
Губкинского» (табл. 1).

Внутренний анализ среды позволил выделить 
проблемы управления человеческими ресурсами 
в учреждении:

— не все сотрудники довольны работой, в 
частности, стимулирующими мерами, при-
меняемыми по отношению к ним, уровнем 
оплаты труда, условиями труда (ненорми-
рованным рабочим днем, конфликтами на 
рабочем месте);

— неустойчивый морально-психологический 
климат в коллективе — недоброжелатель-
ные отношения среди коллег, а также с кли-
ентами;

— отток молодых специалистов из учрежде-
ния, так как многие сотрудники не видят 
перспектив кадрового повышения в даль-
нейшей работе;

— не выявляются потребности сотрудников, 
не проводится их анализ;

— зачастую отмечается отсутствие связи меж-
ду вознаграждением и конкретными ре-
зультатами труда отдельных сотрудников;

— стимулирование происходит только по за-
вершению работы, а не по промежуточным 
достижениям;

— отсутствуют разработки программ карьер-
ного роста для персонала;

— не используется комплексная деловая 
оценка кандидатов на вакансии, в систему 
подбора и отбора кадров входит только со-
беседование и анкетирование;

— недостаточное внимание уделяется эта-
пу адаптации работников на новом рабо-
чем месте, что мешает достичь: чувство

Таблица 1
Анализ внутренней среды МБУ «ЦКС г. Губкинского»

Факторы среды Характер выпоняемых функций Недостатки фактора

1. Кадры

По характеру выполняемых работни-
ками основных функций различают 
следующие  три  основные  группы: 
управленческий аппарат, работники 
производства, обслуживающий пер-
сонал

Высокая опасность несчастных случаев 
и травматизма, отсутствие мероприя-
тий повышения квалификации работ-
ников

2. Организационная структура

Особенностями  организационной 
структуры является четкое разделение 
труда, иерархичность управления

Значительная численность управлен-
ческого аппарата, сложность органи-
зационной структуры, непродуманная 
система связи между подразделениями

3. Организационная культура

Наличие коллективного взаимодей-
ствия сотрудников

Цели каждого отдельного сотрудника, 
связанные с его трудовой деятельно-
стью, не всегда и не полностью совпа-
дают с целями учреждения в целом. В 
коллективе не всегда имеется взаимо-
понимание, единство целей, доверие 
друг к другу

4. Маркетинг

Целенаправленное воздействие на ры-
нок социально-культурных услуг.
Коммуникационные каналы, реклам-
ная деятельность по освещению про-
изводственных тем

Управление маркетинговой политикой 
предприятия ведется недостаточно эф-
фективно, каналы распространения и 
продвижения услуг применяются не 
полностью

5. Производство

Сильной стороной предприятия явля-
ется высокое качество оказываемых 
социально-культурных услуг, внедре-
ние новых разработок, возможность 
расширения социально-культурной 
деятельности

К слабым сторонам предприятия от-
носятся: большая энергоёмкость и ма-
териалоёмкость производства, износ 
большей части оборудования

6. Финансы

Наличие  основных  и  оборотных 
средств для осуществления основной 
деятельности и выплаты заработной 
платы

Случаются периодические задержки с 
выплатой заработной платы, неэффек-
тивно используются денежные сред-
ства в деятельности
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причастности к делам учреждения, пра-
вильное понимание своих задач, высокий 
уровень заинтересованности в работе. На-
пряженный морально-психологический 
климат в коллективе не позволяет молодо-
му специалисту найти поддержку и помощь 
в работе;

— не учитываются мнения коллег, которые 
знают достоинства и недостатки сотруд-
ника при продвижении сотрудника по ка-
рьерной лестнице;

— медленная передача и переработка инфор-
мации из-за множества согласований (как 
по вертикали, так и по горизонтали), что 
замедляет процесс принятия управленче-
ских решений;

− отсутствует тестирование на професси-
ональную пригодность; недостаточное 
внимание уделяется личностным харак-
теристикам (таким как способности к вы-
полнению тех или иных функций, черты 
характера);

— не ведется работа с высшими учебными 
заведениями и профессиональными учи-
лищами для подбора потенциальной твор-
ческой молодежи;

— не проводятся обучающие лекции, семина-
ры, практические занятия и деловые игры 
в рамках современного обучения и обмена 
опытом персонала;

— недостаточно высокий уровень корпора-
тивной культуры: работа многих сотрудни-
ков в режиме повышенной конфликтности;

— система мотивации персонала учреждения, 
не соответствующая пожеланиям сотрудни-
ков.

Исходя из выявленных проблем управления 
человеческими ресурсами в МБУ «ЦКС г. Губкин-
ского», представляется важным и необходимым 
разработка модели инновационных технологий 
кадрового менеджмента, которая повысит удов-
летворенность сотрудников, а также проявит 
повышение эффективности деятельности дан-
ного учреждения, в целом. Такая модель должна 
включать в себя три составляющие: вход (началь-
ные данные) − изменение (развитие) — конечные 
данные (выход) (рис. 4).

Представим каждую составляющую процесса 
разработки модели инновационных технологий 
в сфере управления человеческими ресурсами в 
МБУ «ЦКС г. Губкинского»:

— «вход» — проблемы системы управления че-
ловеческими ресурсами, в частности: недо-
статочно высокий уровень корпоративной 
культуры, отток молодых специалистов из 
учреждения, несовершенство систем адап-
тации сотрудников, отсутствие оценки пер-

сонала, повышение квалификации прово-
дится только с отдельными сотрудниками, 
отсутствует документация с результатами 
аттестации, система мотивации персонала 
учреждения, не соответствующая пожела-
ниям сотрудников и пр.;

— «изменение» — внедрение инновационных 
технологий в сфере управления человече-
скими ресурсами в МБУ «ЦКС г. Губкин-
ского» в рамках современных подходов 
развития кадров: отбор, наем и оценка 
персонала; мотивация и стимулирование 
труда сотрудников; формирование опти-
мальной организационной культуры и 
условий труда; развитие человеческих ре-
сурсов.

— «выход» — результаты внедрения иннова-
ционных технологий в сфере управления 
человеческими ресурсами в МБУ «ЦКС
г. Губкинского».

Рассмотрим мероприятия по внедрению ин-
новационных технологий в сферу управления 
человеческими ресурсами в МБУ «ЦКС г. Губ-
кинского»:

1. Первое направление. В целях совершен-
ствования обора, найма и оценки персонала в 
учреждении, необходимо внедрить в МБУ «ЦКС 
г. Губкинского» для отбора сотрудников техноло-
гию оценки assessment-center.

Assessment-center — современная технология 
оценки персонала, позволяющая получить досто-
верную информацию, как о личностно-деловых 
качествах отдельных сотрудников, так и о соот-
ветствии качества кадрового состава организа-
ции ее целям, культуре, структуре и др. [4].

Технология аssessment-center в оценке персо-
нала будет включать следующие этапы:

— биографическое анкетирование (оценка 
персональной информации);

— тестирование по вакансии (специфика ра-
боты);

— индивидуальный анализ социально-пси-
хологический качеств претендента на кон-
кретных ситуациях (case-study);

— собеседование с руководителем учреждения 
как завершающий этап знакомства и вхож-
дения в коллектив.

При организации оценки претендента на 
вакансию необходимо обращать внимание на 
подготовку структурных руководителей, чтобы 
они владели предлагаемой процедурой профес-
сионально-психологического отбора. Результаты 
тестирования следует представить в виде шкалы 
с выделением уровней развития качеств канди-
дата — «низкий», «средний» и «высокий».

Прохождение психологического тестирования 
на знание особенностей и специфики работы 
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— наличие благодарностей и грамот;
— соответствие качества трудовой деятельно-

сти установленным требованиям (соответ-
ствует/не соответствует);

— сроки предоставления отчетности (соблю-
дение/несоблюдение) для руководящего 
персонала, бухгалтерии;

— наличие жалоб на действия/бездействия 
сотрудника и т.д.

На основе разработанных критериев эффек-
тивности работы возможно повысить мотивацию 
сотрудников, усовершенствовать систему оплаты 
(стимулирования) труда, конкретизировать усло-
вия осуществления выплат.

Рис. 4. Модель инновационных технологий в сфере управления человеческими ресурсами
в МБУ «ЦКС г. Губкинского»

необходимо проводить на регулярной основе,
т. к. успешное прохождение всех этапов является 
залогом как принятия на работу, так и деловой 
оценки сотрудника с перспективой повышения 
его по карьерной лестнице в дальнейшем.

2. По направлению «Мотивация и стимулиро-
вание труда сотрудников» предлагается внести 
изменения в Положение об оплате труда работ-
ников МБУ «ЦКС г. Губкинского» с учетом крите-
риев стимулирующих мер, в частности:

— выполняемый объем работы и его соответ-
ствие должностному регламенту;

— образцовое соблюдение трудовой дисци-
плины;
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Кадровой службе необходимо формировать 
мотивационные профили при согласовании с 
сотрудниками (табл. 2).

Для формирования мотивационного профиля 
каждого сотрудника учреждения рекомендует-
ся посредством тестирования (анкетирования) 
определить мотивы профессиональной деятель-
ности, а также их соответствие установленным в 
учреждении ценностям.

На каждого сотрудника рекомендуется фор-
мировать карьерную траекторию и индивиду-
альный план должностного роста. Индивидуаль-
ный план включает в себя целевые установки 
относительно служебно-профессионального 
развития на длительный срок, а также реко-
мендуемые меры. Следует на ежеквартальной 
основе проводить анкетирование (интервьюи-
рование) сотрудников, направленное на выявле-
ние их потребностей, в соответствии с которыми 
применять по отношению к сотрудникам те или 
иные стимулы (материальные или нематериаль-
ные). Так как учреждение является бюджетной 
организацией, поэтому в силу ограниченности 
средств в финансировании деятельности, а так-
же чтобы система мотивации не была однобокой 
и малоэффективной, следует сделать акцент на 
нематериальной составляющей системы моти-
вации.

Меры нематериальной мотивации (награды, 
грамоты, сувениры, совместный выезд с сотруд-
никами на природу, проведение конкурсов с 
награждением ценного подарка на звание «Со-
трудник года», «Сотрудник месяца») позволят 
повысить качество работы, а также улучшить 
взаимоотношения в коллективе тех сотрудников, 
для которых данное направление мотивации яв-
ляется ведущим.

3. В рамках третьего направления «Формиро-
вание оптимальной организационной культуры 
и условий труда» ввиду возникающих конфлик-
тов в МБУ «ЦКС г. Губкинского», разработаны 
рекомендации по формированию комфортных 
организационно-технических и психофизиоло-
гических условий профессиональной деятельно-
сти. Данные рекомендации направлены на:

— снижение конфликтности в организации;

— повышение уровня удовлетворенности тру-
довой деятельностью;

— совершенствование организационной куль-
туры в учреждении.

Именно здоровая организационная культура 
позволяет быстро разрешить кризисные ситуа-
ции. В этой связи возникла необходимость соз-
дания проекта «Вместе мы — сила!».

Цель проекта: создание условий для профес-
сионального роста сотрудников.

Задачи проекта:
— организовать систему повышения профес-

сиональной компетентности по вопросам 
корпоративной культуры;

— определить миссию;
— формулировать основные ценности;
— разработать фирменный стиль;
— разработать Кодекс корпоративной этики 

учреждения.
Ожидаемые результаты:
— высокая степень профессиональной компе-

тентности сотрудников по вопросам корпо-
ративной культуры;

— разработка фирменного стиля;
— ориентация сотрудников на поиск, разра-

ботку, выбор и воплощение наиболее оп-
тимальных способов осуществления своей 
деятельности.

4. В рамках направления «Развитие персона-
ла» предлагается внедрение в систему кадровой 
работы учреждения модель компетентностной 
подготовки на основе социально-психологиче-
ских факторов (рис. 5).

При формировании резерва и проведении его 
аттестации необходимо точное описание ква-
лификационных характеристик, свойственных 
определенной должности, которое в настоящее 
время либо отсутствует, либо имеет ряд несоот-
ветствий современным требованиям.

Корректно разработанная система компе-
тенций и правильно подобранные средства 
оценки сотрудников, их социально-психоло-
гических особенностей, позволяют избежать 
ошибок при проведении отбора и назначении 
кандидатов в кадровый резерв на ту или иную 
должность.

Таблица 2
Форма мотивационного профиля сотрудников МБУ ЦКС г. Губкинского»

№
п/п

ФИО
сотрудника Должность Стаж

работы Мотивы

Рекомендуемые 
мероприятия

по удовлетворению 
мотивов

Результат
и вывод

об эффективности 
мотивации

по указанным
мотивам

1.
…
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Использование компетентностного подхода 
позволяет точнее выбирать стратегии управле-
ния персоналом. Для повышения качества управ-
ления кадровым резервом в учреждении важно 
выявление и устранение недостатков в управле-
нии кадровым резервом.

Улучшение процесса формирования кадрово-
го резерва на основе модели компетенций 
проявляется в следующем:

— выявление сотрудников с высоким управ-
ленческим потенциалом;

— повышение уровня компетентности резер-
вистов;

— формирование понимания управленческого 
эталона деятельности;

— позитивное восприятие работы по оценке 
и развитию работников;

— внедрение инновационных технологий в 
области обучения и развития персонала: 
тренинги эмоционального интеллекта, 
разрешения конфликтов, управленческие 
тренинги, тимбилдинг, коучинг, деловые и 
ролевые игры, целевые командировки, он-
лайн-семинары и др.

Руководитель МБУ «ЦКС г. Губкинского» дол-
жен быть заинтересован в том, чтобы коллектив 
постоянно обновлялся за счет притока молодых 

перспективных специалистов, которые своими 
знаниями и творческими порывами обновят кол-
лектив.

Система привлечения и удержания молодых 
специалистов должна содержать несколько сту-
пеней, на каждой из них есть свои особенности 
работы с молодым специалистом. Схематично 
процесс привлечения и удержания молодежи в 
данном учреждении можно представить следу-
ющим образом (рис. 6).

Первый шаг — работа с перспективными сту-
дентами старших курсов базовых институтов. 
Этап включает в себя встречу студента, ознаком-
ление с организацией и коллективом, тестирова-
ние на склонности, интерес и пр.

Второй шаг — работа с молодыми специа-
листами в течение адаптационного периода 
(до двух лет). В течение этого периода молодой 
специалист проходит стажировку в учреждении.

Третий шаг — работа с зачисленными в резерв 
перспективными молодыми специалистами.

Таким образом, разработанная модель инно-
вационных технологий подтверждает свою ак-
туальность, т. к. способствует увеличению удов-
летворенности самой работой, создает условия 
для личного развития и профессионального ро-
ста работника, формирует чувство причастности 

Рис. 5. Модель формирования кадрового резерва на основе компетентностного подхода
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специалиста к учреждению и его деятельности, 
позволяет сформировать современную систему 
мотивации и стимулирования труда и удовлет-
воряет потребности каждого сотрудника.

На основе разработанной модели инноваци-
онных технологий формируется стратегическая 
перспектива повышения активности МБУ «ЦКС 
г. Губкинского» по созданию, внедрению и ши-
рокому распространению новых качественных 

социально-культурных услуг и упрочнения кон-
курентных позиций.

Из всего этого следует, что реализация и 
внедрение модели инновационных технологий 
управления человеческими ресурсами должна 
быть целенаправленной деятельностью и бу-
дет способствовать положительному развитию 
социально-культурной деятельности МБУ «ЦКС
г. Губкинского».

Рис. 6.  Этапы привлечения и удержания молодых специалистов в МБУ «ЦКС г. Губкинского»
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