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[bookmark: _Toc89692623]Введение
В данном разделе представлено подробное описание результатов апробации элементов корпоративной культуры ЦЗН, основанной на принципах клиенто- и человекоцентричности.
Данное направление явилось частью пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом в ЦЗН, с акцентом на потребности и внимание к сотруднику как внутреннему клиенту ЦЗН.
Выделение направления «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам внутреннего клиента (сотрудника)» как самостоятельного обусловлено тем, что принцип улучшения качества клиентского опыта определяет направление развития внутренней корпоративной культуры СЗН. 
Направление развития внутренней корпоративной культуры выражено в преемственности принципов внешней и внутренней клиентоцентричности, при которой профессиональные и этические нормы поведения сотрудников по отношению к внешним клиентам организации подкрепляются поведением организации и руководства по отношению к своим сотрудникам.
Методическим основанием для организации апробации по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту (сотруднику)» послужило Практическое пособие «Общие правила организации работы с персоналом ЦЗН», разработанное Федеральным центром компетенций в сфере занятости ВНИИ труда.
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Внутренняя клиентоцентричность – это показатель, складывающийся из двух основных составляющих:
· Направленность на внимание и удовлетворение потребностей своего сотрудника, т.е. внутреннего клиента.
Эта направленность должна стать важным элементом корпоративной культуры клиентоцентричной организации и может проявляться во внимании к мотивации и ценностям кандидата (потенциального сотрудника) при отборе и найме на работу; внимании к новичку (на этапе адаптации); внимании к работающему сотруднику, который может и хочет развиваться в профессии или в карьере; внимании к сотруднику, который заслуживает признания за достижения в своей профессиональной деятельности, а также во внимании к здоровью и безопасности сотрудника.
· Специфика корпоративных коммуникаций между персоналом, руководством и сотрудниками, которая выражается в профессиональных и этических нормах делового общения, основанного на принципах вовлеченности, командности, доброжелательности и прочих клиентоцентричных ценностях.
Методическим основанием для организации апробации по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту (сотруднику)» послужило Практическое пособие «Общие правила организации работы с персоналом ЦЗН», разработанное Федеральным центром компетенций в сфере занятости ВНИИ труда.
Мероприятия по апробации элементов корпоративной культуры прошли в период с 29.07.2021 по 29.10.2021.
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В рамках подготовительного этапа ФЦК в сфере занятости (далее - ФЦК СЗ) были проведены следующие работы:
1. Подготовлен и направлен информационный запрос в субъекты РФ об участии в апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам клиента (внутреннего и внешнего)».
2. Сформирован перечень субъектов РФ, пожелавших принять участие в апробации по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам клиента (внутреннего и внешнего)».
3. Проведена ознакомительная встреча с регионами-участниками[footnoteRef:1] в формате видеоконференции. [1:  Регион-участник апробации -субъект РФ, пожелавший принять участи в апробации по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту».] 

4. Разработаны и направлены формы документов, связанные с организацией процесса апробации в субъектах РФ:
· проект приказа о проведении пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам клиента (внутреннего и внешнего)»[footnoteRef:2]; [2:  Приложение 33] 

· типовая «дорожная карта» по направлению пилотной апробации «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам клиента (внутреннего и внешнего)»[footnoteRef:3]. [3:  Приложение 34] 

· форма журнала консультационной поддержки (приложение №3).
· форма отчета о результатах апробации[footnoteRef:4]. [4:  Приложение 35] 

5. Разработана опросная форма о ценностях Службы занятости нового типа для формирования предварительного перечня ценностей и для последующей работы с ним регионов-участников апробации[footnoteRef:5]. [5:  Приложение 36] 

6. Разработана Программа апробации для формирования внутренних «дорожных карт» регионами-участниками[footnoteRef:6]. [6:  Приложение 37] 

7. Разработаны рекомендации по основному этапу апробации для регионов-участников[footnoteRef:7]. [7:  Приложение 38] 

В рамках подготовительного этапа регионами-участниками апробации были проведены следующие работы:
1. Сформирован и утвержден внутренний приказ о проведении пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам клиента (внутреннего и внешнего)».
2. Сформирован и утвержден состав рабочей группы по проведению пилотной апробации - кросс-функциональной (сквозной) команды из сотрудников различных подразделений СЗН.
3. Сформирована и утверждена внутренняя «дорожная карта» апробации по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам клиента (внутреннего и внешнего)».
В рамках подготовительного этапа Программы апробации регионы-участники направили в ФЦК СЗ порядка двадцати документов: копии утвержденных внутренних приказов о проведении пилотной апробации и создании рабочей группы, а также копии «дорожных карт» с перечнем внутренних мероприятий, соответствующих Программе апробации[footnoteRef:8].  [8:  Приложение 39] 
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Содержание основного этапа апробации обусловлено мероприятиями, предусмотренными в Программе[footnoteRef:9]. Перечень мероприятий представлен в таблице 1. [9:  Приложение 39] 

Таблица 1.
	№ п/п
	Перечень мероприятий основного этапа Программы апробации
	Ожидаемый результат
	Примечание

	1.
	Участие в опросе ЦЗН-участников апробации и членов Рабочей группы, организованном ФЦК в сфере занятости ФГБУ «ВНИИ труда» (заполнение Google формы)
	Предварительный перечень ценностей
	Обязательное мероприятие

	2.
	Организация мероприятий по формированию финального перечня значимых ценностей сотрудников СЗН нового типа: стратегическая сессия, заседание рабочей группы/экспертного совета, фокус-группа, круглый стол и прочее
	Финальный перечень ценностей с описанием
	Обязательное мероприятие

	3.
	Разработка документа, в котором описаны поведенческие стандарты и технологии работы с персоналом, обеспечивающие развитие корпоративной культуры, основанной на разработанных ценностях
	Разработанный документ
	Обязательное мероприятие

	4.
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с трансляцией разработанных ценностей сотрудникам ЦЗН
	Отчет о проведении мероприятия
	Обязательное мероприятие

	5.
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с апробацией (внедрением) разработанных продуктов, документов
	Отчет о проведении мероприятия
	Обязательное мероприятие

	6.
	Проведение регулярных встреч членов Рабочей группы для разработки и проведения мероприятий в рамках пилотирования
	Протоколы совещаний
	Обязательное мероприятие

	7.
	Закрепление разработанных Рабочей группой документов нормативным актом ЦЗН
	Нормативный акт
	Дополнительное мероприятие



В основную Программу мероприятий по апробации вошли шесть обязательных активностей и одно дополнительное. 
Рекомендации ФЦК по основному этапу апробации для регионов-участников представлены в приложении №40.
Основной этап апробации реализован регионами – участниками при методической поддержке ФЦК. 
Журнал консультационной поддержки регионов-участников, осуществляемой ФЦК в рамках основного этапа апробации, с фактическими данными о дате запроса, теме запроса и результатах консультации представлен в приложении №41.
Примеры заполненных регионами – участниками отчетных форм представлены в приложении №42.
Результаты выполнения Программы апробации в рамках основного этапа представлены ниже.
Результаты опроса представителей СЗН, ЦЗН регионов-участников, проведенного согласно п. 1 основного этапа Программы апробации (таблица 1).
Опрос был организован ФЦК с целью получения предварительного перечня ценностей ЦЗН нового типа от целевых групп (руководителей, сотрудников СЗН/ЦЗН, клиентов, партнеров) регионов-участников апробации (Опросная форма представлена в приложении №43).
Количество участников опроса и категории целевой аудитории отражены в таблице 2. 


Таблица 2.
	№
	Регион-участник апробации
	Количество участников опроса по ценностям
	Категории участников опроса (целевые аудитории)

	1
	Брянская область
	15
	руководители управления и 
ЦЗН города Брянска и ЦЗН города Клинцы

	2
	Воронежская область
	6
	ГКУ ВО ЦЗН города Воронежа
директор, первый заместитель директора, начальники отделов ОЗН Ленинский, Коминтерновский, Советский, Левобережный

	3
	Владимирская область
	305

	руководителей и сотрудников 17 центров занятости населения Владимирской области 

	
	
	4
	социальные партнеры СЗН в районах области (Кольчугинский, Киржачский, Вязниковский, Гусь-Хрустальный)

	
	
	12
	работодатели градообразующих предприятий и инвестированных предприятий

	4
	Калининградская область
	6
	руководители ЦЗН

	5
	Красноярский край
	25
	директора, заместители директоров, начальники отделов ЦЗН: КГКУ  «Центр занятости населения города Ачинска», КГКУ  «Центр занятости населения города Красноярска», КГКУ  «Центр занятости населения города Железногорска», КГКУ  «Центр занятости населения города Зеленогорска»

	6
	Липецкая область
	102
	сотрудники и руководители городских и районных ЦЗН Липецкой области

	7
	Нижегородская область
	3
	директор и начальники отделов ЦЗН г. Нижнего Новгорода

	8
	Оренбургская область
	75
	руководители сотрудники ЦЗН

	9
	Самарская область
	6
	директор, заместитель директора, начальники структурных подразделений пилотного Центра занятости

	10
	Удмуртская республика
	3
	руководители Республиканского ЦЗН

	ИТОГО:
	562 участника (из них-546 работники СЗН)



Результаты опроса были кластеризованы и представлены регионам-участникам для дальнейшей работы по формированию финального перечня ценностей.
В процессе обработки результатов опроса выделены следующие кластеры ценностей ЦЗН нового типа:
	КЛАСТЕР 1
	КЛАСТЕР 2
	КЛАСТЕР 3
	КЛАСТЕР 4
	КЛАСТЕР 5

	Профессионализм и мастерство сотрудников
	Технологичность и новации организационные процессы и процедуры
	Эффективные коммуникации по отношению к клиенту и коллегам
	Внимательность и отзывчивость
по отношению к клиенту и коллегам
	Командность отношения внутри коллектива, атмосфера в коллективе



Предварительный перечень ценностей, полученный в результате обработки опроса СЗН и ЦЗН регионов-участников, представлен в приложении №43.
Результаты разработки регионами-участниками финального перечня корпоративных ценностей сотрудников ЦЗН нового типа, проведенной согласно п.2 основного этапа Программы апробации (см. табл.1).
На основании первичного (предварительного) перечня ценностей каждый регион-участник формировал свой финальный перечень ценностей, следуя рекомендациям, разработанным ФЦК[footnoteRef:10]. [10:  Приложение 39] 

Сверка соответствия разработанной ценностной модели основным требованиям осуществлялась регионом-участником посредством чек-листа[footnoteRef:11] [11:  Там же] 

В таблице 3 представлена общая информация о ценностях, разработанных регионами-участниками.
Таблица 3.
	№
	Регион-участник апробации
	Финальный перечень ценностей
	Описание ценностей
	Сверка с чек-листом
	Формат представления перечня ценностей

	1
	Брянская область
	· Профессионализм
· Внимание к деталям
· Командная согласованность
· Стремление к развитию
· Вежливость
· Эмпатия
· Понятность и доступность объяснений
	присутствует
	присутствует
	креативный

	2
	Воронежская область
	· Уважение
· Честность
· Профессионализм
· Ответственность
· Вовлеченность
· Достойный имидж
· Стрессоустойчивость
· Готовность к изменениям
	присутствует
	присутствует
	стандартный

	3
	Владимирская область
	· Позитивный настрой
· Инициативность
· Командность
· Доступность
· Профессионализм
· Уважение
	присутствует
	присутствует
	стандартный

	4
	Калининградская область
	· Профессионализм
· Командность
· Ответственность
· Проактивность
· Гибкость
· Репутация 
	присутствует
	присутствует
	стандартный

	5
	Красноярский край
	· Профессионализм и командность
· Технологичность и инновационность
· Проактивность
· Гибкость и мобильность
· Ответственность и исполнительность
· Результативность 
	присутствует
	присутствует
	креативный

	6
	Липецкая область
	· Команда
· Профессионалы
· Инициатива
· Искренность
· Результат
· Бережливость
· Взаимоуважение 
	присутствует
	присутствует
	креативный

	7
	Нижегородская область
	· Эффективность
· Взаимодействие
· Совершенствование
· Профессиональный рост и обучение
· Этичность 
	присутствует
	присутствует
	стандартный

	8
	Оренбургская область
	· Стремление к развитию и обучению
· Технологичность
· Этичность
· Готовность и желание помогать и быть полезным
· Эффективность 
	присутствует
	присутствует
	стандартный

	9
	Самарская область
	· Профессионализм Технологичность
· Уважение
· Внимание к человеку и его потребностям
· Вовлеченность в командную работу
	присутствует
	присутствует
	стандартный

	10
	Удмуртская республика
	· Профессионализм
· Доступность
· Уважение
· Внимание к человеку и его потребностям
· Единство коллектива
	присутствует
	присутствует
	стандартный



Несколько регионов-участников предложили свой творческий подход к визуализации корпоративных ценностей. Примеры описания и визуализации ценностей, разработанных представителями Брянской области и Липецкой области, представлены в приложении №38.
Дополнительным результатом апробации стал документ - «Порядок разработки корпоративных ценностей ЦЗН, апробированный в регионах в рамках пилотирования системы управления клиентским опытом» (приложение №37).
Считаем целесообразным в дальнейшем продолжить работу по формированию единой ценностной модели сети СЗН, основываясь на опыте и примерах регионов-участников апробации. 
Результаты разработки документа, в котором описаны поведенческие стандарты и технологии работы с персоналом, обеспечивающие развитие корпоративной культуры, основанной на разработанных ценностях (п.3 основного этапа Программы апробации, см. табл. 1).
В таблице 4 перечислены документы, разработанные регионами-участниками.
Таблица 4.
	№
	Регион-участник апробации
	Наименование разработанного документа
	Назначение документа
	Трансляция ценностей в документе

	1
	Брянская область
	Методика оценки мотивационно-ценностной структуры личности при подборе кандидатов в службу занятости населения
	Организация внутреннего конкурса
организация подбора персонала
оценка персонала
	присутствует

	2
	Воронежская область
	Проект Перспективной программы развития корпоративной культуры СЗН Воронежской области на 2022-2024 гг.
	Развитие элементов корпоративной культуры
	отсутствует

	3
	Владимирская область
	Этический кодекс
	Трансляция корпоративных ценностей и стандартов поведения
	присутствует

	4
	Калининградская область
	Книга новичка
	Трансляция корпоративных ценностей
Адаптация персонала
	присутствует

	5
	Красноярский край
	Кодекс этики работников краевых государственных учреждений службы занятости населения Красноярского края
	Трансляция корпоративных ценностей и стандартов поведения
	присутствует

	6
	Липецкая область
	Книга сотрудника ЦЗН
	Трансляция корпоративных ценностей
Адаптация персонала
	присутствует

	7
	Нижегородская область
	Кодекс корпоративной этики и культуры ГКУ НО ЦЗН г. Нижнего Новгорода
	Трансляция корпоративных ценностей и стандартов поведения
	присутствует

	8
	Оренбургская область
	Этический Кодекс работников   ГКУ «ЦЗН  г. Оренбурга и Оренбургского р-на»
	Трансляция корпоративных ценностей и стандартов поведения
	присутствует

	9
	Самарская область
	Книга сотрудника СЗН
	Трансляция корпоративных ценностей
Адаптация персонала
	присутствует

	10
	Удмуртская республика
	Положение о наставничестве в казенном учреждении Удмуртской Республики «Республиканский центр занятости населения»
	Организация наставничества
Адаптация персонала
	отсутствует



Перечень представленных регионами-участниками материалов и документов апробации по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту» в соответствии с заполненными отчетными формами представлен в таблице 5.
Таблица 5.

	№
	Регион-участник апробации
	Перечень материалов и документов, направленных регионами -участниками в рамках основного этапа апробации

	1
	Брянская область
	1. Финальный перечень ценностей
2. Протокол заседания рабочей группы
3. Проверка разработанного финального перечня посредством чек-листа
4. Методика оценки мотивационно-ценностной структуры личности при подборе кандидатов в службу занятости населения
5. Результаты опроса сотрудников ЦЗН на принятие ценностей
6. Описание диагностического тренинга для работников ЦЗН

	2
	Воронежская область
	7. Финальный перечень ценностей
8. Протокол заседания экспертной группы
9. Проверка разработанного финального перечня посредством чек-листа
10. Проект Перспективной программы развития корпоративной культуры СЗН Воронежской области на 2022-2024 гг.
11. Описание Митапа с участием сотрудников ОЗН «Левобережный» ГКУ ВО ЦЗН г. Воронежа

	3
	Владимирская область
	12. Презентация корпоративных ценностей 
13. Протокол стратегической сессии с участием рабочей группы и сторонних экспертов - HR руководителей ведущих предприятий области, глав и заместителей районов области «Модернизация СЗН»
14. Этический кодекс
15. Презентация «Миссия»
16. Презентация «Ценности»
17. Отчет о результатах проведения стратегических сессий

	4
	Калининградская область
	18. Финальный перечень ценностей
19. Протокол заседания рабочей группы
20. Проверка разработанного финального перечня посредством чек-листа
21. Книга новичка

	5
	Красноярский край
	22. Финальный перечень ценностей
23. Протокол заседания рабочей группы
24. Проверка разработанного финального перечня посредством чек-листа
25. Кодекс этики работников краевых государственных учреждений службы занятости населения Красноярского края
26. Презентации «Этический кодекс»
27. Презентация ценностей

	6
	Липецкая область
	28. Финальный перечень ценностей
29. Протокол заседания рабочей группы
30. Проверка разработанного финального перечня посредством чек-листа
31. Книга сотрудника ЦЗН 
32. Презентация семинара Клиентоцентричный подход 
в обслуживании клиентов
33. Презентация и фотоотчет по семинару «Миссия и ценности центров занятости Липецкой области»

	7
	Нижегородская область
	34. Финальный перечень ценностей
35. Протокол заседания рабочей группы
36. Проверка разработанного финального перечня посредством чек-листа
37. Кодекс корпоративной этики и культуры ГКУ НО ЦЗН г. Нижнего Новгорода
38. Презентация о реализации пилотного проекта с фотоотчетом
39. Отчет о заседании Экспертного совета Комитета по трудовым ресурсам Торгово-промышленной палаты Нижегородской области, на котором проведена внешняя оценка Кодекса корпоративной этики и культуры работника кадрового центра «Работа России». Фотоотчет по мероприятию.

	8
	Оренбургская область
	40. Презентация финального перечня ценностей
41. Протокол заседания рабочей группы
42. Проверка разработанного финального перечня посредством чек-листа
43. Этический Кодекс работников   ГКУ «ЦЗН г. Оренбурга и Оренбургского района»
44. Отчет о тренинге для сотрудников ЦЗН с целью получения и закрепления навыков клиентоцентричного мышления и поведенческих практик для реализации выработанных общих этических установок.
45. Отчет о Форуме с сотрудниками ЦЗН на тему «Этический кодекс сотрудника ЦЗН».
46. Протокол заседания рабочей группы по вопросу формирования системы психологического и иного поощрения клиентоориентированных сотрудников (вручение наград, грамот, размещение фотографий на доске почета  и пр.)

	9
	Самарская область
	47. Финальный перечень ценностей
48. Протокол заседания рабочей группы
49. Проверка разработанного финального перечня посредством чек-листа
50. Книга сотрудника СЗН

	10
	Удмуртская республика
	51. Финальный перечень ценностей
52. Проверка разработанного финального перечня посредством чек-листа
53. Положение о наставничестве в казенном учреждении Удмуртской Республики «Республиканский центр занятости населения»
54. Презентация «Корпоративные ценности. Служба занятости населения Удмуртии»
55. Презентация по апробации Положения о наставничестве в Республиканском РЦЗН
56. Приказ Республиканского ЦЗН о проведении апробации.






[bookmark: _Toc89692627]3.3. Заключительный этап и результаты пилотной апробации
Заключительный этап связан с оформлением результатов апробации в соответствии с отчетной формой, представленной в приложении №30. 
Анализ направленных регионами-участниками отчетных форм показал, что Программа апробации в соответствии с разработанными внутренними «дорожными картами» в целом выполнена.
Однако в связи с эпидемиологической ситуацией в регионах представители Самарской и Калининградской областей перенесли мероприятия, связанные с трансляцией ценностей и апробацией разработанных документов (пп.4 и 5 Программы, см. табл.1), на ноябрь текущего года. 
Для реализации Программы апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту» регионами-участниками была развернута масштабная, полноценная, с точки зрения методического и нормативного обеспечения, деятельность.
В каждом регионе-участнике апробации были созданы рабочие группы, в состав которых вошли представители ЦЗН, СЗН (руководство и ключевые работники), а также руководители структурных подразделений министерств и ведомств по труду и занятости региона. В среднем количество участников рабочих групп в каждом регионе составило 8 человек. Таким образом, непосредственно в мероприятиях, связанных с реализацией Программы апробации, в целом по проекту, в составе только рабочих групп приняли участие более 80 человек.
Состав рабочих групп, график совещаний, наименование ЦЗН, на площадке которых проходили мероприятия апробации, а также «дорожные карты» с указанием мероприятий и сроков их исполнения, были закреплены внутренним нормативным документом.
Методическое сопровождение реализации регионами-участниками Программы апробации осуществлялось ФЦК в сфере занятости и заключалось в:
· формировании рекомендаций по разработке корпоративных ценностей
· методическом содействии в разработке отчетных документов
· формировании рекомендаций по реализации мероприятий в соответствии с «дорожной картой»
· проведении обучающих мероприятий
· участии в мероприятиях, организованных регионами-участниками
· выезде в регион для проведения обучающих мероприятий и оказания методической поддержки.
Всего за период апробации ФЦК было проведено 60 консультаций в онлайн и офлайн форматах с использованием разнообразных коммуникационных каналов: телефонная консультация, видеоконференция, мессенджер (групповые и индивидуальные чаты), электронная почта.
За период апробации было проанализировано более 70 документов: внутренние приказы, дорожные карты, отчетные документы по результатам и продуктам апробации: презентации ценностей, разработанных документов, заполненных отчетных форм с приложениями.
Одним из ключевых результатов апробации элементов корпоративной культуры ЦЗН стала практика разработки регионами – участниками корпоративных ценностей ЦЗН, основанных на клиентоцентричной стратегии СЗН 2.0.
Для формирования первичного перечня ценностей регионы-участники вовлекали все возможные сегменты целевой аудитории ЦЗН: сотрудников, руководителей, представителей ведомственных и подведомственных организаций, клиентов (граждан и работодателей), социальных партнеров. Общая численность участников опроса по ценностям составила 562 чел.
Первичный перечень ценностей, полученный благодаря онлайн-опросу целевых аудиторий регионов-участников, был сгруппирован в кластеры.
Образованные кластеры объединяют ценности, наиболее приоритетные и важные с точки зрения факторов успеха работы ЦЗН.  В наименовании и содержании кластеров раскрываются индикаторы корпоративной культуры внимательности к клиенту как внутреннему, так и внешнему:
Кластер 1: Профессиональное мастерство:
знать и уметь, чтобы помогать.
Кластер 2: Технологичность:
владеть технологиями, обеспечивающими комфорт и доступность помощи.
Кластер 3: Эффективные коммуникации: 
говорить понятно и просто, искренне интересоваться тем, что говорит тот, кому нужна помощь.
Кластер 4: Внимательность и отзывчивость
к тому, кто обратился за помощью.
Кластер 5: Командность:
содействовать единству и ценить вклад каждого, кто помогает другим.
Кластеризация первичных ценностей определила ценностные координаты ЦЗН, на основе которых регионы-участники разработали свой уникальный перечень корпоративных ценностей. В описании каждой ценности отражены специфика и приоритеты сети ЦЗН региона-участника.
80% регионов-участников-провели в рамках установленного периода апробации мероприятия, связанные с трансляцией корпоративных ценностей на внутреннюю аудиторию (сотрудникам ЦЗН).
Опыт разработки корпоративных ценностей ЦЗН регионами-участниками описан в документе «Порядок разработки корпоративных ценностей ЦЗН, апробированный в регионах в рамках пилотирования системы управления клиентским опытом» (Приложение №36). Данный документ содержит рекомендации по исследованию ценностей в сети ЦЗН, а также порядок формирования ценностной модели и требования к формулировкам. 
Существенным результатом апробации по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту» является разработка регионами-участниками разнообразных документов, таких как: 
· Этический кодекс ЦЗН
· Книга сотрудника ЦЗН (Книга «новичка»)
· Методика оценки мотивационно-ценностной структуры личности при подборе кандидатов в СЗН
· Положение о наставничестве
· Перспективная программа развития корпоративной культуры.
Большинство из перечисленных выше документов, по сути, раскрывают отдельные элементы системы управления персоналом ЦЗН, такие как: оценка персонала при подборе и ротации, адаптация и наставничество, а также корпоративная культура. Внедрение данных документов во внутренние процессы ЦЗН может стать действенным инструментом, направленным на синхронизацию разработанных ценностей с политикой управления персоналом в ЦЗН.
Некоторые из разработанных документы имеют информационно-презентационный характер, например, Кодекс этики сотрудника ЦЗН и Книга сотрудника ЦЗН. Регионы-участники планируют издание этих документов в формате цветной книги. Завершить вёрстку и печать документов планируется до конца текущего года.
Разработанные в рамках апробации документы будут размещены в корпоративной Базе знаний ФЦК СЗ и доступны для просмотра СЗН субъектов РФ.
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[bookmark: _Toc89692628]Приложение 33. Проект приказа о проведении пилотной апробации по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам внутреннего клиента»

Проект
ПРИКАЗ

о проведении пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту»
Во исполнение пункта 1.1 перечня мероприятий программы пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом, утвержденной протоколом совещания рабочей группы … от _ № _,
приказываю:
1. Провести до _ в центрах занятости населения (указать субъект Российской Федерации) пилотную апробацию элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование организационной культуры внимания к интересам клиента».
2. Для проведения пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту»:
2.1 Утвердить прилагаемый состав рабочей группы по проведению пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту» в центрах занятости населения (указать субъект Российской Федерации) (Приложение №1 к приказу).
2.2 Назначить ответственных лиц за обеспечение проведения пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту» в центрах занятости населения (указать субъект Российской Федерации):
указать перечень ответственных лиц.
2.3 Утвердить прилагаемый перечень центров занятости населения (указать субъект Российской Федерации), в которых будет проводиться пилотная апробация элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту»  (Приложение №2 к приказу).
3. Настоящий приказ вступает в силу со дня его подписания.
4. Контроль за исполнением настоящего приказа оставляю за собой.
Приложение № _к приказу
Состав рабочей группы
по проведению пилотной элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту»
указать состав рабочей группы
Приложение __
к приказу
Перечень центров занятости населения
в которых будет проводиться пилотная апробация элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту»
	№ п/п
	Наименование центра занятости населения
	Адрес центра занятости населения

	1
	2
	3

	
	
	

	
	
	





[bookmark: _Toc89692629]Приложение №34. Типовая «дорожная карта» по направлению пилотной апробации «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам внутреннего клиента»

[bookmark: _Toc87451538]Типовая «дорожная карта» по направлению пилотной апробации «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту»

	№ п/п
	Мероприятие
	Срок
	Ответственный
	Результат

	1
	2
	3
	4
	5

	1. Подготовительные и организационные мероприятия 

	1.1.
	Участие в установочном вебинаре 
	
	ФЦК,
пилотные регионы 
	список участников вебинара

	1.2.
	Участие в итоговом вебинаре о результатах пилотной апробации в рамках Осенней школы HR
	
	ФЦК,
пилотные регионы
	список участников вебинара

	1.3
	Формирование Рабочей группы по проведению пилотной апробации - кросс-функциональной (сквозной) команды из сотрудников различных подразделений СЗН
	
	пилотные регионы
	состав рабочей группы по проведению пилотной апробации, утвержденный приказом

	2. Мероприятия по пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование организационной культуры внимания к интересам клиента»

	2.1
	Формирование перечня основных ценностей (ценностных установок) сотрудников СЗН нового типа с учетом базового принципа работы – клиентоцентричности СЗН
	
	пилотные регионы 
	перечень ценностей с описанием

	2.1.1.
	Участие в опросе ЦЗН-участников апробации и членов Рабочей группы (п.1.3.), организованном ФЦК в сфере занятости ФГБУ «ВНИИ труда» (заполнение Google формы) *
	
	пилотные регионы
	

	2.1.2.
	Организация мероприятий по формированию финального перечня значимых ценностей сотрудников СЗН нового типа: стратегическая сессия, заседание рабочей группы/экспертного совета, фокус-группа, круглый стол и прочее*
	
	пилотные регионы
	

	2.2
	Разработка документа, в котором описаны поведенческие стандарты и технологии работы с персоналом, обеспечивающие развитие корпоративной культуры, основанной на разработанных ценностях (на выбор):
- Этический Кодекс сотрудника СЗН нового типа
- Книга сотрудника ЦЗН
- Книга новичка
 - Положение о наставничестве
- Описание подходов по подбору и оценке персонала  в соответствии с выработанными ценностными установками
или 
иной документ, отражающий разработанные ценностные установки
	
	пилотные регионы 
	разработанный документ

	2.3.
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с трансляцией разработанных ценностей сотрудникам ЦЗН
	
	пилотные регионы
	отчет об организации и проведении мероприятия (-ий)

	2.4.
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с апробацией (внедрением) разработанных продуктов, документов
	
	пилотные регионы 
	отчет об организации и проведении мероприятия (-ий)

	2.5.
	Проведение регулярных встреч членов Рабочей группы для разработки и проведения мероприятий в рамках пилотирования
	
	пилотные регионы
	протоколы совещаний

	2.6
	Закрепление разработанных Рабочей группой документов нормативным актом ЦЗН
	
	пилотные регионы
	нормативный акт ЦЗН

	3. Подготовка отчета о ходе и результатах проведения апробации

	3.1.
	Подготовка отчета о ходе и результатах проведения апробации
	
	пилотные регионы
	отчет о результатах апробации в соответствии с установленной формой




[bookmark: _Toc87270610][bookmark: _Toc87271830][bookmark: _Toc87451539]

[bookmark: _Toc89692630]Приложение №35. Форма журнала консультационной поддержки в рамках направления апробации «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам внутреннего клиента»

[bookmark: _Toc87451540]Форма журнала консультационной поддержки в рамках направления апробации «Формирования корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту»
	№ п/п
	Субъект Российской Федерации
	Дата поступления обращения
	Тема обращения
	Результат обращения

	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	





[bookmark: _Toc87270612][bookmark: _Toc87271832][bookmark: _Toc87451541][bookmark: _Toc89692631]Приложение №36. Форма отчета о результатах пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам внутреннего клиента»

[bookmark: _Toc87451542]Форма отчета о результатах пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту»

1. Отчет о результатах исполнения мероприятий в соответствии с дорожной картой*[footnoteRef:12] [12:  Пункты, отмеченные * являются обязательными ] 

	№ п/п
	Мероприятие
	Результат
	Дата исполнения
	Продукты апробации (материалы и документы)

	1
	2
	3
	4
	5

	1. *
	Участие в установочном вебинаре о пилотной апробации
	
	
	

	2. *
	Формирование Рабочей группы по проведению пилотной апробации - кросс-функциональной (сквозной) команды из сотрудников различных подразделений СЗН
	
	
	

	3. *
	Формирование перечня основных ценностей (ценностных установок) сотрудников СЗН нового типа с учетом базового принципа работы – клиентоцентричности СЗН
	
	
	

	3.1. *
	Участие в опросе ЦЗН-участников апробации и членов Рабочей группы (п.2), организованном ФЦК в сфере занятости ФГБУ «ВНИИ труда» (заполнение Google формы) *

	В опросе приняли участие____чел.
Категория должностей участников опроса
Наименование ЦЗН
	до 31.08.2021
	

	3.2. *
	Организация мероприятия по формированию финального перечня значимых ценностей сотрудников СЗН нового типа: стратегическая сессия, заседание рабочей группы/экспертного совета, фокус-группа, круглый стол и прочее*
	Наименование мероприятия
Количество и контингент участников мероприятия
	до 30.09.2021
	[image: Скрепка контур]Short list ценностей от региона
[image: Скрепка контур]Чек-лист для проверки разработанного финального перечня ценностей с описанием
[image: Скрепка контур]Протокол стратегической сессии, фокус-группы, заседания экспертного совета/рабочей группы

	4. *
	Разработка документа, в котором описаны поведенческие стандарты и технологии работы с персоналом, обеспечивающие развитие корпоративной культуры, основанной на разработанных ценностях
	Наименование документа
	до 20.10.2021
	[image: Скрепка контур]Разработанный документ

	5. 
	Разработка перечня обучающих и мотивационных мероприятий для сотрудников органов СЗН с целью получения и закрепления навыков клиентоцентричного мышления (оптимальный перечень для конкретного ЦЗН с указанием периодичности проведения)
	Перечень мероприятий
	
	

	5.1. *
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с трансляцией разработанных ценностей сотрудникам ЦЗН
	Наименование мероприятия
Количество и контингент участников мероприятия
Результаты
	до 29.10.2021
	[image: Скрепка контур]Сценарий (презентация) мероприятия
[image: Скрепка контур]Отчет по мероприятию

	5.2. *
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с апробацией (внедрением) разработанных продуктов, документов
	Наименование мероприятия
Количество и контингент участников мероприятия
Результаты
	до 29.10.2021
	[image: Скрепка контур] Отчет по мероприятию

	6. *
	Проведение регулярных встреч членов Рабочей группы для разработки и проведения мероприятий в рамках пилотирования
	График встреч

	
	

	7. 
	Закрепление разработанных Рабочей группой документов нормативным актом ЦЗН
	
	
	

	8. 
	Участие в итоговом вебинаре о результатах пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом 
	
	
	



2. *Эффекты от результатов апробации и разработанных продуктов, полученных в ходе апробации
Примеры положительных эффектов, преимуществ, тиражируемых результатов, полученных в ходе пилотной апробации
3. Обратная связь по итогам реализации пилотной апробации по направление «Формирование организационной культуры внимания к интересам клиента (внутреннего и внешнего)»: 
3.1. * Как планируется применять полученные результаты (продукты) апробации
3.2. * Как планируется развивать продукты апробации 

[bookmark: _Toc89692632]Приложение №37. Опросная форма для разработки перечня основных ценностей (ценностных установок) сотрудников ЦЗН нового типа

[bookmark: _Toc87451544]Опросная форма 
Уважаемые коллеги! Приглашаем к участию в опросе, посвященном разработке перечня основных ценностей (ценностных установок) сотрудников ЦЗН нового типа с учетом базового принципа работы - клиентоцентричности.
Результаты опроса помогут сформировать первичный список ценностей для организации дальнейшей работы по его конкретизации и уточнению.

	№
	Вопрос
	Ответ

	1
	На Ваш взгляд, какая главная ценность СЗН "нового" типа? В чём её отличие от существующей?
	

	2
	Какими деловыми и личностными качествами должен обладать сотрудник "нового" типа СЗН? Укажите не менее 3-х ключевых качеств.
	

	3
	Какие качества Вы как руководитель СЕЙЧАС поощряете в своих сотрудниках? Укажите не менее 3-х качеств.
	

	4
	Что считаете недопустимым для себя и для сотрудников ЦЗН для достижения целей организации (ЦЗН)? Ответ может лежать в любой плоскости профессиональной деятельности сотрудников ЦЗН.
	

	5
	Опишите (прилагательными) образ идеальной рабочей и профессиональной среды для себя и своих сотрудников, в которой возможно достичь цели СЗН (ЦЗН) "нового типа" и цели личной самореализации.
	




[bookmark: _Toc87270616][bookmark: _Toc87271836][bookmark: _Toc87451545][bookmark: _Toc89692633]Приложение №38. Программа пилотной апробации по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам внутреннего клиента»

[bookmark: _Toc87451546]ПРОГРАММА 
пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к внутреннему клиенту»
	№ п/п
	Мероприятие
	Срок
	Ответственный
	Результат

	1
	2
	3
	4
	5

	1.  Подготовительный этап

	1.1.
	Организация и проведение установочного вебинара о пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом

	до 31.07.2021 г.


	ФЦК,
пилотные регионы 
	видеозапись установочного вебинара 

	1.2.
	Принятие руководителем ЦЗН приказа о проведении пилотной апробации (включающего сроки пилотной апробации; перечень пилотных ЦЗН; состав рабочей группы (ответственных)) 
	до 16.08.2021 г.
	пилотные регионы 
	приказы руководителей ЦЗН о проведении пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом

	1.3.
	Формирование и утверждение «дорожной карты» по пилотной апробации 
	до 16.08.2021 г.
	пилотные регионы 
	«дорожные карты» по пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом, утвержденные протоколом рабочей группы

	1.4.
	Консультационная поддержка участия в пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом
	в течение периода апробации
	ФЦК
	журнал консультационной поддержки пилотных регионов 

	1.5.
	Организация и проведение итогового вебинара о результатах пилотной апробации на Осенней школе HR
	ноябрь 2021 г. 
	ФЦК,
пилотные регионы
	видеозапись итогового вебинара 

	1.6
	Подготовка отчета о результатах пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом
	до 29.10.2021 г.
	пилотные регионы
	отчет о результатах пилотной апробации

	2. Основной этап

	2.1
	Формирование Рабочей группы по проведению пилотной апробации - кросс-функциональной (сквозной) команды из сотрудников различных подразделений СЗН
	до 16.08.2021 г.
	пилотные регионы
	состав рабочей группы, утвержденный приказом

	2.2.
	Формирование перечня основных ценностей (ценностных установок) сотрудников СЗН нового типа с учетом базового принципа работы – клиентоцентричности СЗН
	до 30.09.2021
	пилотные регионы
	финальный перечень ценностей с описанием

	2.2.1.
	Участие в опросе ЦЗН-участников апробации и членов Рабочей группы (п.2.1.), организованном ФЦК в сфере занятости ФГБУ «ВНИИ труда» (заполнение Google формы) *
	
	
	

	2.2.2.
	Организация мероприятий по формированию финального перечня значимых ценностей сотрудников СЗН нового типа: стратегическая сессия, заседание рабочей группы/экспертного совета, фокус-группа, круглый стол и прочее*
	
	
	

	2.3.
	Разработка документа, в котором описаны поведенческие стандарты и технологии работы с персоналом, обеспечивающие развитие корпоративной культуры, основанной на разработанных ценностях (на выбор):
- Этический Кодекс сотрудника СЗН нового типа
- Книга сотрудника ЦЗН
- Книга новичка
 - Положение о наставничестве
- Описание подходов по подбору и оценке персонала в соответствии с выработанными ценностными установками
или 
иной документ, отражающий разработанные ценностные установки
	до 20.10.2021
	пилотные регионы
	документ

	2.4.
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с трансляцией разработанных ценностей сотрудникам ЦЗН
	до 29.10.2021
	пилотные регионы
	отчет о проведении мероприятия

	2.5.
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с апробацией (внедрением) разработанных продуктов, документов
	до 29.10.2021
	пилотные регионы
	отчет о проведении мероприятия

	2.6.
	Проведение регулярных встреч членов Рабочей группы для разработки и проведения мероприятий в рамках пилотирования
	в течение периода апробации
	пилотные регионы
	протоколы совещаний

	2.7.
	Закрепление разработанных Рабочей группой документов нормативным актом ЦЗН
	до 29.10.2021
	пилотные регионы
	нормативный акт
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	КАК СВЯЗАНЫ КЛИЕНТСКИЙ ОПЫТ И КОРПОРАТИВНАЯ КУЛЬТУРА 


· Корпоративная (внутренней или организационной) культура[footnoteRef:13]: [13:  В рамках проекта апробации понятия «корпоративная культура/корпкультура», «организационная культура» и «культура организации» понимаются как тождественные и используются как взаимозаменяемые.] 

· это вошедший в привычку, ставший традицией образ мышления и способ действия, который в большей или меньшей степени разделяют все работники компании (Э. Жак, социолог, специалист по организационному развитию)
· это совокупность коллективных базовых правил, изобретенных, открытых или выработанных определенной группой людей по мере того, как она училась решать проблемы, связанные с адаптацией к внешней среде и внутренней интеграцией, и разработанных достаточно хорошо для того, чтобы считаться ценными. (Э. Шейн, теоретик и практик менеджмента, специалист в области развития корпоративной культуры)
· представляет собой систему норм и правил, обычаев, традиций, ценностных представлений, убеждений, сложившихся в организации за время её существования, которые обеспечивают её уникальность, а также успешную и эффективную адаптацию к внешней и внутренней среде
· Самое простое и короткое определение:
Корпоративная культура - это то, как принято в данной организации вести дела и относиться к коллегам.
· Корпоративная культура выражается через то, как работники относятся к клиентам, партнерам, друг ко другу и к своей работе.
Работники формируют имидж организации, транслируя во внешний мир (при взаимодействии с клиентами и партнерами) её ценности, стандарты сервиса и оказываемых услуг, а значит непосредственно влияют на качество клиентского опыта. 
[image: ]
· Корпоративная культура организации складывается
из основных элементов: 

· ценности организации 
· сформулированные и формализованные стандарты поведения работников
· реальное поведение работников



	
	ПОЧЕМУ МЫ ИССЛЕДУЕМ ЦЕННОСТИ И ПРОВОДИМ ОПРОС



· Ценности являются ядром корпоративной культуры:
· формируются на основе стратегии и целей организации
· представляют собой некие ориентиры (принципы и приоритеты) организации, 
· в идеале, принимаются и разделяются всеми работниками
· на их основе формируются стандарты поведения (работы)

· Стандарты поведения– это формализованные носители ценностей, подробно описывают поведение работников при взаимодействии с клиентами, партнерами, коллегами и руководителями.

· [image: ]При определенных условиях корпоративные ценности и стандарты укореняются в сознании работников и способствуют правильному поведению и наращиванию опыта, приводящего к формированию эффективных отношений с клиентами, партнерами, коллегами по работе, что, в свою очередь, поддерживает и усиливает формируемую корпоративную культуру.



! Опрос позволит определить:
· ценностные координаты ЦЗН регионов, участвующих в апробации
· общее вИдение:
· корпоративных принципов позиционирования ЦЗН нового типа во внешней и внутренней среде
· принципов работы сотрудников ЦЗН и взаимодействия с клиентами
· принципов взаимодействия внутри рабочего коллектива
· принципов оценки сотрудников ЦЗН и кандидатов для работы в ЦЗН

	
	ПОЧЕМУ МЫ ГОВОРИМ О ЦЕННОСТЯХ СЛУЖБЫ ЗАНЯТОСТИ НОВОГО ТИПА


· Отвечая на опросник по ценностям, необходимо иметь в виду стратегию СЗН 2.0.:
«формирование новой модели ЦЗН в формате современных «кадровых центров», оперативно и проактивно действующих в отношении рисков безработицы и неэффективной занятости, содействующих реализации профессионального потенциала граждан и удовлетворению потребности работодателей в кадровых ресурсах, руководствующихся в своей деятельности принципами проактивности, клиентоцентричности и профессионализма»
· Если меняется стратегия и цели организации, то меняются (или корректируются) её ценности.
	!
	ФОРМУЛИРОВКА ЦЕННОСТЕЙ СЗН НОВОГО ТИПА



Для формирования финального перечня ценностей следует использовать предварительный перечень ценностей (long list), полученный в результате обработки результатов опроса по ценностям (I). 

Формирование единого финального перечня корпоративных ценностей от региона (short list) можно организовать несколькими способами (на выбор):
Способ первый:
1) организовать фасилитационную сессию с группой руководителей и директоров ЦЗН, которые участвовали в опросе на I этапе апробации и, благодаря ответам которых, был сформирован long list ценностей
2) предложить группе поработать с имеющимся предварительным перечнем -long list- посредством следующих техник (на выбор):
- свободная дискуссия (присутствие модератора обязательно)
-  сбор мнений/идей с помощью модерационных карт (в нашем случае карты с ценностями из первичного перечня -long list)
- голосование/ранжирование
- «важное и желаемое»
- другие вам известные
Результат работы группы - интегрированный перечень ценностей (short list) от региона.
3) Для того, чтобы определить содержание выбранных ценностей, рекомендуем с той же группой в формате свободной дискуссии ответить на вопросы по каждой выбранной ценности:
- Почему и для чего мы должны следовать этим ценностям?
- Почему мне как работнику выгодно следовать этим ценностям?
- Что будет если не следовать этим ценностям?
- Как будет учитываться та или иная ценность при принятии решений?
- Как нужно себя вести в соответствии с той или иной ценностью?
Модератор при этом постоянно фиксирует ответы и идеи формулировок от участников обсуждения. Рекомендуется вести аудиозапись, чтобы не пропустить ничего ценного в обсуждении.
Способ второй:
организовать фасилитационную сессию в ЦЗН (одном или нескольких) с участием сотрудников ЦЗН (из числа наиболее активных, вовлеченных, креативных) и предложить поработать с первичным перечнем ценностей (long list) с применением техник, описанных в Способе первом в пп.2 и 3.

	!
	ТРЕБОВАНИЯ К ФИНАЛЬНОМУ ПЕРЕЧНЮ ЦЕННОСТЕЙ



Требование к количеству ценностей в short list: от 4 до 7.
Требование к объёму описания каждой ценности: в среднем -до 10 предложений.
Требование к содержанию описания ценности: 
· в качестве основы для формирования short list использован long list ценностей, полученный по результатам опроса регионов-участников апробации (long list предоставляет ФЦК по результатам обработки опроса)
· в short list включены ценности, относящиеся к выделенным кластерам в long list 
· наименование и описание каждой ценности должны соотноситься с ключевым принципом «ЧЕЛОВЕКОцентричности» (ориентация на внешнего и внутреннего клиента (=сотрудник организации))
· разработанные корпоративные ценности должны соотноситься с «клиентскими ценностями», сформулированными в рамках смежного направления апробации «Путь клиента»
· описывая ценности, необходимо применять поведенческий язык, то есть доносить смысл ценности через действие или намерение действовать
(в описании должны присутствовать глаголы несовершенного вида (делать, действовать, делает, действует); в повелительном (действуй!) или изъявительном наклонении (действую), а также обязательно в настоящем времени)
· описание должно быть точным и лаконичным, должна присутствовать полнота предполагаемого значения и смысла
· к описанию ценностей стараются подходить творчески, чтобы повысить градус уникальности и неповторимости организации. Учитывая специфику организации, предоставляющей государственные услуги населению, рекомендуется использовать эмоционально-сдержанный стиль, а уникальность ценностной модели должна отражаться в её «человекоцентричности» (=клиентоцентричности).
Чек-лист для проверки финального перечня ценностей представлен в таблице ниже.

	№
	Требования к финальному перечню ценностей и описанию
	План
	Факт
	Обоснование

	1.
	Формальные
	
	
	

	1.1.
	в качестве основы для формирования финального перечня использован предварительный перечень ценностей, полученный по результатам опроса
	да
	
	

	1.2.
	в финальный перечень включены ценности (или значения и смыслы), относящиеся к выделенным кластерам в предварительном перечне
	да
	
	

	1.3.
	количество ценностей в финальном перечне ценностей
	от 4 до 7
	
	

	2.
	Содержательные
	
	
	

	2.1.
	наименование и описание ценности соотносится с ключевым принципом «ЧЕЛОВЕКОцентричности» (ориентация на внешнего и внутреннего клиента)
	да
	
	

	2.2.
	разработанные корпоративные ценности соотносятся с «клиентскими ценностями»
	да
	
	необходимо обоснование на примере


	2.3.
	ценности описаны на поведенческом языке (смысл и значение ценности донесено через действия или намерение действовать)
	да
	
	необходимо обоснование на примере


	2.4.
	описание должно быть точным и лаконичным, должна присутствовать полнота предполагаемого значения и смысла
	да
	
	


 



	!
	ПРИМЕРЫ ФОРМУЛИРОВОК ЦЕННОСТЕЙ



[image: ]
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	!
	СПОСОБЫ ТРАНСЛЯЦИИ РАЗРАБОТАННЫХ ЦЕННОСТЕЙ



· Подготовка мотивационной и информационной презентации, в которой проиллюстрированы ценности и связь целей и ценностей ЦЗН. Проведение обучающих мероприятий для работников.
· Проведение серии фасилитационных (коммуникационных) сессий с целью трансляции и осознания ценностей работниками.
Примерный перечень обсуждаемых на сессии вопросов:
· Что означает ценность «___________________»? Почему? 
· Что означает эта ценность для клиентов, сотрудников и общества (государства)? 
· Как ЦЗН может продемонстрировать «ответственность» по отношению к клиенту (партнеру), сотруднику и обществу? 
· Как сотрудник ЦЗН может продемонстрировать «ответственность» по отношению к клиенту (партнеру), коллеге? 
· Как руководитель может продемонстрировать «ответственность» по отношению к подчиненному, коллеге?
· Публикации в корпоративных СМИ (газета и внутренний сайт), посвященных теме корпоративных ценностей.
· Издание брошюр с описанием ценностей и стандартов.
· Размещение агитационных плакатов, в том числе на информационных стендах и дисплеях.
· Информационные рассылки.
· Разработка и размещение корпоративных символов, в которых популяризируются ценности организации.
· Инструменты, направленные на синхронизацию ценностей ЦЗН с политикой управления персоналом:
· корректировка действующих регламентов управления персоналом в соответствии с актуальными ценностями ЦЗН.
· Инструменты, направленные на синхронизацию ценностей ЦЗН со стандартами поведения руководителя:
· организация обучения руководителей с целью развития управленческих компетенций в соответствии с ценностями ЦЗН;
· вовлечение самих руководителей в обучение ценностям своих подчиненных;
· вовлечение руководителей в работу Этических комитетов;
· организация и проведение регулярной оценки руководителей по компетенциям.
· Инструменты, направленные на синхронизацию ценностей и стандартов внутренних коммуникаций в ЦЗН:
· разработка и реализация концепции внутреннего портала для размещения полезной информации: новостная лента, корпоративные события, поздравления с днем рождения, доска объявлений и др.;
· расширение каналов внутренних коммуникаций: чаты, система внутреннего документооборота, оперативки на уровне подразделения, корпоративная газета;
· внедрение инструмента «Сервис-код» для оценки внутренней клиентоцентричности подразделений и отдельных сотрудников;
· внедрение в практику корпоративных пульс-опросов сотрудников по различным вопросам жизнедеятельности офиса и внутренней жизни ЦЗН (об организации питания, занятий спортом, о проведении корпоративных мероприятий и пр.).
· Инструменты, направленные на интеграцию коллектива вокруг ценностей ЦЗН, рост вовлеченности персонала, снижение социально-психологической напряженности:
· организация совместной социальной активности посредством участия в партнерских благотворительных проектах (совместно с НКО, фондами, волонтерскими организациями);
· организация совместного активного отдыха и занятий спортом;
· внедрение в практику традиций:
· «посвящения в профессию» молодых специалистов-выпускников опорных вузов;
· поздравления именинников посредством корпоративных СМИ, личных и групповых поздравлений;
· проявления внимания к бывшим работникам организации, пенсионерам;
· разработка и внедрение программ социальной и материальной поддержки работникам организации, оказавшимся в трудной жизненной ситуации;
· совместного празднования гражданских праздников: Новый год, 23 февраля, 8 Марта, День Победы и День России, проведение приуроченных к этим дням мероприятий, связанных с поддержанием «Культуры внимательности» (поздравления женщин – 8 Марта; поздравления ветеранов-9 Мая и т.д.);
· проведения конкурсов профессионального мастерства и торжественных мероприятий по награждению и поощрению лучших работников

	!
	ПРИМЕРНАЯ СТРУКТУРА КНИГИ НОВИЧКА



1. ПРИВЕТСТВИЕ ДИРЕКТОРА ЦЗН. 
Приветственное письмо и фото. 
2. АКТУАЛЬНО ДЛЯ ПЕРВЫХ ДНЕЙ. 
В раздел могут быть включены ответы на наиболее популярные, часто задаваемые новыми сотрудниками вопросы.
3. ОБ ОРГАНИЗАЦИИ. 
· История. 
· Миссия – цели – ценности. 
· Организационно-функциональная структура ЦЗН. 
· Представление руководителей подразделений – краткая информация, фото, внутренние контакты.
· Краткая информация о графике работы.
4. ПОЛИТИКА УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ. 
· Кратко об организации основных процессов: адаптации, оценки, обучения, развития кадрового резерва. К кому по каким вопросам обращаться.
· Система оплаты труда, периодичность выплат, правила начисления переменной части вознаграждения. Социальный пакет, доступные льготы.
· Корпоративные традиции, мероприятия и система внутренних коммуникаций.
· Документационное обеспечение: порядок оформления заявлений, отпусков, больничных, справок и др.
5. ИНФОРМАЦИОННЫЕ РЕСУРСЫ ЦЗН И ВЫШЕСТОЯЩИХ ОРГАНИЗАЦИЙ












	!
	ПРИМЕРНАЯ СТРУКТУРА КОДЕКСА ЭТИКИ



1. МИССИЯ ОРГАНИЗАЦИИ
2. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ
3. ОСНОВОПОЛАГАЮЩИЕ ПРИНЦИПЫ И ЦЕННОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ
3.1. Ответственность перед сотрудниками 
3.2. Ответственность перед клиентами 
3.3. Ответственность сотрудников перед организацией, в которой работают
3.4. Ответственность перед обществом 
4 ВЗАИМООТНОШЕНИЯ В ОРГАНИЗАЦИИ
4.1. Корпоративные принципы 
4.2. Общие принципы и правила внутрикорпоративного поведения сотрудников 
4.3. Принципы осуществления управленческих функций (обратная связь между руководителем и подчиненным)
5 АНТИКОРРУПЦИОННАЯ ПОЛИТИКА 
5.1. Общие положения 
5.2 Меры по предупреждению коррупции 
5.3. Взаимодействие с представителями государства
и общественных организаций 
5.4. Избежание конфликта интересов 
5.5. Взаимоотношения с партнерами, клиентами и конкурентами
6. ЗАЩИТА СЛУЖЕБНОЙ ИНФОРМАЦИИ 
7. ПРИНЦИПЫ ВЗАИМООТНОШЕНИЙ СО СРЕДСТВАМИ МАССОВОЙ
ИНФОРМАЦИИ (СМИ) 
8. ОБЩЕНИЕ В СОЦИАЛЬНЫХ СЕТЯХ 
9. ВНЕШНИЙ ВИД СОТРУДНИКОВ 
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	№ п/п
	Субъект Российской Федерации
	Дата поступления обращения
	Тема обращения
	Результат обращения

	1
	2
	3
	4
	5

	1. 
	Самарская область
	25.08.2021
	О порядке заполнения опросника по ценностям
	Даны разъяснения по заполнению опросника по ценностям в google форме

	2. 
	Самарская область
	15.09.2021
	О планируемом формате Книги сотрудника
	Даны рекомендации по структуре Книги сотрудника и оформлению макета

	3. 
	Самарская область
	24.09.2021
	О промежуточных результатах разработки Книги сотрудника
	Даны рекомендации по проекту Книги сотрудника

	4. 
	Самарская область
	27.09.2021 
	О направлении обратной связи по разработанным документам
	Дана обратная связь по разработанным документам

	5. 
	Самарская область
	04.10.2021 
	О направлении обратной связи по разработанным документам
	Направлены примеры опыта разработки Книги сотрудника других компаний

	6. 
	Самарская область
	21.10.2021
	О заполнении отчетной формы по апробации
	Даны рекомендации по заполнению отчетной формы

	7. 
	Самарская область
	27.10.2021
	О переносе сроков проведения мероприятий в рамках «дорожной карты» 
	Перенос сроков согласован. Официальное письмо –запрос получено.

	8. 
	Владимирская область
	08.09.2021
	О порядке заполнения опросника по ценностям
	Даны разъяснения по заполнению опросника по ценностям в google форме

	9. 
	Владимирская область
	15.09.2021
	О ходе работ в рамках «дорожной карты»
	Получена информация об опережении графика проведения работ и даны рекомендации по синхронизации дальнейших действий региона с остальными участниками апробации

	10. 
	Владимирская область
	24.09.2021
	Об обсуждении реализованных в регионе проектов в области HR
	Получена информация и реализованных проектах в области HR в ЦЗН региона, даны предложения по трансляции успешного опыта

	11. 
	Владимирская область
	04.10.2021
	О содержании Кодекса этики
	Даны рекомендации по содержанию Кодекса этики

	12. 
	Владимирская область
	20.10.2021
	Об обратной связи по направленному Кодексу этики
	Даны замечания и предложения по направленному документу, необходимости трансляции ценностей в неизменном виде 

	13. 
	Владимирская область
	25.10.2021
	О заполнении отчетной формы по апробации
	Даны рекомендации по заполнению отчетной формы

	14. 
	Владимирская область
	29.10.2021
	О повторном направлении Кодекса этики для получения обратной связи
	Дана обратная связь по направленному и документу с рекомендациями о необходимости визуализации документа для повышения его привлекательности

	15. 
	Владимирская область
	29.10.2021
	О запросе переноса срока предоставления финального варианта Кодекса этики на более поздний
	Перенос срока согласован

	16. 
	Калининградская
	15.09.2021
	О ходе работ в рамках «дорожной карты» 
	Получена информация об опережении графика проведения работ и даны рекомендации по синхронизации дальнейших действий региона с остальными участниками апробации

	17. 
	Калининградская
	04.10.2021
	О ходе разработки Книги новичка
	Направлены примеры опыта разработки Книги сотрудника других компаний

	18. 
	Калининградская
	11.10.2021
	О заполнении отчетной формы по апробации
	Даны рекомендации по заполнению отчетной формы

	19. 
	Калининградская
	21.10.2021
	Об обратной связи по отчетным документам и формам
	Дана обратная связь по направленным отчетным документам и формам.

	20. 
	Республика  Удмуртия
	15.09.2021
	О ходе работ в рамках «дорожной карты», о необходимости разъяснения получения промежуточного перечня ценностей
	Получена информация о ходе работ и даны уточнения о порядке получения промежуточного и финального перечня ценностей

	21. 
	Республика Удмуртия
	04.10.2021
	О разработке документа «Положение о наставничестве»
	Даны рекомендации по разработке документа

	22. 
	Республика  Удмуртия
	08.10.2021
	Об обратной связи по проекту Положения о наставничестве
	Дана обратная связь по документу, направлены замечания и предложения

	23. 
	Республика  Удмуртия
	09.10.2021
	О повторном направлении разработанного проекта Положения о наставничестве
	Повторно направленный документ проанализирован, не все замечания были учтены при корректировке. 

	24. 
	Республика  Удмуртия
	21.10.2021
	Об обратной связи по отчетным документам и формам
	Отчетные документы проанализированы и приняты как завершенные

	25. 
	Нижегородская область
	16.09.2021
	О ходе работ в рамках «дорожной карты» 
	Получена информация об опережении графика проведения работ и даны рекомендации по синхронизации дальнейших действий региона с остальными участниками апробации

	26. 
	Нижегородская область
	22.09.2021
	Об обсуждении реализованных в регионе проектов в области HR
	Получена информация и реализованных проектах в области HR в ЦЗН региона, даны предложения по трансляции успешного опыта

	27. 
	Нижегородская область
	23.09.2021
	Об обсуждении реализованных в регионе проектов в области HR
	

	28. 
	Нижегородская область
	24.09.2021
	Об обсуждении реализованных в регионе проектов в области HR
	

	29. 
	Нижегородская область
	04.10.2021
	О промежуточных результатах разработки документа «Кодекс этики» 
	Получена информация о ходе работ по разработке документа, без замечаний и предложений

	30. 
	Нижегородская область
	06.10.2021
	О командировке представителя ФЦК в регион в г. Нижний Новгород
	Дана обратная связь по мероприятиям в рамках планируемой командировки, даны предложения

	31. 
	Нижегородская область
	21.10.2021
	Об обратной связи по отчетным документам и формам
	Отчетные документы проанализированы, были заданы уточняющие вопросы, даны замечания и предложения.

	32. 
	Липецкая область
	16.09.2021
	О порядке заполнения опросника по ценностям
	Даны разъяснения по заполнению опросника по ценностям в google форме

	33. 
	Липецкая область
	27.09.2021
	О промежуточном и финальном перечне ценностей 
	Даны рекомендации по формулировке ценностей

	34. 
	Липецкая область
	04.10.2021
	О ходе разработки Книги новичка
	Направлены примеры опыта разработки Книги сотрудника других компаний

	35. 
	Липецкая область
	04.10.2021
	О мероприятиях по трансляции ценностей сотрудникам ЦЗН
	Даны рекомендации по мероприятиям трансляции ценностей

	36. 
	Липецкая область
	11.10.2021
	Об обратной связи по разработанному проекту Книги новичка
	Дана обратная связь по Книге новичка

	37. 
	Липецкая область
	19.10.2021
	О заполнении отчетной формы по апробации
	Даны рекомендации по заполнению отчетной формы

	38. 
	Липецкая область
	21.10.2021
	Об обратной связи по отчетным документам и формам
	Дана обратная связь по направленным отчетным документам и формам с замечаниями и предложениями

	39. 
	Брянская область
	16.09.2021
	О ходе работ в рамках «дорожной карты»
	Получена информация об опережении графика проведения работ и даны рекомендации по синхронизации дальнейших действий региона с остальными участниками апробации

	40. 
	Брянская область
	20.09.2021
	О ходе работ в рамках «дорожной карты»
	Даны рекомендации по отчетному документу «Внутренний конкурс на замещение вакантной должности «карьерный консультант» с разработкой методики оценки мотивационно-ценностной структуры личности кандидата.

	41. 
	Брянская область
	24.09.2021
	О структуре отчетного документа
	Даны рекомендации по корректировке документа

	42. 
	Брянская область
	01.10.2021
	О формировании профиля должности
	Даны рекомендации по структуре профиля должности

	43. 
	Брянская область
	05.10.2021
	О методах оценки мотивационно-ценностной структуры личности кандидата
	Даны рекомендации по методам оценки мотивационно-ценностной структуры личности кандидата

	44. 
	Брянская область
	06.10.2021
	О компетенциях карьерного консультанта
	Даны рекомендации по разработке компетенций для  оценки кандидатов на должность «карьерный консультант»

	45. 
	Брянская область
	07.10.2021
	О планировании мероприятий в рамках командировки в Управление государственной службы по труду и занятости населения Брянской области
	Даны предложения по мероприятиям в рамках командировки

	46. 
	Брянская область
	12.10.2021
	Командировка в регион  в Управление государственной службы по труду и занятости населения Брянской области
	Обсуждение результатов апробации и выполненных работ Даны рекомендации по оформлению результатов проведения диагностической сессии в рамках проведенного обучения работников ЦЗН.
Даны рекомендации по оформлению результатов оценки.
Проведены фокус-группы по структурированию материалов апробации.
Проведены обучающие мероприятия по методам оценки компетенций.

	47. 
	Брянская область
	15.10.2021
	О корректировке обновленного перечня компетенций
	Дана обратная связь по предложенному перечню с замечаниями и предложениями

	48. 
	Брянская область
	
	О корректировке описания ценностей
	Дана обратная связь по предложенному перечню с замечаниями и предложениями

	49. 
	Брянская область
	17.10.2021
	Об отчетном документе «Внутренний конкурс»
	Дана обратная связь по проекту документа с замечаниями и предложениями

	50. 
	Брянская область
	22.10.2021
	Об обратной связи по отчетным документам и формам
	Отчетные документы проанализированы, были заданы уточняющие вопросы, даны замечания и предложения.

	51. 
	Брянская область
	25.10.2021
	О корректировке требований к должности карьерный консультант
	Дана обратная связь по предложенному перечню с замечаниями и предложениями

	39. 
	Воронежская область
	06.09.2021
	О формировании финального перечня ценностей
	Даны рекомендации и предложения по формулировке финального перечня ценностей

	40. 
	Воронежская область
	21.09.2021
	О структуре документа «Стратегия развития корпоративной культуры в ЦЗН»
	Даны рекомендации и предложения по структуре документа. Направлен пример документа по описанию стратегии .

	41. 
	Воронежская область
	22.09.2021 
	Об обратной связи по Структуре документа
	Даны рекомендации и предложения по структуре с замечаниями и предложениями.

	42. 
	Воронежская область
	23.09.2021
	О запросе консультации по проекту документу "Стратегия развития корпоративной культуры"
	Дана обратная связь по проекту документа с замечаниями и предложениями. Даны рекомендации по проведению стратегической сессии с участниками рабочей группы с приглашением к участию экспертов ФЦК

	43. 
	Воронежская область
	05.10.2021
06.10.2021
07.10.2021
	О подготовке к стратегической сессии
	Даны предложения и рекомендации по проведению стратегической сессии

	44. 
	Воронежская область
	05.10.2021
	О направлении формы протокола стратегической сессии 
	Форма протокола направлена

	45. 
	Воронежская область
	05.10.2021
	Об обратной связи по документу протокол страт.сессии 
	Обратная связь представлена с замечаниями и предложениями

	46. 
	Воронежская область
	08.10.2021
	Об онлайн участии в стратегической сессии по формированию стратегии развития корпкультуры
	Эксперты ФЦК приняли онлайн участие в мероприятии

	47. 
	Воронежская область
	08.10.2021 
	Об обратной связи по результатам проведения стратегической сессии
	Дана обратная связь по результатам мероприятия, расставлены акценты на наиболее важных моментах мероприятия, раскрывающих проблемы действующей корпкультуры и необходимые действия по корректировке 

	48. 
	Воронежская область
	11.10.2021
	Об обратной связи по содержанию отчетного документа «Стратегии развития корп.культуры» 
	Дана обратная связь по документу, а также рекомендован иной формат отчетного документа «Приоритетная программа развития корпоративной культуры»

	49. 
	Воронежская область
	15.10.2021
	Об обратной связи по отчетному документу «Приоритетная программа развития корп.культуры»
	Дана обратная связь с замечаниями и предложениями

	50. 
	Воронежская область
	22.10.2021
	Об обратной связи по отчетным документам и формам
	Отчетные документы проанализированы, были заданы уточняющие вопросы, даны замечания и предложения.

	51. 
	Воронежская область
	25.10.2021
	О повторной обратной связи по отчетным документам и формам
	Отчетные документы повторно проанализированы, были заданы уточняющие вопросы, даны замечания и предложения.

	52. 
	Оренбургская область
	17.09.2021
	О ходе работ в рамках «дорожной карты»
	Получена информация о ходе работ без замечаний и предложений

	53. 
	Оренбургская область
	30.09.2021
	Об обратной связи по финальному перечню ценностей с описанием
	Описание ценностей приняты без замечаний и предложений

	54. 
	Оренбургская область
	04.10.2021
	О ходе работ по разработке отчетного документа «Кодекс этики»
	Получена информация о ходе работ без замечаний и предложений

	55. 
	Оренбургская область
	21.10.2021
	Об обратной связи по отчетным документам и формам
	Отчетные документы проанализированы

	56. 
	Красноярская область
	06.09.2021
	О ходе работ в рамках «дорожной карты» 
	Получена информация об опережении графика проведения работ и даны рекомендации по синхронизации дальнейших действий региона с остальными участниками апробации

	57. 
	Красноярская область
	20.09.2021
	О ходе работ в рамках «дорожной карты»
	Даны рекомендации по формированию финального перечня ценностей с описанием

	58. 
	Красноярская область
	21.09.2021
	О структуре отчетного документа Кодекса этики
	Даны рекомендации по структуре и направлены примеры Кодексов этики других компаний

	59. 
	Красноярская область
	04.10.2021
	О содержании Кодекса этики
	Даны рекомендации по  содержанию Кодекса этики

	60. 
	Красноярская область
	11.10.2021
	О заполнении отчетной формы
	Даны рекомендации по заполнению отчетной формы

	61. 
	Красноярская область
	29.10.2021
	Об обратной связи по отчетным документам и формам
	Отчетные документы проанализированы, были заданы уточняющие вопросы





[bookmark: _Toc87270622][bookmark: _Toc87271842][bookmark: _Toc87451551][bookmark: _Toc89692636]Приложение №41. Отчет о результатах пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам внутреннего клиента»
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Отчет о результатах пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование организационной культуры внимания к внутреннему клиенту» Нижегородской области

1. Отчет о результатах исполнения мероприятий в соответствии с дорожной картой
	№ п/п
	Мероприятие
	Результат
	Дата исполнения
	Продукты апробации (материалы и документы)

	1
	2
	3
	4
	5

	9. *
	Участие в установочном вебинаре о пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом
	В вебинаре приняли участие все участники рабочей группы по проведению пилотной апробации
	27.07.2021
	

	10. *
	Формирование Рабочей группы по проведению пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом - кросс-функциональной (сквозной) команды из сотрудников различных подразделений СЗН
	Рабочая группа управления по труду и занятости населения Нижегородской области сформирована, персональный состав утвержден.
	02.08.2021
	Приказ управления по труду и занятости населения Нижегородской области от 02.08.2021 № 523-247/21П/од



	11. *
	Формирование перечня основных ценностей (ценностных установок) сотрудников СЗН нового типа с учетом базового принципа работы – клиентоцентричности СЗН

	3.1.
	Участие в опросе ЦЗН – участников апробации и членов Рабочей группы (п.2), организованном ФЦК в сфере занятости ФГБУ «ВНИИ труда» (заполнение Google формы) *
	В опросе от субъекта приняли участие 3 чел.: директор и 2 начальника отделов ЦЗН г.Н.Новгорода.
По итогам опроса и проведенного заседания рабочей группы был сформирован расширенный перечень (long list) ценностей сотрудника ЦЗН.
	30.08.2021
	[image: Скрепка контур] Long list ценностей



	3.2.
	Организация мероприятия по формированию финального перечня значимых ценностей сотрудников СЗН нового типа (short list): стратегическая сессия, заседание рабочей группы/экспертного совета, фокус-группа, круглый стол и прочее*
	Для формирования финального перечня ценностей сотрудников ЦЗН (short list) проведена фасилитационная сессия участников проекта (9 человек – представители управления по труду и занятости населения Нижегородской области и ЦЗН г.Н.Новгорода), в ходе которой определены корпоративные ценности: 
- позиционирования ЦЗН,
- работы сотрудников ЦЗН,
- взаимодействия с клиентами,
- взаимодействия внутри рабочего коллектива.
Перечень наиболее значимых ценностей сотрудника СЗН нового типа (short list) сформирован и согласован на заседании рабочей группы по итогам проведенной проверки с использованием чек-листа.
	27.09.2021
	[image: Скрепка контур]Short list ценностей

[image: Скрепка контур]Чек-лист для проверки разработанного short list с описанием ценностей


[image: Скрепка контур]Протокол заседания рабочей группы от 27.09.2021 № Сл-523-564882/21 

	12. *
	Разработка документа, в котором описаны поведенческие стандарты и технологии работы с персоналом, обеспечивающие развитие корпоративной культуры, основанной на разработанных ценностях
	Кодекс корпоративной этики и культуры ГКУ НО «ЦЗН г.Н.Новгорода» разработан.
	15.10.2021
	[image: Скрепка контур]Разработанный документ 



	13. 
	Разработка перечня обучающих и мотивационных мероприятий для сотрудников органов СЗН с целью получения и закрепления навыков клиентоцентричного мышления (оптимальный перечень для конкретного ЦЗН с указанием периодичности проведения)
	Перечень и сроки проведения обучающих и мотивационных мероприятий для сотрудников ЦЗН до конца 2021 года разработан и утвержден.
	24.09.2021
	[image: Скрепка контур] Разработанный документ 



	5.1.
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с трансляцией разработанных ценностей сотрудникам ЦЗН
	1. Проведен семинар с использованием технологии SWOT-анализа.
В мероприятии приняли участие 12 работников модельного ЦЗН (руководители структурных подразделений, специалисты).
В результате проведенного мероприятия выявлены сильные и слабые стороны работников ЦЗН с целью их дальнейшей положительной корреляции.
2. Внедрена практика ежедневной мотивации работников с использованием scrum доски – «5 минут мотивации». 
Ежедневно по утрам все работники профильных отделов ЦЗН вовлечены в процесс. Каждый делится своим опытом и предложениями по улучшению, что повышает уверенность работника в себе, мнение которого ценится в коллективе.
Члены команды имеют возможность наглядно увидеть прогресс в ежедневной работе, оценить скорость протекания процессов.
Кроме того, использование scrum доски поддерживает здоровую конкуренцию среди работников и стимулирует в работнике заинтересованность в своей работе и развитие своего профессионализма.
	22.10.2021
	[image: Скрепка контур]Порядок проведения мероприятия


https://www.instagram.com/p/CVcX9vvs9mD/?utm_medium=share_sheet

[image: Скрепка контур]«5 минут мотивации» у scrum доски







	5.2.
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с апробацией (внедрением) разработанных продуктов, документов
	На заседании Экспертного совета Комитета по трудовым ресурсам Торгово-промышленной палаты Нижегородской области проведена внешняя оценка Кодекса корпоративной этики и культуры работника кадрового центра «Работа России».
В заседании приняли участие 9 чел. (представители Комитета Торгово-промышленной палаты Нижегородской области по трудовым ресурсам, управления по труду и занятости населения Нижегородской области, ГКУ НО «ЦЗН г.Н.Новгорода»).
Члены экспертного совета отметили актуальность и своевременность разработки Кодекса корпоративной этики и дали высокую оценку разработанному документу.
	20.10.2021
	[image: Скрепка контур] Отчет по мероприятию 








https://czn.government-nnov.ru/presscenter/news/2518/


	14. *
	Проведение регулярных встреч членов Рабочей группы для разработки и проведения мероприятий в рамках пилотирования
	График встреч:
05.08.2021, 12.08.2021, 19.08.2021, 26.08.2021
02.09.2021, 09.09.2021, 16.09.2021, 27.09.2021
07.10.2021, 21.10.2021
	
	

 

	15. 
	Закрепление разработанных Рабочей группой документов нормативным актом ЦЗН
	Приказом ГКУ НО «ЦЗН г.Н.Новгорода» от 26.10.2021 № 816 утвержден Кодекс корпоративной этики и культуры
	26.10.2021
	[image: Скрепка контур]Приказ от 26.10.2021 № 816



	16. 
	Участие в итоговом вебинаре о результатах пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом 
	
	
	




2. Эффекты от результатов апробации и разработанных продуктов, полученных в ходе апробации
Примеры положительных эффектов, преимуществ, тиражируемых результатов, полученных в ходе пилотной апробации
- работники ЦЗН стали больше увлечены своей работой, что в дальнейшем будет способствовать повышению качества предоставления услуг
- работники ЦЗН оказались вовлечены в одно общее дело и сплотились в одну большую творческую команду единомышленников.
3. Обратная связь по итогам реализации пилотной апробации по направление «Формирование организационной культуры внимания к интересам клиента (внутреннего и внешнего)»: 
3.1. * Как планируется применять полученные результаты (продукты) апробации
- при отборе кандидатов на вакантные должности ориентироваться на соответствие кандидата ценностям сотрудника модельного ЦЗН, закрепленным в Кодексе, а также его готовность принимать ценности ЦЗН и быть их «проводником»,
- в случае успешной апробации планируется тиражирование Кодекса на всю сеть центров занятости населения Нижегородской области.

1.2. * Как планируется развивать продукты апробации 

- разработка ежегодного плана мероприятий по внедрению Кодекса с целью непрерывного формирования и поддержания клиентоцентричного мышления, командного духа, используя современные инструменты «тимбилдинга».


Форма отчета о результатах пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование организационной культуры внимания к внутреннему клиенту» Владимирской области

1. Отчет о результатах исполнения мероприятий в соответствии с дорожной картой*[footnoteRef:14] [14:  Пункты, отмеченные * являются обязательными ] 

	№ п/п
	Мероприятие
	Результат
	Дата исполнения
	Продукты апробации (материалы и документы)

	1
	2
	3
	4
	5

	1. *
	Участие в установочном вебинаре о пилотной элементов системы управления клиентским опытом
	Участие в вебинаре
	
	 «Формирование Этического Кодекса сотрудника СЗН нового типа во внешнем и внутреннем контуре»

	2. *
	Формирование Рабочей группы по проведению пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом - кросс-функциональной (сквозной) команды из сотрудников различных подразделений СЗН
	Назначение ответственных лиц для определения функциональных компетенций для каждого участника рабочей группы.
Распределение задач согласно утвержденной дорожной карты.
	30.07.2021
06.08.2021
	Распоряжение Департамента труда и занятости населения ВО от 30.07.2021 №21
https://disk.yandex.ru/d/halfF4TF6PtDNQ

	3. *
	Формирование перечня основных ценностей (ценностных установок) сотрудников СЗН нового типа с учетом базового принципа работы – клиентоцентричности СЗН
	Сформированные ценности, которые утверждены итоговым голосованием сотрудников через menti.com.
	28.09.2021
	Short list ценностей для разработки этического кодекса Владимирской области
https://disk.yandex.ru/d/halfF4TF6PtDNQ

	3.1. *
	Участие в опросе ЦЗН-участников апробации и членов Рабочей группы (п.2), организованном ФЦК в сфере занятости ФГБУ «ВНИИ труда» (заполнение Google формы) *
	В опросе приняли участие:
*305 чел.- руководителей и сотрудников 17 центров занятости населения ВО;
*4 социальных партнеров СЗН (ПФР;ОСЗН;НКО;ОМСУ) 
в 4 районах области (Кольчугинский, Киржачский, Вязниковский,Гусь-Хрустальный);
*9 работодателей градообразующих предприятий и 3 работодателя инвестированных предприятий.
	24.08.2021
	Анкета для опроса внешних клиентов;
Анкета для внутренних клиентов;
Голосование через menti.com.

	3.2. *
	Организация мероприятия по формированию финального перечня значимых ценностей сотрудников СЗН нового типа (short list): стратегическая сессия, заседание рабочей группы/экспертного совета, фокус-группа, круглый стол и прочее*
	Стратегические сессии
с участием рабочей группы по «Модернизации СЗН» 24 сотрудника СЗН  с привлечением сторонних экспертов - HR руководителей ведущих предприятий области, глав и заместителей районов области. 
	10.09.2021
13.10.2021
	[image: Скрепка контур] https://disk.yandex.ru/d/halfF4TF6PtDNQ


	4. *
	Разработка документа, в котором описаны поведенческие стандарты и технологии работы с персоналом, обеспечивающие развитие корпоративной культуры, основанной на разработанных ценностях
	Разработка документа
	29.10.2021
	[image: Скрепка контур]
Этический кодекс
https://disk.yandex.ru/d/halfF4TF6PtDNQ

	5. 
	Разработка перечня обучающих и мотивационных мероприятий для сотрудников органов СЗН с целью получения и закрепления навыков клиентоцентричного мышления (оптимальный перечень для конкретного ЦЗН с указанием периодичности проведения)
	* Тренинг на командообразование;
* Тренинг «Поведение в социальных сетях»;
*Методическая площадка «Управление клиентским опытом» чат в Telegram c систематическим получением обратной связи онлайн с целью улучшения клиентского опыта;
* Система Битрикс, в разделе «База знаний» информация с обучением специалистов по обмену опытом и  практики  позволяющие научить сотрудников принципам взаимоотношения с клиентами представленных в Этическом кодексе.

	Сентябрь-октябрь 2021
	https://disk.yandex.ru/d/halfF4TF6PtDNQ

	5.1. *
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с трансляцией разработанных ценностей сотрудникам ЦЗН
	В рамках методической площадки «Управление клиентским опытом» запланированы мероприятия на платформе Zoom. Все работники ЦЗН Владимирской области
	10.11.2021
	[image: Скрепка контур] 
Трансляция разработанных ценностей и Этического кодекса сотрудникам СЗН, получение обратной связи

	5.2. *
	Проведение одного или нескольких мероприятий, связанных с апробацией (внедрением) разработанных продуктов, документов
	Запланирован тренинг, при участии руководителей центров занятости населения и менеджера по развитию персонала из РАНХиГС г. Владимира.
 
Стратегическая сессия с рабочей группой по «Модернизации» для определения перечня мероприятий по внедрению  Этического кодекса в коллективы ЦЗН.
	18.11.2021







11.11.2021
	[image: Скрепка контур] Мероприятие направлено на командообразование для проработки личностных и профессиональных качеств сотрудников для более гибкого перехода на нормы поведения в рамках разработанного Этического кодекса.

Решение рабочей группы.

	6. *
	Проведение регулярных встреч членов Рабочей группы для разработки и проведения мероприятий в рамках пилотирования
	Организована методическая площадка «Управление клиентским опытом» с чатом в Telegram. 
	Октябрь 2021
	Получение своевременной обратной онлайн связи от сотрудников, обмен опытом, консультации с целью улучшения клиентского опыта.

	7. 
	Закрепление разработанных Рабочей группой документов нормативным актом ЦЗН
	Данный пункт отсутствует в утвержденной дорожной карте. Вопрос открытый, на рассмотрении руководства Департамента области.

	8. 
	Участие в итоговом вебинаре о результатах пилотной апробации элементов системы управления клиентским опытом 
	Согласно графика. 



2. *Эффекты от результатов апробации и разработанных продуктов, полученных в ходе апробации
Результатом апробации ценностей, станет Этический кодекс, оформленный в виде книги, которая будет использоваться в практике как нового сотрудника СЗН, так и опытных кадров, тиражироваться для всех работников ЦЗН, в результате которого каждый сотрудник сможет принимать решение самостоятельно исходя из принципов и ценностей, закрепленных в Кодексе. Одним из положительных примеров еще как будущего продукта - (Кодекса) можно назвать собеседование на вакантную должность, когда соискатель был проинформирован о том, что в ближайшее время СЗН внедряет документ - Кодекс, который будет регламентировать поведенческие отношения с внешним и внутренним клиентом, в ходе которого кандидат был приятно удивлен, что данная техника используется в государственных учреждениях и исходя из опыта предыдущей трудовой деятельности высказал  положительную обратную связь в отношении данного документа в организациях.
3. Обратная связь по итогам реализации пилотной апробации по направление «Формирование организационной культуры внимания к интересам клиента (внутреннего и внешнего)»: 
организована методическая площадка «Управление клиентским опытом», а также чат в Telegram для получения своевременной обратной онлайн связи от сотрудников, обмен опытом, консультации с целью улучшения клиентского опыта.
3.1. * Как планируется применять полученные результаты (продукты) апробации:
- Этический Кодекс будет напечатан для каждого сотрудника СЗН и станет неотъемлемой частью при работе с внешним и внутренним клиентом. Электронная версия Кодекса, будет транслироваться индивидуально каждому новому сотруднику СЗН с разъяснениями ценностей и модели работы по нему. 

3.2. * Как планируется развивать продукты апробации дополнять, совершенствовать ЭК на основе обратной полученной связи от сотрудников и предложений.
Этический Кодекс будет корректироваться исходя из анализа информации, полученной путем обратной связи от сотрудников СЗН, а также единогласным мнением, принятым рабочей группой в отношении моделей принципов, которые могут дополняться в ходе работы с Кодексом.


[bookmark: _Toc87270624][bookmark: _Toc87271844][bookmark: _Toc87451553][bookmark: _Toc89692637]Приложение №42. Порядок разработки корпоративных ценностей ЦЗН, апробированный в регионах в рамках пилотирования системы управления клиентским опытом
[bookmark: _Toc87451554]
Порядок разработки корпоративных ценностей ЦЗН, апробированный в регионах в рамках пилотирования системы управления клиентским опытом

1. Общие положения.
Настоящий Порядок содержит описание этапов, мероприятий и методов разработки корпоративных ценностей сотрудников ЦЗН.  
Корпоративные ценности – это нравственные этические ориентиры, принципы, принятые и разделяемые всем коллективом ЦЗН, определяют взаимоотношения сотрудников организации как между собой, так и с внешней средой - клиентами, партнерами, СМИ и обществом. 
Корпоративные ценности необходимы как:
· средство самоидентификации и выражения миссии и целей организации;
· средство корпоративной интеграции и командообразования;
· простая и понятная система оценок «что такое хорошо и плохо» в конкретной организации.
Ценности формируются на основе стратегии и целей организации, формализуются в утвержденных стандартах поведения, проявляются в реальном поведении работников при взаимодействии с клиентами, партнерами, а также с коллегами и руководителями.
Стратегической целью Службы занятости является формирование новой модели ЦЗН в формате современных «кадровых центров», оперативно и проактивно действующих в отношении рисков безработицы и неэффективной занятости, содействующих реализации профессионального потенциала граждан и удовлетворению потребности работодателей в кадровых ресурсах, руководствующихся в своей деятельности принципами проактивности, клиентоцентричности и профессионализма.
Документ предназначен для руководителей СЗН, руководителей структурных подразделений СЗН, директоров ЦЗН, специалистов Службы персонала и работников СЗН и ЦЗН, принимающих активное участие в модернизации и организационных изменениях.
Данный документ носит рекомендательный характер.

2. Цели и задачи.
Цель: выработать единое представление и понимание сотрудниками ценностей ЦЗН нового типа.
Задачи: 
· определить ценностные координаты ЦЗН нового типа во внешней и внутренней среде;
· определить поведенческие индикаторы для каждой ценности;
· обеспечить трансляцию выработанных ценностей во внешней и внутренней среде.

3. Этапы разработки корпоративных ценностей.
I этап. Формирование проекта приказа о создании и функционировании Рабочей группы по разработке корпоративных ценностей ЦЗН.
Первый этап работ по разработке корпоративных ценностей включает формирование проекта приказа о создании и функционировании Рабочей группы. 
В проекте приказа обозначаются цели и задачи, функции рабочей группы, полномочия рабочей группы, состав рабочей группы, планируемые результаты деятельности рабочей группы, план-график мероприятий, сроки и формы предоставления результатов, отчетов.
Участниками рабочей группы могут быть руководитель организации, руководители структурных подразделений, представитель Службы персонала, опытные работники организации (из числа наставников), другие мотивированные работники организации, принимающие активное участие в организационных изменениях
Рабочая группа определяет порядок работ, связанных с разработкой и апробацией корпоративных ценностей: определяет этапы, мероприятия, сроки и методы, а также приоритеты организации на ближайшие три-пять лет, исходя из стратегии и целей.
Проект приказа согласовывается и утверждается руководителем организации.
На первом этапе также осуществляется ряд необходимых подготовительных мероприятий, включенных в план-график и утвержденных в приказе. 

II этап. Реализация мероприятий по формированию предварительного перечня ценностей.
Второй этап работ по разработке корпоративных ценностей включает мероприятия, также включенные в план-график и утвержденные в приказе.
Рекомендованный перечень мероприятий второго этапа:
1) разработка и проведение опроса целевых аудиторий (руководителей, сотрудников СЗН/ЦЗН, клиентов, партнеров);
2) обработка результатов опроса;
3) кластеризация результатов;
4) формирование предварительного перечня ценностей.
Примерная инструкция к опроснику и содержание опросника представлены в приложении А.
В опросе могут принять участие руководители СЗН, руководители структурных подразделений СЗН, директора ЦЗН, специалисты Службы персонала и работники СЗН и ЦЗН, принимающие активное участие в модернизации и организационных изменениях.
Конкретный состав участников опроса определяется Рабочей группой. 
Пример предварительного перечня ценностей, полученных в процессе обработки и кластеризации результатов опроса (см. I этап), представлен в приложении №Б.

III этап. Реализация мероприятий по формированию финального перечня ценностей сотрудников ЦЗН нового типа с учетом базового принципа работы – клиентоцентричности.
Третий этап работ по разработке корпоративных ценностей включает мероприятия, включенные в план-график и утвержденные в приказе.
Рекомендованный перечень мероприятий третьего этапа:
1) организация и проведение обсуждения предварительного перечня ценностей в формате открытого диалога;
2) формирование финального перечня ценностей с подробным описанием каждой ценности в перечне.
К обсуждению предварительного и финального перечня ценностей могут быть приглашены руководители СЗН, руководители структурных подразделений СЗН, директоров ЦЗН, специалистов Службы персонала и работников СЗН и ЦЗН, принимающих активное участие в модернизации и организационных изменениях. Конкретный состав участников открытого обсуждения определяется Рабочей группой. 
Для организации открытого обсуждения предварительного перечня ценностей рекомендуется использовать следующие техники (на выбор):
· свободная дискуссия 
· сбор мнений/идей с помощью модерационных карт (карты с ценностями из предварительного перечня ценностей)
· голосование/ранжирование
· «важное и желаемое».
Для реализации техник необходимо участие опытного фасилитатора/модератора.
Результатом открытого обсуждения является финальный перечень ценностей. Рекомендованное количество ценностей в перечне – не менее четырех и не более семи.
Для того, чтобы определить содержание выбранных ценностей, участники открытого обсуждения, отвечают на вопросы по каждой ценности из финального перечня:
· почему и для чего мы должны следовать этим ценностям?
· почему мне как работнику выгодно следовать этим ценностям?
· что будет если не следовать этим ценностям?
· как будет учитываться та или иная ценность при принятии решений?
· как нужно себя вести в соответствии с той или иной ценностью?
Фасилитатор/модератор направляет дискуссию, фокусирует аудиторию на вопросах о ценностях.
Ответы и идеи формулировок участников обсуждения письменно фиксируются и воспроизводятся для конкретизации и уточнения формулировок. Рекомендуется вести протокол обсуждения и/или аудиозапись.

Требование к описанию ценностей: 
· в качестве основы для формирования финального перечня ценностей использован предварительный перечень ценностей, полученный по результатам опроса (см. I этап);
· в финальный лист включены ценности, относящиеся к выделенным кластерам (см. приложение №Б);
· наименование и описание каждой ценности должны соотноситься с ключевым принципом «человекоцентричности» (ориентация на внешнего и внутреннего клиента);
· разработанные корпоративные ценности должны соотноситься с «клиентскими ценностями»;
· описывая ценности, необходимо применять поведенческий язык, то есть доносить смысл ценности через действие или намерение действовать;
· в описании должны присутствовать глаголы несовершенного вида (делать, действовать, делает, действует); в повелительном (действуй!) или изъявительном наклонении (действую), а также обязательно в настоящем времени;
· описание должно быть точным и лаконичным, должна присутствовать полнота предполагаемого значения и смысла;
· учитывая специфику организации, предоставляющей государственные услуги населению, рекомендуется использовать эмоционально-сдержанный стиль, а уникальность ценностной модели должна отражаться в её «человекоцентричности» (=клиентоцентричности).
Чек-лист по проверке разработанного финального перечня ценностей представлен в приложении №В.

4. Рекомендации по трансляции корпоративных ценностей в ЦЗН.
Для организации трансляции корпоративных ценностей сотрудникам ЦЗН необходимо подготовить мотивационную и информационную презентацию, в которой проиллюстрированы ценности и связь целей и ценностей ЦЗН, и провести серию обучающих (коммуникационных) сессий для работников ЦЗН.

Примерный перечень обсуждаемых на сессии вопросов:
· что означает ценность «ответственность»? Почему? 
· что означает эта ценность для клиентов, сотрудников и общества (государства)? 
· как ЦЗН может продемонстрировать «ответственность» по отношению к клиенту (партнеру), сотруднику и обществу? 
· как сотрудник ЦЗН может продемонстрировать «ответственность» по отношению к клиенту (партнеру), коллеге? 
· как руководитель может продемонстрировать «ответственность» по отношению к подчиненному, коллеге?

Для организации работы по трансляции корпоративных ценностей во внешнюю и внутреннюю среду рекомендуется использовать следующие каналы:
· публикации в корпоративных СМИ (газета и внутренний сайт), посвященных теме корпоративных ценностей СЗН/ЦЗН;
· издание брошюр с описанием ценностей и стандартов корпоративного поведения работников ЦЗН;
· размещение агитационных плакатов, в том числе на информационных стендах и дисплеях;
· внутрикорпоративные информационные рассылки;
· разработка и размещение корпоративных символов, в которых популяризируются разработанные ценности ЦЗН.


Приложение А
Уважаемые коллеги! Приглашаем к участию в опросе, посвященном разработке перечня основных ценностей (ценностных установок) сотрудников ЦЗН нового типа с учетом базового принципа работы - клиентоцентричности.
Результаты опроса помогут сформировать первичный список ценностей для организации дальнейшей работы по его конкретизации и уточнению.

	№
	Вопрос
	Ответ

	1
	На Ваш взгляд, какая главная ценность СЗН "нового" типа? В чём её отличие от существующей?
	

	2
	Какими деловыми и личностными качествами должен обладать сотрудник "нового" типа СЗН? Укажите не менее 3-х ключевых качеств.
	

	3
	Какие качества Вы как руководитель СЕЙЧАС поощряете в своих сотрудниках? Укажите не менее 3-х качеств.
	

	4
	Что считаете недопустимым для себя и для сотрудников ЦЗН для достижения целей организации (ЦЗН)? Ответ может лежать в любой плоскости профессиональной деятельности сотрудников ЦЗН.
	

	5
	Опишите (прилагательными) образ идеальной рабочей и профессиональной среды для себя и своих сотрудников, в которой возможно достичь цели СЗН (ЦЗН) "нового типа" и цели личной самореализации.
	





Приложение Б
Пример предварительного перечня ценностей ЦЗН, полученного в процессе обработки и кластеризации результатов опроса 
	КЛАСТЕР 1
	КЛАСТЕР 2
	КЛАСТЕР 3
	КЛАСТЕР 4
	КЛАСТЕР 5

	Профессионализм и мастерство (сотрудников)
	Технологичность и новации (организационные процессы и процедуры)
	Эффективные коммуникации (по отношению к клиенту и коллегам)
	Внимательность и отзывчивость (по отношению к клиенту и коллегам)
	Командность (корпоративность) (отношения внутри коллектива, атмосфера в коллективе)

	компетентность
	удобство
	открытость
	проактивность
	вовлеченность в командную работу

	профессионализм
	технологичность
	уважение
	внимание к деталям
	командный дух

	мастерство
	комплексность
	находить общий язык
	внимание к человеку и его потребностям
	уважение

	ориентация на положительный результат
	комфорт
	искренность
	заботливость
	сплоченность

	ориентация на качество
	оперативность
	адресный подход
	тактичность
	сопричастность общему делу

	стремление к развитию и обучению
	доступность
	понимание людей
	добросовестность
	взаимовыручка

	адаптивность
	цифровизация
	выдержка
	эмпатия
	мобильность

	ответственность
	сервисность
	умение находить общий язык
	неравнодушие к проблемам клиента
	доверие

	осознанность своих целей и возможностей
	отвечать на вызовы и не теряться, быстро реагировать
	стрессоустойчивость
	порядочность
	преданность коллективу

	трудолюбие
	шагать в ногу со временем
	гибкость 
	терпимость
	единство

	объективность
	быстрая адаптация к новым инфосистемам
	уверенность
	доброжелательность
	благодарность

	организованность
	готовность к изменениям
	эмоциональный контроль
	спокойствие
	согласованность

	самостоятельность в принятии решений
	реагировать на потребности рынка и меняться самим
	спокойствие
	позитив
	брать на себя ответственность

	работа с большим объемом информации
	действовать на опережение
	умение расположить к себе человека
	неформальный подход
	готовность прийти на помощь коллеге





Приложение В
Чек-лист для проверки финального перечня ценностей 
	№
	Требования к финальному перечню ценностей и описанию
	План
	Факт
	Обоснование

	1.
	Формальные
	
	
	

	1.1.
	в качестве основы для формирования финального перечня использован предварительный перечень ценностей, полученный по результатам опроса
	да
	
	

	1.2.
	в финальный перечень включены ценности (или значения и смыслы), относящиеся к выделенным кластерам в предварительном перечне
	да
	
	

	1.3.
	количество ценностей в финальном перечне ценностей
	от 4 до 7
	
	

	2.
	Содержательные
	
	
	

	2.1.
	наименование и описание ценности соотносится с ключевым принципом «ЧЕЛОВЕКОцентричности» (ориентация на внешнего и внутреннего клиента)
	да
	
	

	2.2.
	разработанные корпоративные ценности соотносятся с «клиентскими ценностями»
	да
	
	необходимо обоснование на примере


	2.3.
	ценности описаны на поведенческом языке (смысл и значение ценности донесено через действия или намерение действовать)
	да
	
	необходимо обоснование на примере


	2.4.
	описание должно быть точным и лаконичным, должна присутствовать полнота предполагаемого значения и смысла
	да
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Примеры корпоративных ценностей ЦЗН
Визуализация финального перечня ценностей ЦЗН Брянской области
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Описание ценностей ЦЗН Брянской области
	№
	Наименование ценности
	Краткое описание
	Подробное описание

	1.
	Профессионализм
	Наши компетенции –залог эффективного и надежного партнерства!
	Профессионал СЗН - тот, кто чувствует работу душой, поэтому наши профессиональные компетенции уникальны.
Мы идем в ногу со временем и, меняясь, остаёмся собой, преданными делу, клиенту и своей команде.

	2.
	Внимание к деталям
	Быть внимательным, значит быть тем, кому доверяют!
	Наша ошибка и невнимательность может обернуться потерей времени для клиентов, а в некоторых случаях, даже финансовыми потерями, не говоря уже о доверии. 
Быть внимательным, значит быть тем, кому доверяют!

	3.
	Командная согласованность
	Мы ценим вклад друг друга в работу!
	Наша командная согласованность увеличивает эффективность и результативность для клиента, работает на позитивный клиентский опыт в целом.
Собраться вместе - есть начало, держаться вместе - есть прогресс, работать вместе - есть успех.

	4.
	Стремление к развитию
	Мы узнаем больше и делаем лучше!
	Не только знаем, что и как делать, но и всегда узнаем больше, чтобы делать лучше.

	5.
	Вежливость
	Общаемся с клиентами так, как мы бы хотели, чтобы общались с нами!
	Общайтесь с клиентами так, как Вы бы хотели, чтобы общались с Вами. Добрые слова сказать несложно, но их эхо долго живет в человеческих сердцах.

	6.
	Эмпатия
	Проявляем искренний интерес и внимание к человеку!
	Демонстрируя свою искреннюю вовлеченность и заинтересованность в том, что другой человек хочет Вам сообщить, Вы показываете ему, что понимаете его и неравнодушны к его ситуации и проблеме. Это рождает эмоциональное доверие и помогает развитию позитивных и конструктивных отношений

	7.
	Понятность и доступность объяснений
	Говорим понятно и доступно!
	Всегда представляйте себе, что перед вами неподготовленный слушатель - человек, который впервые слышит о предмете разговора, сообщения или доклада. Люди часто проявляют такт и воспитание при личном общении, и не каждый собеседник признается, что ему непонятно, о чём вы говорите. Относитесь к этому с пониманием. 
Избегайте сложной терминологии, многосоставных высказываний. Приводите примеры, затрагивайте личный опыт слушателя, искренне и корректно интересуйтесь реакцией собеседника на вашу речь, всё ли ему понятно.
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ЭТИЧЕСКИЙ КОДЕКС
 работников   ГКУ «ЦЗН  г.Оренбурга и Оренбургского р-на»

I. Общие положения
1. Кодекс профессиональной этики работников ГКУ «ЦЗН г.Оренбурга и Оренбургского р-на» (далее - Кодекс) разработан в соответствии с положениями Трудового кодекса Российской Федерации, Федерального закона от 25.12.2008 № 273-ФЗ «О противодействии коррупции», постановления Правительства Российской Федерации от 05.07.2013 № 568 «О распространении на отдельные категории граждан ограничений, запретов и обязанностей, установленных Федеральным законом «О противодействии коррупции» и другими федеральными законами в целях противодействия коррупции», приказа Минтруда России от 12.01.2017 № 17 «Об утверждении единых требований к деятельности органов службы занятости» и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, основан на общепризнанных нравственных принципах и нормах российского общества и государства.
2. Кодекс представляет собой свод общих принципов профессиональной служебной этики и основных правил служебного поведения, которыми надлежит руководствоваться работникам ГКУ «ЦЗН г.Оренбурга и Оренбургского р-на» (далее — ГКУ ЦЗН).
3. Гражданин Российской Федерации, поступающий на работу в ГКУ ЦЗН, обязан ознакомиться с положениями Кодекса и соблюдать их в процессе своей трудовой деятельности.
4. Каждый работник ГКУ ЦЗН должен следовать положениям Кодекса, а каждый гражданин Российской Федерации вправе ожидать от работника ГКУ ЦЗН поведения в отношениях с ним в соответствии с положениями Кодекса.
5. Целью Кодекса является установление этических норм и правил служебного поведения работников ГКУ ЦЗН для повышения эффективности выполнения ими своей профессиональной деятельности, обеспечение единых норм поведения работников ГКУ ЦЗН, а также содействие укреплению авторитета работника ГКУ ЦЗН, повышению доверия граждан к органам службы занятости населения города Оренбурга и Оренбургского района.
6. Настоящий Кодекс служит основой для формирования взаимоотношений в ГКУ ЦЗН, основанных на нормах морали, уважительном отношении к работе ГКУ ЦЗН в общественном сознании, а также выступает как институт общественного сознания и нравственности работников ГКУ ЦЗН, их самоконтроля.

II. Основные принципы и правила служебного поведения работников ГКУ ЦЗН во время исполнения должностных обязанностей
7. Основными принципами, определяющими деятельность работника ГКУ ЦЗН, являются:
7.1. служение общественным интересам, интересам органов службы занятости населения, защита миссии государственной службы занятости;
7.2. соблюдение всех прав граждан, установленных законодательством Российской Федерации, независимо от пола, возраста, наличий особых категорий, уровня образования, профессии, срока безработицы или иных обстоятельств;
7.3. компетентность и четкое исполнение норм трудового законодательства Российской Федерации;
7.4. соблюдение конфиденциальности и индивидуального клиенториентированного подхода;
7.5. равноправное и активное сотрудничество с получателями государственных услуг;
7.6. толерантность и лояльность по отношению к получателям государственных услуг и коллегам.
8. Работники ГКУ ЦЗН обязаны:
8.1. исполнять должностные обязанности добросовестно и на высоком профессиональном уровне, владеть знаниями в соответствии с требованиями должностных обязанностей и в пределах предоставленных полномочий; постоянно повышать свою квалификацию, знакомиться с новыми достижениями в сфере своей деятельности;
8.2. стремиться вникнуть в суть вопроса получателя государственных услуг, уметь его выслушать, понять его позицию, а также принять взвешенное и аргументированное решение;
8.3. подчеркивать способности и возможности получателя государственных услуг, поддерживать его поисковую активность, вести практическую работу, направленную на развитие его возможностей, помогать в стремлении к подбору подходящей работы, способствовать самостоятельности выбора, мотивации на саморазвитие в целях трудоустройства;
8.4. исключать действия, связанные с влиянием каких-либо личных, имущественных (финансовых) и иных интересов, препятствующих добросовестному исполнению должностных обязанностей;
8.5. исключать неправильное понимание получателями государственных услуг их сущности и формирования необоснованных ожиданий по отношению к возможностям и задачам органов службы занятости населения;
8.6. соблюдать нормы служебной и профессиональной этики, правила делового поведения и общения, использовать обращение к гражданам и коллегам только на «Вы»;
8.7. быть доброжелательным, тактичным, корректным, внимательным, вежливым, проявлять терпимость в общении с гражданами и коллегами и способствовать своим служебным поведением установлению в коллективе деловых взаимоотношений и конструктивного сотрудничества друг с другом независимо от своего эмоционального и физического состояния;
8.8. проявлять толерантность к получателям государственных услуг и коллегам вне зависимости от их национальности, пола, возраста, социального положения, политических убеждений и отношения к религии, не оказывать предпочтения каким-либо профессиональным или социальным группам и организациям, не дискриминировать одних граждан путем предоставления другим гражданам необоснованных благ и привилегий, способствовать сохранению социально-правового равенства индивидов, проявлять уважение к обычаям и традициям народов России, учитывать культурные и иные особенности различных этнических, социальных групп и конфессий;
8.9. уважать честь и достоинство получателя государственных услуг, его деловую репутацию, его права и свободы, защищать его право на добровольный труд и свободный выбор занятости и ее формы (временная, гибкая, дистанционная и др.);
8.10. соблюдать конфиденциальность информации о получателе услуги, касающейся условий его трудовой деятельности, личных качеств и проблем, принимать меры для обеспечения нераспространения полученных сведений доверительного характера, допускать обсуждения информации только в целях решения его проблем, и только теми с людьми, которые могут содействовать решению этих проблем;
8.11. не допускать обработку персональных данных, несовместимую с целями их сбора, не разглашать ставшие известными в связи с исполнением должностных обязанностей сведения, затрагивающие частную жизнь, честь и достоинство получателей государственных услуг;
8.12.  не допускать использование мобильных средств связи или вычислительной техники на заседаниях, совещаниях, конференциях, переговорах и иных рабочих мероприятиях, проводимых ГКУ ЦЗН и МТиЗН Оренбургской области, если это не связано с задачами данных мероприятий и не имеется иных указаний на этот счет от непосредственного руководителя;
8.13. воздерживаться от поведения, которое могло бы вызвать сомнение в объективном исполнении своих должностных обязанностей, а также не допускать конфликтных ситуаций, способных нанести ущерб репутации или авторитету ГКУ ЦЗН;
8.14.  не использовать служебное положение для оказания влияния на деятельность органов власти, организаций, должностных лиц при решении вопросов личного характера, для осуществления иных видов деятельности, не связанных с исполнением должностных обязанностей;
8.15. соблюдать Конституцию Российской Федерации, федеральные законы, иные нормативные правовые акты Российской Федерации по вопросам занятости населения, нормативные правовые акты города Оренбурга и Оренбургского района, должностные инструкции, правила внутреннего трудового распорядка, а также другие нормативные акты ГКУ ЦЗН и МТиЗН Оренбургской области;
8.16. противодействовать проявлениям коррупции и предпринимать меры по ее профилактике в порядке, установленном законодательством Российской Федерации о противодействии коррупции, уведомлять руководящий состав о случаях обращения к ним каких-либо лиц в целях склонения к совершению коррупционных правонарушений или иных действий, способных нанести вред ГКУ ЦЗН или клиентам ГКУ ЦЗН, а также о случаях склонения другими работниками ГКУ ЦЗН к вышеупомянутым действиям;
8.17. нести личную ответственность за результаты своей деятельности.
9. Работники ГКУ ЦЗН, осуществляющие взаимодействие с учреждениями и организациями, должны быть для них образцом профессионализма, безупречной репутации, способствовать формированию положительного имиджа ГКУ ЦЗН, повышающего его привлекательность для сотрудничества.
Все контакты с иными учреждениями и организациями осуществляются в строго регламентируемом порядке, с соблюдением норм, форм и сроков, и строго по согласованию с руководящим составом ГКУ ЦЗН.
10.  Работники ГКУ ЦЗН, наделенные организационно
распорядительными полномочиями, обязаны:
10.1. принимать меры по предотвращению и урегулированию конфликтов интересов;
10.2. принимать меры по предупреждению коррупции;
10.3. не допускать случаев принуждения подчиненных работников к участию в деятельности политических партий, иных общественных объединений;
10.4. принимать меры к тому, чтобы своим личным поведением подавать пример честности, беспристрастности и справедливости.
11.  Работники ГКУ ЦЗН, наделенные	организационно - 
распорядительными полномочиями, несут ответственность в соответствии с законодательством Российской Федерации за действия или бездействия подчиненных работников, нарушающих принципы этики и правила служебного поведения, если они не приняли мер, чтобы не допустить таких действий или бездействий.
III. Этические правила поведения работников ГКУ ЦЗН во время исполнения должностных обязанностей
12. ГКУ ЦЗН уделяет большое внимание своему профессиональному имиджу, который складывается из таких элементов, как служебное поведение работников и
и единый фирменный стиль.
Работники ГКУ ЦЗН должны:
· воздерживаться от действий, способных прямо или косвенно негативно отразиться на имидже и репутации ГКУ ЦЗН;
· всячески способствовать укреплению имиджа (делового образа) ГКУ ЦЗН, при формальном и неформальном общении указывать положительные стороны учреждения.
13. В служебном поведении работнику ГКУ ЦЗН необходимо исходить из того, что:
13.1. человек, его права и свободы являются высшей ценностью, и каждый гражданин имеет право на неприкосновенность частной жизни, личную и семейную тайну, защиту чести, достоинства, своего доброго имени;
13.2. признание, соблюдение и защита прав и свобод человека и гражданина определяют основной смысл и содержание деятельности работника ГКУ ЦЗН.
14. В служебном поведении работника ГКУ ЦЗН недопустимы:
14.1. любого вида высказывания и действия дискриминационного характера по признакам пола, возраста, расы, национальности, языка, гражданства, социального, имущественного или семейного положения, политических или религиозных предпочтений;
14.2. грубость, пренебрежительный тон, заносчивость, предвзятые замечания, предъявление неправомерных, незаслуженных обвинений;
14.3. угрозы, оскорбительные выражения или реплики, действия, препятствующие конструктивному общению или провоцирующие противоправное поведение;
14.4. использование нецензурных выражений и употребление ненормативной лексики, в том числе и сленга;
14.5. курение вне специально отведенных мест, а также во время бесед и иного служебного общения с гражданами;
14.6. появление на работе (на своем рабочем месте либо на территории ГКУ ЦЗН или объекта, где по поручению ГКУ ЦЗН работник должен выполнять трудовую функцию) в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;
14.7. публичные высказывания, представляющие деятельность ГКУ ЦЗН в неверном или искаженном свете;
14.8. распространение устно или в печатном виде, через СМИ или в сети Интернет (в том числе и анонимно) ложной, оскорбительной или дискриминирующей информации, порочащей деятельность ГКУ ЦЗН либо честь и достоинство его отдельных работников;
14.9. склонение других работников ГКУ ЦЗН к нарушению данного Кодекса.
15. Внешний вид работников ГКУ ЦЗН при исполнении им должностных обязанностей в зависимости от условий работы и формата служебного мероприятия должен способствовать уважению граждан к государственным органам и органам службы занятости населения, соответствовать общепринятому деловому и классическому стилю, который отличают официальность, сдержанность и аккуратность.
IY. Конфликт интересов
16. В целях недопущения возникновения конфликта интересов в сферах деятельности ГКУ ЦЗН, осуществление которых подвержено коррупционным рискам, работник ГКУ ЦЗН обязан:
16.1. не осуществлять предпринимательскую или иную коммерческую деятельность, ставшую доступной с учетом положения в ГКУ ЦЗН, в том числе с использованием деловых связей и возможностей ГКУ ЦЗН;
16.2. воздерживаться от совершения действий и принятия решений, которые могут привести к конфликту интересов;
16.3. действовать в строгом соответствии с законодательством Российской Федерации, соблюдать правила и процедуры, предусмотренные нормативными актами ГКУ ЦЗН и настоящим Кодексом;
16.4. уведомлять работодателя (его представителя) и своего непосредственного руководителя о возникшем конфликте интересов или о возможности его возникновения, как только ему станет об этом известно, в письменной форме;
16.5. уведомлять работодателя (его представителя) о возникновении личной заинтересованности при исполнении должностных обязанностей, которая приводит или может привести к конфликту интересов, в письменной форме
15. В случае если непосредственный руководитель должным образом не отреагировал на полученную от работника ГКУ ЦЗН информацию, работнику следует обратиться к вышестоящему руководителю или в структурные подразделения ГКУ ЦЗН, обеспечивающие безопасность и внутренний контроль, которые имеют право инициировать или провести проверку поступившей информации.
16. Работодатель, если ему стало известно о возникновении у работника ГКУ ЦЗН личной заинтересованности, которая приводит или может привести к конфликту интересов, обязан принять меры по предотвращению или урегулированию конфликта интересов.
18 .Предотвращение или урегулирование конфликта интересов может состоять в изменении должностного положения работника ГКУ ЦЗН, являющегося стороной конфликта интересов, вплоть до его отстранения от исполнения должностных обязанностей в установленном порядке, и (или) в отказе его от выгоды, явившейся причиной возникновения конфликта интересов.

Y. Ответственность за нарушение Кодекса
19. Нарушение работником ГКУ ЦЗН положений настоящего Кодекса подлежит рассмотрению Комиссии по трудовым спорам и рассмотрению разногласий ГКУ ЦЗН и при подтверждении факта нарушения - моральному осуждению, а в случаях, предусмотренных федеральными законами, нарушение положений Кодекса влечет применение к работнику ГКУ ЦЗН мер дисциплинарной, административной и уголовной ответственности в соответствии с законодательством Российской Федерации.
20. Комиссия по трудовым спорам и рассмотрению разногласий ГКУ ЦЗН обсуждает факты несоблюдения требований к служебному поведению работника ГКУ ЦЗН, вносит предложения директору ГКУ ЦЗН по защите прав и интересов получателей услуг, а при необходимости о наложении на виновного работника дисциплинарного взыскания.
21. Наложение дисциплинарного взыскания за нарушение установленных настоящим Кодексом правил поведения во время исполнения должностных обязанностей осуществляется в соответствии с трудовым законодательством Российской Федерации.
22. Соблюдение работником ГКУ ЦЗН положений Кодекса учитывается при аттестации, включении в кадровый резерв, назначении на вышестоящую должность, поощрении и награждении.
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ЭТИЧЕСКИЙ КОДЕКС
СОТРУДНИКОВ СЛУЖБЫ
[image: Изображение выглядит как карта

Автоматически созданное описание]ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ









2021, Владимирская область
1. 
ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Настоящий Кодекс этики и служебного поведения определяет ценности Службы занятости населения (далее - Службы), единые этические принципы, правила и стандарты поведения её работников.
	Следование правилам и стандартам, закрепленным в Кодексе, позволяет нам оставаться командой профессионалов, объединенных общими целями, культурой поведения и традициями, а также помогает поддерживать на должном уровне взаимопонимание как в самой Службе, так и с деловыми партнерами и клиентами.
	В основу Кодекса положены общепринятые ценности, нравственные правила и нормы деловых и человеческих отношений, в том числе, закрепленные в Конституции Российской Федерации, законах и других нормативных правовых актах Российской Федерации.
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2. МИССИЯ

Мы, Служба занятости населения, объединяем участников рынка труда России, помогая каждому соискателю найти достойную работу, каждому работодателю – нужного работника.
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3. ОСНОВОПОЛАГАЮЩИЕ ЦЕННОСТИ СЛУЖБЫ 
Ценности являются связующим звеном всех направлений деятельности Службы и основой ее внутренней культуры. Ценности Службы являются повседневным руководством к принятию решений и действиям, определяют отношение к клиентам, деловым партнерам и сотрудниками Службы.
ИНИЦИАТИВНОСТЬ И ОПТИМИЗМ

[image: ]Мы в постоянном поиске новых путей достижения наилучшего результата. Мы не боимся трудностей.
	Развивая новые услуги и сервисы, мы развиваемся сами и совершенствуем то, что можно сделать ещё лучше. В проблемах и сложностях мы всегда находим преимущества и возможности. 	
	Мы не говорим «нельзя», мы говорим «а почему бы и нет».
УВАЖЕНИЕ
[image: ]Служба уважает своих партнеров, клиентов и сотрудников и несет ответственность перед обществом и государством за соблюдение прав и свобод личности, за вклад в развитие экономики региона и страны в целом, за результат своей деятельности и качество предоставленных услуг, надлежащее исполнение своих обязательств и договоренностей. Мы создаем атмосферу доброжелательности, не допускаем дискриминации, несправедливости и равнодушия, проявляем тактичность и толерантность.





КОМАНДНЫЙ ДУХ
[image: Изображение выглядит как текст

Автоматически созданное описание]Мы двигаемся вперед и всегда «играем в команде». Главное для нас - общий результат. Мы создаем атмосферу сотрудничества и взаимодействия в коллективе, помогаем каждому сотруднику раскрыть свой потенциал, делимся опытом и знаниями с коллегами, признаем и гордимся их достижениями. 
Мы – команда, в которой мечтает оказаться каждый.
ДОСТУПНОСТЬ И ОТКРЫТОСТЬ
[image: ]Служба придерживается политики максимальной доступности, открытости и прозрачности деятельности для государства, партнеров, клиентов и сотрудников.
	Мы используем все доступные средства для информирования клиентов о наших возможностях для решения их запросов. 
ПРОФЕССИОНАЛИЗМ
[image: Изображение выглядит как текст, векторная графика

Автоматически созданное описание]Служба оказывает услуги, отвечающие современным запросам общества и государства, стремится к постоянному совершенствованию, новаторству, ищет лучшие средства и возможности для более качественной и эффективной работы.
	Мы дорожим своей репутацией и постоянно работаем над имиджем Службы как надежного и верного партнера на рынке труда.
	Выстраивая траекторию взаимодействия с клиентом, мы определяем потребности клиента, подбираем необходимые инструменты, грамотно используем ресурсы и сервисы.
	Мы достигаем максимального эффекта в минимальные сроки.



4. ПРИНЦИПЫ ВЗАИМООТНОШЕНИЙ В КОЛЛЕКТИВЕ
ВЗАИМООТНОШЕНИЯ «СОТРУДНИК - СЛУЖБА» 
	
[image: Изображение выглядит как игрушка, кукла

Автоматически созданное описание]Фундамент Службы — это её сотрудники. Их высокий профессионализм является залогом успешной и эффективной деятельности Службы. Именно поэтому Служба заботится о сотрудниках, создавая все потенциала каждого. 
	В основу взаимоотношений «Сотрудник – Служба» положены следующие основополагающие принципы: 

· Приверженность интересам Службы: позитивная оценка деятельности Службы, поддержание ее репутации, стремление к её успеху и достижению целей, формирование командного духа.
·  Вовлеченность: готовность, если того требуют интересы Службы, прилагать дополнительные усилия, не ограничиваясь рамками должностных обязанностей; заинтересованность в достижении значимых для Службы целей; удовлетворенность профессиональными достижениями.
·  Инициативность: активная позиция в отношении поставленных задач, ответственность при принятии решений.
·  Стремление к постоянному улучшению и профессиональному развитию: нацеленность на достижение максимального эффекта, совершенствование профессиональных навыков и применение успешных практик, готовность к обмену опытом и наставничеству.
·  Справедливая и открытая оценка деятельности и мотивация сотрудников: оценка деятельности с учетом персонального вклада.
·  Бережное отношение к имуществу Службы: обеспечение сохранности имущества и его эффективного использования для достижения результатов с наименьшими затратами.






ВЗАИМООТНОШЕНИЯ «СОТРУДНИК - СОТРУДНИК»
[image: Изображение выглядит как игрушка, кукла, в позе, синий

Автоматически созданное описание]	
В Службе придается большое значение формированию благоприятного психологического климата и созданию атмосферы взаимного уважения.




· Отношения внутри Службы основываются на следующих принципах: 
·  Взаимное уважение: строится на взаимном доверии и терпимости сотрудников по отношению друг к другу, на следовании золотому правилу нравственности – «относись к другому так, как хочешь, чтобы относились к тебе».
· Деловое общение: соблюдение принципов честности, порядочности, справедливости и корректности.
· Сплоченность: каждый сотрудник настроен не только на личный результат, но и на достижение общей цели.
·  Командная работа: желание и умение работать в команде, ответственность за результаты своей работы и работы коллектива, оказание помощи коллегам. 
·  Конструктивное обсуждение вопросов: поиск корневой причины проблемы при наличии разных мнений, стремление к решению конфликта на горизонтальном уровне.
·  Недопущение притеснения или дискриминации в любых их проявлениях и формах: грубые действия и оскорбления.















ВЗАИМООТНОШЕНИЯ «РУКОВОДИТЕЛЬ - СОТРУДНИК»
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Автоматически созданное описание]	
Служба строит свои отношения с сотрудниками на основах долгосрочного сотрудничества, взаимного уважения и неукоснительного исполнения взаимных обязательств.
	Во взаимоотношении руководства Службы и её сотрудников положены следующие принципы:

· Создание благоприятной обстановки, психологического климата, способствующих развитию личности, инициативы и профессионализма, командного духа и доброжелательных деловых отношений.
· Создание удобных и комфортных условий труда, обеспечивающих сохранение здоровья сотрудников, способствующих качественному выполнению трудовых обязанностей.
·  Единоначалие: при возникновении у сотрудников вопросов, предложений, связанных с их профессиональной деятельностью, а также деятельностью коллег, Службы в целом, сотруднику необходимо обращаться в первую очередь к своему непосредственному руководителю.
·  Объективность и обоснованность решений: принятие решений на всех управленческих уровнях осуществляется с учетом объективных обстоятельств и обоснованного прогнозирования.
· Коллегиальное обсуждение вопросов и безусловное исполнение принятого решения: использование экспертного мнения сотрудников, обоснование принимаемого решения, неукоснительное исполнение решения всеми сотрудниками после окончательного
· Принцип открытости: руководители обеспечивают своевременность доведения до сотрудников принимаемых в Службе решений, при обращении сотрудников с вопросами и предложениями дают полноценную обратную связь, создают инструменты получения и реагирования на обратную связь, полученную от сотрудников.
· Мотивация и стимулирование сотрудников: регулярное проведение оценки удовлетворенности сотрудников для разработки системы понятных, справедливых и эффективных программ мотивации, направленных на повышение производительности труда и качества работы сотрудников, повышения их вовлеченности и лояльности.
·  Контроль за качественным выполнением служебных обязанностей: использование современных и объективных инструментов оценки качества и полноты выполнения работы, выполняемой сотрудниками, разработка оптимальной системы отчётности, использование самооценки и взаимной оценки сотрудников.


5. ПРИНЦИПЫ ВЗАИМООТНОШЕНИЙ С КЛИЕНТАМИ 

[image: Изображение выглядит как текст, визитка, векторная графика

Автоматически созданное описание]Мы стремимся к полному пониманию потребностей и ожиданий клиентов для того, чтобы максимально точно выбрать подходящие для них услуги и сервисы в целях достижения наилучшего результата.
		При создании и совершенствовании процессов и сервисов мы думаем о максимальной пользе и результате для каждого конкретного клиента. 
В основе наших взаимоотношений с клиентами лежат следующие принципы:

·  Законность: безусловное соблюдение законодательства РФ.
·  Проактивность: инициативный и активный подход к решению жизненных и бизнес-ситуаций клиента, способность к своевременному выявлению потребностей клиентов, в целях удовлетворения их с максимальной эффективностью, работа «на опережение».
· Честность и открытость: услуги и сервисы Службы понятны и прозрачны для клиента, мы инициативно и объективно информируем клиентов о наших возможностях и способности удовлетворить их ожидания.
·  Личная ответственность: каждый сотрудник является лицом Службы и ответственен за выполнение запроса клиента. Мы несём персональную ответственность за формирование положительного клиентского опыта. Соблюдаем деловой стиль общения.
· Взаимное уважение и толерантность: Служба и каждый её сотрудник уважает права и свободы человека, сохраняет терпимость и толерантность к клиенту.
·  Забота о времени: во всех своих действиях используем принцип – минимальные затраты времени клиента при максимальной эффективности выполнения его запроса.
·  Клиентоориентированность: непрерывное улучшение своей работы так, чтобы клиенту стало удобнее, проще и комфортнее; персонифицированный подход с учетом индивидуальной жизненной ситуации или бизнес-ситуации.
·  Обратная связь с клиентами: мы открыты для общения с клиентами. Мы тщательно анализируем отзывы и предложения каждого из них, незамедлительно принимаем меры для быстрого разрешения возникших затруднений и предотвращаем появление аналогичных ситуаций в будущем. 

6. СТАНДАРТ ВНЕШНЕГО ВИДА СОТРУДНИКОВ СЛУЖБЫ

[image: Изображение выглядит как человек, игрушка, кукла, синий

Автоматически созданное описание]Мы осознаем, и принимаем, что каждый из нас – составная часть нашей Службы, её лицо, её визитная карточка.
Мы не сторонники слишком жестких и консервативных правил, однако, традиционный деловой стиль и наличие бейджа с фирменным блоком и именем сотрудника являются обязательным вариантом нашего внешнего вида. 
Вместе с тем, мы стремимся к тому, чтобы облик наших сотрудников соответствовал содержанию имиджа Службы в целом, а потому придерживаемся фирменного стиля в одежде тех сотрудников, стандарты работы которых предполагают ношение униформы:
для мужчин - брючный костюм темно-синего цвета с белой рубашкой и галстук с фирменной иллюстрацией;
 для женщин - юбочный или брючный костюм темно-синего цвета с белой рубашкой (блузой) и шейный платок с фирменной иллюстрацией.


7. ВЗАИМООТНОШЕНИЯ СО СРЕДСТВАМИ МАССОВОЙ ИНФОРМАЦИИ, ОБЩЕНИЕ В СОЦИАЛЬНЫХ СЕТЯХ

[image: ]Взаимоотношения со средствами массовой информации (СМИ) Служба строит на основе принципов честности, открытости и прозрачности, осуществляя такое взаимодействие исключительно через специально уполномоченных сотрудников Службы, либо структурные подразделения, ответственные за проведение информационной политики Службы.
Публично выступать в СМИ, а также на мероприятиях с участием СМИ могут только руководители Службы, либо уполномоченные ими представители. Без таких полномочий сотруднику Службы следует воздержаться от каких-либо заявлений или высказываний от имени Службы, которые могут быть восприняты как ее официальная позиция.
Передача в СМИ информации и документов неуполномоченными лицами недопустима и может быть расценена как нарушение деловой этики.
Работники Службы не используют в личных целях социальные сети и иные ресурсы сети Интернет в рабочее время.
Мы понимаем, что любое неосторожное высказывание в социальных сетях может быть неправильно интерпретировано, оказаться на первых полосах газет или стать доказательством в судебном разбирательстве.
В связи с этим сотрудники публично не комментируют деятельность Службы и её клиентов, а также любые сообщения СМИ, касающиеся полученной в Службе информации.
При ведении личных аккаунтов в социальных сетях, мы избегаем размещения фото- и видео материалов, которые могут компрометировать сотрудников Службы и ее клиентов.



8. ЗДОРОВЬЕ, БЕЗОПАСНОСТЬ И УСЛОВИЯ ТРУДА

[image: Изображение выглядит как одежда, человек

Автоматически созданное описание]Мы заботимся о здоровье и благополучии членов нашей команды, поэтому обеспечение безопасности и комфортных условий работы, поддержание здорового образа жизни являются для нас приоритетом.
В Службе на периодической основе проводится оценка условий труда сотрудников, а также выполняется комплекс мероприятий, позволяющий поддерживать безопасность на высоком уровне. 
При этом безопасность на рабочем месте зависит не только от мер, принимаемых Службой, но и от компетентности каждого сотрудника.  Даже самые важные и срочные дела мы выполняем только при условии соблюдения правил безопасности и охраны труда. 
Мы верим, что здоровый образ жизни является основой для гармоничного развития наших сотрудников. Поэтому Служба поддерживает усилия сотрудников, направленные на укрепление собственного здоровья и ведение здорового образа жизни.


















9. АНТИКОРРУПЦИОННАЯ ПОЛИТИКА

[image: ]Служба не приемлет коррупцию в любых её формах и проявлениях.
	Принцип неприятия коррупции означает строгий запрет для сотрудников и иных лиц, действующих от имени Службы или в ее интересах, прямо или косвенно, лично или через какое-либо посредничество участвовать в коррупционных действиях.
	Служба подчеркивает недопустимость коррупционных действий, включая проявления конфликта интересов, как в отношении представителей государства, общественных организаций, частных компаний, политических деятелей и иных третьих лиц, так и в отношении сотрудников Службы посредством злоупотребления служебным положением, использования имущества Службы не по назначению с целью извлечения какой-либо личной выгоды.

В случае возникновения сомнений в правомерности своих действий сотруднику следует проконсультироваться по данному вопросу с непосредственным руководителем. 
Мы осознаем, что ни при каких обстоятельствах не должны наносить ущерб деловой репутации Службы и иным лицам. 


10. ЗАЩИТА ИНФОРМАЦИИ 

[image: ]Информация – основной объект нашей работы. Большая часть такой информации является конфиденциальной, защищается законом и требует соблюдения правил работы с ней.
	Наше общение не ограничивается рабочим пространством.    В общественных местах, в том числе по телефону и в мессенджерах, необходимо избегать упоминаний о Службе и её клиентах, отражающих известную нам в силу служебного положения непубличную информацию.
Мы дорожим доверием наших партеров и клиентов, поэтому обеспечиваем конфиденциальность их личных данных. 
Мы крайне внимательно относимся к документам и иным носителям информации на рабочем месте, при пересылке документов, а также при передаче информации по телефону.
При использовании непубличной информации, полученной от клиентов и деловых партнеров, мы руководствуемся следующими принципами:
· информация используется исключительно в рамках исполнения служебных функций: сотрудник не вправе использовать полученную информацию в личных целях или в интересах третьих лиц;
·  информация передаётся исключительно тем лицам, которые вправе иметь к ней доступ, и только в случае, если информация может быть распространена в пределах Службы;
·  передача информации может осуществляться только через разрешённые защищённые каналы связи. 
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Управление по труду и занятости населения Нижегородской области
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КОРПОРАТИВНОЙ ЭТИКИ И КУЛЬТУРЫ РАБОТНИКА
КАДРОВОГО ЦЕНТРА «РАБОТА РОССИИ»
ГОРОДА НИЖНЕГО НОВГОРОДА
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Автоматически созданное описание]





























г. Нижний Новгород
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[bookmark: P27]I. Общие положения

	1. Кодекс корпоративной этики и культуры работника государственного казенного учреждения Нижегородской области «Центр занятости населения города Нижнего Новгорода» (далее – Кодекс) устанавливает корпоративные нормы и правила служебного поведения должностных лиц и других работников, а также определяет принципы взаимодействия с клиентами – юридическим и физическими лицами, на основании прототипа системы управления клиентским опытом, разработанного Федеральным центром компетенций в сфере занятости ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России.
2. Кодекс разработан в целях:
- закрепления миссии государственного казенного учреждения Нижегородской области «Центр занятости населения города Нижнего Новгорода» – Кадрового центра «Работа России» (далее – Центр), а также корпоративных ценностей (принципов) Центра и его работников;
- установления этических норм и правил служебного поведения работника Центра;
- создания комфортной среды для взаимодействия работников Центра между собой, а также с клиентами, для повышения эффективности выполнения ими своей профессиональной деятельности;
- формирования и внедрения клиентоцентричного мышления работника Центра, развития культуры внимания к интересам клиентов, а также содействия укреплению компетенций работника, повышения доверия граждан, установления лояльности со стороны клиентов Центра.
3. Кодекс:
- разработан в соответствии с законодательством Российской Федерации, Нижегородской области, Уставом Центра;
- основан на общепризнанных нравственных принципах и нормах российского общества и государства;
- основан на опыте взаимодействия клиента и Центра (клиентском опыте).

II. Корпоративные ценности Центра

Наша миссия – обеспечение экономики Нижегородской области качественными трудовыми ресурсами за счет профессионального развития, реализации трудового потенциала и качественного трудоустройства всех категорий граждан.
Наша цель – удержание лучших позиций на рынке услуг, повышение удовлетворенности клиентов услугами Центра.
Мы удерживаем наши позиции за счет качественного предоставления услуг, профессионального развития и реализации потенциала каждого работника.
Мы работаем для клиентов.
Наша работа строится на желании помочь клиенту в решении его жизненной или бизнес-ситуации, которое заставляет нас бесконечно совершенствоваться и совершенствовать наше окружение. 

С нами Вы обретете уверенность в себе и трудоустроитесь!

Наши ценности – это принципы, по которым работает и живет каждый работник Центра.
Ценности (принципы)

	[image: ]
	Эффективность
Мы решим Ваш вопрос быстро, просто, результативно!

	-
	Мы работаем на максимальный результат. Мы ставим на первое место клиента, при этом соблюдаем свои интересы.

	[image: Изображение выглядит как автомат

Автоматически созданное описание]
	Взаимодействие
Мы – команда!
	-
	Мы работаем в одной команде, проявляем партнерство и всегда оказываем поддержку коллегам, создаем командный дух, строим открытые и честные отношения. Мы гордимся званием работника службы занятости населения.


	
	Совершенствование
Мы узнаём, думаем, пробуем!
	-
	Мы постоянно ищем и внедряем самые передовые технологии, принимаем и поощряем изменения. Мы опираемся на мастерство.


	
	Профессиональный рост и обучение
Вместе с нами открываются новые перспективы!

	-
	Мы увлечены своей работой, желаем становиться всё лучше и лучше. Чтобы быть полезным клиенту, стремимся осваивать что-то новое, мы открыты новым знаниям, умениям и навыкам, а также передаем их. 


	
	Этичность
Ваш успех – наша работа!
	-
	Мы создаем благоприятную обстановку для клиента: проявляем доброжелательность и заботу в отношении клиента в целях создания комфортных для него морально-психологических условий оказания услуг, искренне желаем оказать помощь в разрешении жизненной ситуации клиента. 



В соответствии с ценностями Центр ценит в работнике:
1) Личные качества. Работник Центра обладает личными качествами, позволяющими создать благоприятную обстановку для клиента. Работник Центра ведет себя этично, проявляет доброжелательность и заботу в отношении клиента в целях создания комфортных для него морально-психологических условий оказания услуг, что содействует качественной и эффективной работе. Работник Центра отзывчив, вежлив и искренне желает оказать помощь в разрешении жизненной ситуации клиента.
Работник Центра проявляет уважение в общении с коллегами независимо от уровня его должности. Работая на общий результат, работники доверяют друг другу и готовы помогать расти и развиваться.
2) Мотивацию. Работник Центра искренне увлечен своей работой. Желая изменить жизнь к лучшему, стремится быть полезным клиенту, добросовестно исполняет обязанности, способен самостоятельно выбирать приемы обслуживания клиента, открыт новым знаниям и освоению новых навыков.
Работник Центра является частью единой команды, усилия которой направлены на достижение целей и задач Центра.
3) Потенциал. Работник Центра способен к развитию и расширению границ своих возможностей: он целеустремлен, ощущает себя частью эффективной системы, осознает и гордится своей ролью в ней. Готов развиваться и совершенствоваться, готов к изменениям, вносит предложения по улучшению привычных процессов и процедур, ориентируясь на их упрощение в целях минимизации усилий клиента и повышения эффективности работы.
	4) Знания. Клиенты, оказавшиеся в определенной жизненной или бизнес-ситуации, обращаясь Центр, ожидают получить профессиональную, грамотную помощь. Работник Центра, владея систематизированной теоретической информацией о виде деятельности и существующих алгоритмах ее выполнения, стремясь положительно разрешить ситуацию клиента, соответствует и превосходит ожидания клиента, тем самым получает расположение и доверие клиента, его положительные рекомендации.
	5) Умения и навыки. Работник Центра владеет навыками и умениями, позволяющими учитывать индивидуальные особенности клиента, его запросы (потребности), действует проактивно в интересах клиента, что существенно экономит ресурсы как клиента, так и самого работника.
	6) Практический опыт. Работник Центра применяя знания, умения и навыки в своей повседневной работе, повышает уверенность в себе как в специалисте, что позволяет эффективно выполнять работу даже в сложных условиях.
Степень соответствия ценностям работника является инструментом оценки кандидатов при отборе на должность.

III. Основные принципы и правила служебного поведения, 
этика поведения работника Центра

1. Центр считает своей приоритетной задачей повышение удовлетворенности клиентов предоставляемыми услугами и стремится к обеспечению качественного обслуживания.
Центр гарантирует достоверность информации и стремится всегда точно выполнять взятые на себя обязательства.
Центр стремится обеспечивать удовлетворенность клиентов, предоставляя им услуги безвозмездно и конкурентоспособного качества.
Работник Центра должен стремиться к максимально полному удовлетворению запросов клиентов, предоставлению им полной и достоверной информации и обеспечивать вежливое и корректное обращение с ними.
Работник Центра своевременно и внимательно рассматривает возникающие конфликты и затруднения, справедливо и в рамках законодательства Российской Федерации разрешает претензии и жалобы клиентов, постоянно улучшая качество предоставляемых услуг.
2. В работе с клиентами работник Центра, сознавая ответственность перед государством, обществом и гражданами, призван:
а) исполнять должностные обязанности добросовестно и на высоком профессиональном уровне; 
б) осуществлять свою деятельность в пределах полномочий Центра;
в) не оказывать предпочтения каким-либо профессиональным или социальным группам и учреждениям, противодействовать и не подчиняться не отвечающим интересам клиентов влиянию отдельных должностных лиц и административному давлению;
г) обеспечивать безопасность оказываемых услуг для жизни и здоровья клиентов;
д) исключать действия, связанные с влиянием каких-либо личных, имущественных (финансовых) и иных интересов, препятствующих добросовестному исполнению должностных обязанностей;
е) соблюдать нейтральность, исключающую возможность влияния на служебную деятельность решений политических партий, иных общественных объединений;
ё) соблюдать нормы служебной и профессиональной этики, правила делового поведения и общения;
ж) проявлять корректность и внимательность в обращении с гражданами и должностными лицами;
з) проявлять терпимость и уважение к обычаям и традициям граждан различных национальностей и народностей России, учитывать их культурные особенности, вероисповедание, способствовать сохранению самобытности;
и) защищать и поддерживать человеческое достоинство клиентов Центра, учитывать их индивидуальность, интересы и социальные потребности на основе построения толерантных отношений с ними;
к) уважать права клиентов, гарантировать им непосредственное участие в процессе принятия решений на основе предоставления полной информации, касающейся конкретного клиента в конкретной ситуации;
л) соблюдать требования законодательства о защите персональных данных, конфиденциальность информации о клиенте, касающейся условий его жизнедеятельности, личных качеств и проблем, принимать меры для обеспечения нераспространения полученных сведений доверительного характера; 
м) воздерживаться от поведения, которое могло бы вызвать сомнение в объективном исполнении должностных обязанностей работника Центра, а также не допускать конфликтных ситуаций, способных дискредитировать их деятельность;
н) не использовать служебное положение для оказания влияния на деятельность государственных органов и органов местного самоуправления, организаций, должностных лиц, государственных и муниципальных служащих при решении вопросов личного характера;
о) не пользоваться мобильными телефонами и другими гаджетами во время приема клиентов, совещаний, семинаров, занятий по обучению, заседаний комиссий;
п) уважительно относиться к деятельности представителей средств массовой информации по информированию общества о работе Центра; 
р) нести личную ответственность за результаты своей деятельности;
с) противодействовать проявлениям коррупции и предпринимать меры по ее профилактике в порядке, установленном законодательством Российской Федерации о противодействии коррупции, локальными актами Центра.
3. В служебном поведении работнику Центра занятости необходимо исходить из конституционных положений о том, что человек, его права и свободы являются высшей ценностью, и каждый гражданин имеет право на неприкосновенность частной жизни, личную и семейную тайну, защиту чести, достоинства, своего доброго имени.
4. Взаимодействие между работниками в Центре построено на основе уважения личности и нацеленности на результат, с тем чтобы успешно решать профессиональные задачи. Работник Центра призван способствовать своим служебным поведением установлению в коллективе деловых взаимоотношений и конструктивного сотрудничества друг с другом. 
Центр поддерживает:
- честность, порядочность, вежливость и корректность в отношениях между коллегами по работе, создание атмосферы взаимопонимания, доверия и сотрудничества;
- обмен опытом и информацией между коллегами по работе, оказание помощи друг другу в достижении лучшего результата, умение работать в команде;
- пунктуальность, четкое и своевременное выполнение взятых на себя обязательств перед Центром и коллегами по работе, самодисциплину, организованность и умение работать на результат;
- рациональное использование собственного рабочего времени и времени своих коллег по работе, а также имущества Центра;
- стремление работников к здоровому образу жизни и уважение семейных ценностей.
5. Взаимодействие руководителей и подчиненных в Центре построено на уважении и ценности каждого работника, вне зависимости от занимаемой им должности, на осознании, что коллектив – это главный ресурс в достижении установленной миссии.
Организационная структура Центра - линейная, что подразумевает наличие четкой системы взаимных кросс-функциональных связей подразделений для достижения наилучших результатов.
Руководство – директор, заместители директора – непосредственно отвечают за результаты деятельности Центра, принимают основные решения, определяют риски, проблемы, цели и плановый эффект, осуществляют мониторинг процессов в Центре, отслеживают результаты.
Руководители структурных подразделений – начальники отделов – разрабатывают и реализуют стратегию действий по направлениям деятельности.
Работники – специалисты отделов – реализуют конкретные мероприятия (процессы).
Взаимоотношениям «руководитель – подчиненный» в Центре присущи следующие характеристики:
- руководитель, не имея предвзятого отношения к подчиненным, не выражает симпатии и антипатии по отношению к подчиненным, а относится ровно и беспристрастно ко всем работникам;
- руководитель доступен и открыт к обсуждению вопросов и конфликтов, возникающих в процессе деятельности работника;
- руководитель не демонстрирует фамильярность и чрезмерную отстраненность от подчиненных;
- руководитель выступает личным примером достижения благоприятных морально-психологических условий в коллективе и доверительной атмосферы. 
Руководство Центра сознает, что ни один работник не застрахован от неудачи или совершения ошибки. Не ошибается лишь тот, кто ничего не делает! Совершенную ошибку руководство Центра анализирует в целях исключения ее повторения. Работник может быть наказан за невыполнение своих должностных обязанностей, а не за допущенную ошибку.
6. Работник Центра ценит служебное время своих коллег, относится к нему «бережливо»: обменивается служебной информацией с помощью внутрикорпоративных информационных ресурсов, с которыми умеет работать, использует в работе возможности общедоступного электронного ресурса, участвует в совещаниях в формате видеоконференсвязи.
7. Работник Центра «бережливо» относится к времени клиента: максимально быстро предоставляет услугу в формате «одного окна», формирует оптимальный карьерный план успешного трудоустройства.
8. В служебном поведении работника Центра недопустимы:
а) любого вида высказывания и действия дискриминационного характера по признакам пола, возраста, расы, национальности, языка, гражданства, социального, имущественного или семейного положения, политических или религиозных предпочтений;
б) грубости, пренебрежительный тон, заносчивость, предвзятые замечания, предъявление неправомерных, незаслуженных обвинений;
в) угрозы, оскорбительные выражения или реплики, действия, препятствующие нормальному общению или провоцирующие противоправное поведение;
г) курение в служебных помещениях, во время служебных совещаний, бесед, иного служебного общения с клиентами.
9. Работник Центра должен быть вежливым, доброжелательным, корректным, внимательным и проявлять толерантность в общении с клиентами и коллегами.
10. Рабочее время работника Центра определяется правилами внутреннего трудового распорядка, трудовым договором и обеспечивает соблюдение Центром требований к графику и режиму работы, установленных Едиными требованиями к организации деятельности органов службы занятости, утвержденными приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 29 апреля 2019 г. №302 (далее – Единые требования).
Чтобы не нарушать работу всего Центра, в котором в течение рабочего дня происходит множество процессов, взаимосвязанных между собой, работник должен позаботиться о том, чтобы его непосредственный руководитель и коллеги могли оперативно связаться с ним, если он находится не на рабочем месте.
11. У работника Центра определен основной функционал согласно должностным обязанностям и принадлежности к структурному подразделению. Поскольку Центр предоставляет услуги в формате «одного окна», руководство Центра может перераспределять функции между работниками согласно принципу взаимозаменяемости.
12. В целях формирования позитивного образа Центра, повышения доверия и лояльности клиентов устанавливаются требования:
а) к стилю оформления Центра. Оформление помещений Центра, вывески, транспортных средств, деловой документации, рекламной, полиграфической и сувенирной продукции, презентационных материалов, электронного табло очереди, интернет-сайта осуществляется с использованием единого фирменного стиля «Работа России» в соответствии с бренд-буком, утвержденным Едиными требованиями (Приложение 3 к Единым требованиям); 
б) к внешнему виду работника Центра. Внешний вид работника Центра при исполнении им должностных обязанностей в зависимости от условий работы и формата служебного мероприятия должен способствовать уважению граждан к государственным органам, соответствовать общепринятому деловому стилю, который отличают официальность, сдержанность, традиционность, аккуратность. 
Требования к внешнему виду работника Центра предусматривают соблюдение фирменного стиля в соответствии с бренд-буком:
- наличие фирменной одежды:
для женщин – костюм юбочный синего цвета с белой рубашкой;
для мужчин – костюм брючный синего цвета с белой рубашкой;
- наличие бэйджа с фирменным блоком, должностью, фамилией, именем и отчеством работника;
- наличие фирменного аксессуара – шейный платок с фирменной иллюстрацией (для женщин), галстук с фирменной иллюстрацией (для мужчин).
Форменная одежда призвана помочь клиенту идентифицировать работника, демонстрирует принадлежность работника к Центру и создает ощущение причастности к общему делу. 
Порядок использования форменной одежды утверждается приказом Центра.
в) к организации рабочего пространства и рабочих мест. В целях повышения эффективности работы, создания комфортных условий работы, а также обеспечения безопасности рабочего пространства рабочее место работника в Центре организовано по принципам «бережливого производства» – системе 5S:
- сортировка – разделение предметов на нужные и ненужные по временным критериям использования, неиспользования (ежечасно, ежедневно, еженедельно, ежемесячно, ежеквартально и ежегодно);
- самоорганизация (соблюдение порядка) – размещение нужных предметов на рабочем месте (рабочем пространстве) таким образом, чтобы максимально снизить потери при их использовании и поиске: часто востребованные предметы должны располагаться в непосредственной близости к месту их использования, а редко используемые предметы – в отдалении от него;
- систематическая уборка (содержание в чистоте) – постоянное поддержание рабочих мест/пространств, предметов в чистоте и постоянной готовности к использованию;
- стандартизация – унифицированный подход к организации рабочего пространства/ рабочего места в целях рационального использования ресурсов Центра. Стандарт рабочего места «Специалиста по оказанию услуг в области занятости населения» включает в себя требования к оснащению рабочего места предметами мебели, офисной техникой и канцелярской продукцией, рекомендации по их размещению, а также схему организации рабочего места (далее – стандарт рабочего места);
- совершенствование – процесс непрерывного поддержания и развития результатов, достигнутых с помощью первых четырех S.
Работники обеспечивают соблюдение каждого этапа в отдельности и поддержание системы 5S в целом, а руководители структурных подразделений, стремясь обеспечить результативность и эффективность системы 5S, проводят контрольные мероприятия ежемесячно.
В целях совершенствования системы 5S руководством Центра обеспечивается сбор и анализ предложений по улучшениям от всех работников. В случае признания руководством обоснованности предложений в Стандарт рабочего места вносятся соответствующие изменения.
Стандарт рабочего места, порядок его разработки и изменения, а также проведения контрольных мероприятий утверждаются приказом Центра.

IV. Механизмы формирования клиентоцентричного мышления работника Центра, развития культуры внимания к интересам клиентов

1. Центр признает клиентоцентричность основным направлением развития как Центра в целом, так и каждого работника в отдельности. Клиентоцентричный подход – процесс постоянного улучшения взаимоотношений с клиентом, основанный на изучении клиентского и рабочего опыта и направленный на удовлетворение интересов и потребностей клиента.
Центру важно формирование профессиональной команды единомышленников, усилия направляются на развитие профессионального и творческого потенциала каждого работника. Теоретические знания работника в сочетании с практическим опытом их применения формируют рабочий опыт работников. Рабочий опыт в совокупности с клиентским опытом является основой для совершенствования Центра, развития управления изменениями в Центре, направленными на реализацию миссии.
2. В целях обеспечения Центра стабильными квалифицированными кадрами, развития и совершенствования персонала в Центре действуют:
- система обучения и развития компетенций персонала;
- система мотивации работников;
- система корпоративных мероприятий.
3. Система обучения и развития компетенций персонала (далее – система обучения) направлена на формирование, поддержание уровня квалификации, а также развитие компетенций персонала, необходимых для осуществления профессиональной деятельности в области занятости населения.
Система обучения ставит перед собой решение следующих задач:
1) первичное обучение работников, вновь принятых на работу;
2) обновление и углубление практических и теоретических знаний, а также приобретение новых знаний, способствующих выполнению профессиональных задач на более высоком уровне;
3) освоение современных и наиболее оптимальных форм и методов работы;
4) мотивация работников к повышению эффективности работы.
Система обучения базируется на принципах:
- обучение и участие в иных мероприятиях по развитию компетенций работника Центра являются обязательными и органичной составляющей его профессиональной деятельности;
- обучение и развитие компетенций персонала – процесс непрерывный и регулярный;
- обучение и развитие компетенций персонала – открытая, доступная каждому работнику информация.
Обучение и развитие компетенций персонала Центра проводится как в очном, так и дистанционном формате и включает в себя:
- наставничество;
- еженедельное тематическое обучение;
- самообразование;
- повышение квалификации.
4. Наставничество – метод передачи навыков, умений и опыта работника Центра, изучение истории и корпоративных ценностей Центра, направленный на эффективную адаптацию вновь принятого работника.
5. В целях поддержания и расширения знаний, навыков работника Центра, обмена практическим опытом между структурными подразделениями проводится еженедельное тематическое обучение. План обучения формируется на основе изучения клиентского и рабочего опыта, предложений руководителей структурных подразделений, результатов актов текущего контроля и анализа регистров получателей государственных услуг. 
6. Самообразование. Работник Центра постоянно стремится к овладению новыми знаниями, а Центр приветствует и поощряет его стремления. Самообразование заключается в самостоятельном изучении и освоении новых знаний, способствующих выполнению профессиональных задач на более высоком уровне. Центр обеспечивает работника возможностью использования различных ресурсов – электронный журнал «Служба занятости», информационные материалы различных ведомств, нормативная база по направлениям работы.
7. Повышение квалификации. Центр организует курсы повышения квалификации в соответствии с потребностями и положениями Единых требований к организации деятельности органов службы занятости, утвержденных приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 29 апреля 2019 г.             № 302.
Тематика и формат курсов повышения квалификации формируется, в том числе на основании результатов оценки профессиональной компетенции персонала (матрицы компетенций). 
8. Оценка профессиональной компетенции. Оценка профессиональной компетенции проводится в целях анализа уровня компетенции работника и является источником формирования матрицы компетенций работника. На основании результатов оценки профессиональной компетенции Центром вырабатываются меры, направленные на повышение уровня профессионализма работника. 
9. Система мотивации работников. Система мотивации работников призвана повысить трудоспособность персонала, удовлетворённость работника от профессиональной деятельности в Центре.
В систему мотивации персонала входит материальная и нематериальная мотивация.
Материальная мотивация работников Центра состоит в стимулировании труда за счет взаимосвязи размера стимулирующих выплат и качества труда, интенсивности и результативности.
Механизм материального стимулирования выстроен на основе формализованных показателей и критериев эффективности работы, измеряемых качественными и количественными показателями с учетом принципов:
а) объективность - размер вознаграждения должен определяться на основе объективной оценки результатов труда, а также за достижение коллективных результатов труда;
б) предсказуемость - работник должен знать, какое вознаграждение он получит в зависимости от результатов своего труда, а также за достижение коллективных результатов труда;
в) адекватность - вознаграждение должно быть адекватно трудовому вкладу каждого работника в результат коллективного труда;
г) своевременность - вознаграждение должно следовать за достижением результатов;
д) прозрачность - правила определения вознаграждения должны быть понятны каждому работнику.
Порядок выплаты стимулирующих выплат утверждается приказом Центра.
Нематериальная мотивация направлена на формирование командного духа в коллективе, удовлетворение психологических, моральных, социальных потребностей работника, путем создания условий для реализации творчества, потребностей в общении, уважении, признании, саморазвитии. 
С целью внедрения и развития системы нематериальной мотивации ежегодно формируется план мероприятий, направленный на поддержание миссии и ценностей Центра.
В систему нематериальной мотивации Центра входит:
- поощрение заслуг и достижений: публичное признание успеха через систему наград;
- обучающие мероприятия: семинары, мастер-классы и др., направленные на командообразование, а также на развитие индивидуального профессионального и творческого потенциала работника, с учетом принципа клиентоцентричности;
- проведение корпоративных мероприятий;
- организация рабочего пространства, бытовых зон общего пользования (зона приема пищи, зона отдыха);
- мероприятия по оценке удовлетворенности персонала.

V. Заключительные положения

1. Гражданин Российской Федерации, поступающий на работу в Центр, обязан ознакомиться с положениями Кодекса и соблюдать их в процессе своей трудовой деятельности.
2. Работник Центра должен следовать положениям Кодекса.
3. Руководство Центра выступает личным примером соблюдения Кодекса.
4. Знание и соблюдение работником ЦЗН положений Кодекса является одним из приоритетных критериев оценки качества его профессиональной деятельности и служебного поведения.
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МЕТОДИКА ОЦЕНКИ МОТИВАЦИОННО-ЦЕННОСТНОЙ СТРУКТУРЫ ЛИЧНОСТИ ПРИ ПОДБОРЕ КАНДИДАТОВ В СЛУЖБУ ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ
Методика определяет порядок и условия, цели и задачи внутреннего конкурсного отбора, содержит основные теоретические и практические аспекты его реализации.
Методика предназначена для работников Кадрового центра «Работа России» и разработана на примере внутреннего отбора сотрудников на должность карьерного консультанта.

[bookmark: _Toc40258]ВВЕДЕНИЕ
Одним из решающих факторов высокой конкурентоспособности Кадрового центра «Работа России» является уровень развития человеческих ресурсов, обеспечиваемый как целенаправленной подготовкой специалистов внутри Кадрового центра, так и за счет осуществления отбора работников из внешних источников.
Кадровый центр «Работа России» как интенсивно развивающаяся государственная клиентоцентричная организация, проходящая трансформацию в части подходов к работе в целом, нуждается в обеспечении на момент модернизации и в дальнейшем в постоянном притоке высококвалифицированных работников.
При реализации мероприятий по модернизации службы занятости населения регионы сталкиваются с необходимостью пересмотра структуры центров занятости населения. Выбрав путь централизации или оптимизации, возникает необходимость в принятии управленческих решений по формированию штата сотрудников, нацеленных на результат. 
Для успешного старта необходимо сформировать клиентоцентричную команду. В данном направлении основной акцент был сделан на проведение внутреннего конкурса, т.е. оценку персонала, поскольку специалисты центров занятости населения знают теорию, нормативные правовые акты и основные процессы, которые относятся к деятельности организации, непосредственно работают с целевой аудиторией (клиентами).
Мы считаем, что практически любой желающий сможет развиваться в направлении клиентоцентричного подхода. Достаточно быть готовым учиться новому, не бояться изменить изменять подходы в своей работе, сохранять способность объективно анализировать свои действия, т.е. иметь определенную мотивацию.
Оценка мотивационно-ценностной структуры личности сотрудника дает работодателю ответ на два вопроса: Что человек хочет получить за работу, и насколько эффективно он будет ее выполнять. В качестве внутренних движущих сил рассматриваются мотивы, потребности, цели, намерения, желания, интересы человека. 
Наша задача на этапе формирования высокоэффективной команды - найти под определенный профиль должности именно того сотрудника, чья мотивация совпадает с целями и ценностями организации.

1. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ МЕТОДИКИ

Методика оценки мотивационно-ценностной структуры личности при подборе кандидатов в службу занятости населения (далее – Методика) определяет порядок подготовки и проведения внутреннего конкурсного отбора в Кадровом центре «Работа России».
Настоящая методика разработана в соответствии с действующим законодательством Российской Федерации, Трудовым законодательством РФ.

2. ЭТАПЫ РАБОТЫ ПО ФОРМИРОВАНИЮ КОРПОРАТИВНЫХ ЦЕННОСТЕЙ И КОМПЕТЕНЦИЙ
1.1. Формирование ценностной модели

Для определения ценностей, соответствующих политики Кадровых центров Брянской области, была выбрана двухуровневая система. 
Во-первых, поскольку Кадровый центр – клиентоцентричная государственная структура, для формирования ценностей с позиций клиентов (граждан и работодателей Брянской области) был проведен анонимный опрос в социальных сетях. Клиентам центра занятости было предложено ответить на вопрос «Как Вы считаете, какими качествами должен обладать сотрудник центра занятости?». В опросе приняли участие более 100 человек. В результате чего были получены  3 самые важные характеристики сотрудника Кадрового центра с позиций лояльности для клиентов.
Во-вторых, формирование ценностей было проведенов рамках сессии, на которой поставленные вопросы обсуждались сотрудниками 2 самых крупных региональных центров занятости населения, а также представителями управления государственной службы по труду и занятости населения Брянской области. 
Составом рабочей группы были предложены такие ценности, которые необходимы с точки зрения выполнения задач по модернизации службы занятости, а также которые разделят и примут сотрудники центров занятости населения. 
Сформированные ценности представлены в приложении 1.
Ценности - это то, что все сотрудники должны не просто знать, но разделять и чувствовать всем сердцем. Качественная, продуманная и яркая визуальная упаковка ценностей привлекает к ним внимание, вызывает позитивные эмоции, повышает лояльность, вовлекает и мотивирует людей руководствоваться ими в своей ежедневной рабочей практике.
Примеры форматов визуализации ценностей следующие:
· Визуальные полотна (плакаты, ролл-апы и т.п.)
Чаще всего они создаются в процессе визуального сопровождения на сессиях разработки и формирования корпоративных ценностей. В ходе работы рождаются яркие и сочные полотна, которые затем можно разместить в офисе компании и использовать в качестве иллюстраций для внутренних коммуникаций
· Иллюстрации
Чаще всего используются при оформлении материалов, предназначенных для обучения и адаптации новых сотрудников компании, а также для дополнительной мотивации и повышения вовлеченности персонала (Welcome-book, брошюры и буклеты о компании, комиксы, календари и т.д.).
· Видеоролики
Очень живой, позитивный и вовлекающий формат визуальной трансляции ценностей, который может максимально эффективно использоваться как в процессе обучения и адаптации персонала, так и в качестве контента в системе внутренних коммуникаций. Каждый ролик – это живая история о том, как следование корпоративным ценностям помогает каждому сотруднику и компании в целом достигать целей и наполнять «подвигами» каждый свой рабочий день.
· Оформление интерьера
Такой формат обеспечивает полное погружение сотрудников в атмосферу ценностей компании, помогает повысить лояльность и вовлеченность за счет постоянного присутствия визуальных образов в интерьере рабочего помещения (оформление стен и элементов мебели в кабинетах или openspace).
· Стикерпаки для мессенджеров
Такой формат помогает внести разнообразие и оживить процессы коммуникации внутри компании, улучшает восприятие ценностей, сопровождает конкретные ситуации взаимодействия сотрудников и связывает их с реализацией на практике тех или иных ценностей.
Пример визуализации ценностей (плакат формата А4) представлен в приложении 2.
Ценности, как правило, формулируются словами, которые имеют разную смысловую расшифровку для разных сотрудников и этот факт очень влияет на то, кем и как будут разделяться эти ценности.
Как же транслировать корпоративные ценности, чтобы они попадали в «сердце», разделялись ментально и проявлялись в действиях сотрудников, вдохновляя их на результаты? 
На вовлеченность персонала огромное влияние оказывает процесс информирования, поэтому важно донести ценности компании максимально доступными методами.
Например, «знакомство» сотрудников с ценностями и их описанием было проведено через Google-форму, которая содержала в себе наименование ценностей, описание и анонимное голосование на «принятие» или «не принятие» ценностей, а также поле для комментариев, где сотрудники могли высказаться в свободной форме.
Также планируется проведение общего собрания в формате «открытый микрофон»: обращение начальника органа исполнительной власти (далее – управление по труду и занятости), выступления директора Кадрового центра, ответы руководства на вопросы сотрудников, любые высказывания сотрудников относительно внедряемых ценностей, разъяснение предстоящих изменений.
Для формирования и поддержания ценностей корпоративной культуры традиционно используются такие средства внутренней информации, как корпоративные сайты или группы в мессенджерах, с помощью которых информирование персонала происходит максимально оперативно. Важно транслировать достигнутые положительные результаты, мотивирующие коллектив и каждого отдельно взятого сотрудника на развитие потенциала и командного взаимодействия в компании. Например, имеют место быть примеры в стиле «Истории успеха» конкретных сотрудников. Общение сотрудников организации в рамках сайта или группы в мессенджерах, кроме того, способствует распространению передового опыта, обмену знаниями внутри компании, развитию творческой инициативы.
В организациях могут издаваться корпоративные газеты. В Брянской области это информационный бюллетень (газета) «Вестник. Труд и занятость», в ближайший выпуск которой планируется включить выработанные ценности Кадрового центра. 

1.2. Перевод ценностей в поведенческую модель компетенций
Иногда к корпоративным ценностям относятся как к заповедям, высеченным на скрижалях или красивым лозунгам. Но в развивающемся мире HR это живой инструмент работы с людьми и организацией, позволяющий понять, исходя из чего мы делаем те или иные действия, и совершать те поступки, которые соответствуют политике организации.
Корпоративную стратегию формирует фундамент, которым являются ценности. У каждого сотрудника есть своя ролевая модель, свои приоритеты и ценности. Нужно создать синергию, потому что в силу модернизации службы занятости, в силу своей эволюции сотрудников внутри организации, мы можем столкнуться с тем, что приоритеты Кадрового центра и сотрудников могут быть абсолютно разными. Одна из задач — это соединить их и декомпозировать ту модель компетенций, которая логическим путем вытекает из ценностей.
	Ценности
	Компетенции

	Принципы, которые являются фундаментом для выбора, отношения, поведения
	Критерии проведения, которые помогают успешно выполнить работу

	Можем сделать вывод есть или нет
	Можем измерить уровень проявления

	Можем проявлять
	Можем развивать

	Простые, всем понятные
	Имеют профессиональную специфику


Рис. Отличие ценностей от компетенций

Модель корпоративных компетенций – это набор корпоративных компетенций, необходимый всем сотрудникам организации, вне зависимости от должности, для успешного выполнения текущих задач и достижения целей организации.
Модель компетенций состоит из следующих позиций:
название компетенций;
поведенческие индикаторы компетенций (поведенческие проявления, которые наблюдаются в действиях человека, обладающего конкретной компетенцией);
шкалы оценки уровня развития компетенций.
Модель компетенций, сформированная для должности «Карьерный консультант» представлена в приложении 3.

1.3. Формирование Профиля должности 
Профиль должности- это описание компетенций, опыта, анкетных данных, необходимых для выполнения данной работы в организации. То есть профиль должности включает в себя компетенции.
Для формирования профиля должности карьерного консультанта были составлены требования к должности «Карьерный консультант», исходя из функционала, требований к знаниям и умениям, описанных в следующих источниках:
профессиональный стандарт «Специалист по оказанию государственных услуг в области занятости населения», утвержденный приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от  28 ноября 2016 года N 676н(с изменениями на 21 марта 2017 года);
профессиональный стандарт «Специалист по управлению персоналом», утвержденный приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 6 октября 2015 г. № 691н;
описание должности профконсультанта в Едином квалификационном справочнике должностей руководителей, специалистов и служащих;
требования бизнеса к должностям консультант, рекрутер, карьерный консультант.
Требования к должности «Карьерный консультант» представлены в приложении 4.
Исходя из требований к должности и модели компетенции экспертным путем был составлен профиль должности «Карьерный консультант» (приложение 5).

1.4. Формирование диагностического пакета (методы оценки компетенций)
Инструмент оценки – стандартизированная процедура измерения установленных критериев оценки в рамках реализации метода оценки.
В качестве инструментов могут быть использованы следующие методы:
Интервью по компетенциям – стандартизированная форма проведения интервью в соответствии с тематическими блоками, позволяющими собрать информацию о действиях оцениваемого на рабочем месте и их результативности с целью оценить заданный набор компетенций. Разновидностью интервью по компетенциям является ситуационное интервью (Caseинтервью) и STAR –интервью.
STAR-интервью – это структурированное интервью, включающее поведенческие вопросы и ответы на них по следующему алгоритму: ситуация (situation), задача (task),действие (action), результат (result). Работник или кандидат вспоминает и подробно рассказывает о ситуации, связанной с проявлением оцениваемой компетенции, какую при этом цель ставил, какие действия предпринял для достижения цели, какой результат удалось достичь.
PARLA-интервью - это также структурированное интервью, аналогичное STARинтервью, включает дополнительные вопросы про приобретенные навыки: «чему Вы научились в этой ситуации», «как Вы оцениваете себя в этой ситуации», «как Вы использовали приобретенные в данной ситуации знания и навыки в дальнейшем».
Тест профессиональных знаний – стандартизированный метод оценки, состоящий из последовательности заданий, направленных на определение уровня развития профессиональных компетенций.
Опрос по методу 360 градусов и его разновидности(270º, 180º и 90º) – метод оценки, представляющий собой сбор мнений значимых лиц из рабочего окружения работника (руководители, коллеги, подчиненные, клиенты, партнеры) и его самооценки об уровне развития компетенций на основе перечнявопросов/утверждений/описаний поведенческих проявлений.
Диагностический тренинг — это специально организованная групповая работа, при которой участники выполняют различные задачи, взаимодействуя друг с другом, тем самым проявляя себя. Задача одного или нескольких экспертов - организовывать групповую работу, наблюдать и фиксировать проявленные компетенции.

3. ВНУТРЕННИЙ КОНКУРСНЫЙ ОТБОР ПЕРСОНАЛА
Внутренний конкурсный отбор проводится в целях обеспечения Кадрового центра высококвалифицированными кадрами.
Основной задачей внутреннего конкурсного отбора является проведение процедур, позволяющих эффективно определять лучших кандидатов для замещения вакантных должностей.
Применение процедуры конкурсного отбора целесообразно:
при замещении вакантных должностей руководителей и заместителей руководителей, Кадрового центра, а также руководителей структурных подразделений;
при назначениях в случае 	проведения 	реорганизационных (реструктуризационных) изменений, в том числе связанных с задачами модернизации государственной службы занятости населения;
при подборе профильных специалистов.
Основными принципами внутреннего конкурсного отбора являются:
Принцип соответствия стратегическим целям и задачам организации – цели и задачи оценки персонала, а также использование ее результатов, должны быть направлены на достижение стратегических целей и задач Кадрового центра.
Принцип обоснованности– оценка проводится только по тем характеристикам персонала, уровень развития которых влияет на профессиональную эффективность работника, и теми методами, и инструментами, которые утверждены для их оценки.
Принцип объективности– при оценке персонала используется единый подход с использованием утвержденных в организации процедур и методов, основанных на требованиях к должности и обеспечивающих точность оценки. Оценка проводится специалистами, прошедшими соответствующую подготовку.
Принцип системности– оценка является частью системы управления персоналом, охватывает все ключевые требования к работникам, носит регулярный характер и распространяется на всех работников ЦЗН.

1.5. [bookmark: _Toc40261]Диагностический тренинг как механизм внутреннего конкурсного отбора
Для внутреннего конкурсного отбора персонала были выбраны диагностические тренинги, которые по форме проведения напоминают обычные обучающие тренинги. Кроме цели непосредственного освоения новых знаний, получения навыков и компетенций, перед экспертами была также поставлена задача оценить сотрудников. Главное преимущество этого метода - существенная экономия времени.
Что помогают выявить диагностические тренинги:
· общий интеллектуальный уровень, логическое мышление, сообразительность; 
· речь: доступность, четкость, грамотность;
· коммуникабельность (умение задавать вопросы, слушать и понимать, умение убеждать и влиять на окружающих);
· лидерские качества (берет ли на себя роль лидера, стремится ли организовать работу, направляет ли, обобщает результаты);
· склонность работать в команде (одиночка или командный игрок).
Что нужно для проведения:
достаточный размер помещения. Это зависит от того, что предполагается для включения в тренинг. Если для целей оценки достаточно организовать дискуссию, тогда подойдет любое помещение со столами. Для  проведения деловых игр могут быть иные требования к помещению; 
заранее подготовленный сценарий тренинга с описанием заданий, инструкции участникам; 
модель компетенций или перечень качеств, которые нужно оценить.
При проведении диагностического тренинга мы посчитали нецелесообразным объявлять сотрудникам о проведении оценки в процессе обучения. Зная особенности нашей корпоративной культуры, мы поняли, что для многих сотрудников факт их оценки станет негативным фактором в процессе обучения. Также данная стратегия была выбрана ввиду того, что ранее оценка персонала по компетенциям не применялась в центрах занятости населения. В нашем случае открытый ассессмент-аттестация - это стресс для сотрудников. Кроме того, мы как работодатели, впервые проводящие ассессмент, вполне объективно не знали, каких результатов ожидать и какие решения будут приняты на основании этих результатов. 
Итак, решением стала неявная оценка, по итогам которой руководство получит интересующий их срез компетенций персонала, но будет иметь время спокойно продумать дальнейшие шаги по внедрению управления по компетенциям, не вызвав при этом негативной реакции сотрудников.

	Плюсы
	Минусы

	· Испытуемые не знают, что их оценивают и ведут себя «как обычно». Это позволяет получить картинку, как они ведут себя в жизни в действительности.
· Для сотрудников с низкой стрессоустойчивостью скрытая оценка предпочтительнее, так как в условиях открытой аттестации они могут терять работоспособность полностью
· Формат тренинга позволяет не только оценить участников, но и поднять уровень исследуемых компетенций одновременно
	· Испытуемые могут оказаться незаинтересованы темой тренинга и участвовать «в пол силы», в то время как открытый ассессмент заставил бы их демонстрировать максимум.
· В рамках групповой работы менее активные участники могут не проявлять определенных черт характера на фоне лидеров, и трудно заставить их проявить себя, не раскрывая факта, что проводится оценка. То есть часть компетенций могут не проявиться у некоторых участников.


Рис. Плюсы и минусы скрытой оценки

1.6.  Проведение конкурсного отбора
Поскольку модернизация службы занятости представляет собой становление оперативно и проактивно действующих современных «кадровых центров», т.е. формирование клиентоцентричной государственной службы, первичное направление, выбранное для организации внутреннего обучения сотрудников службы по труду и занятости населения Брянской области, соответственно, и оценки, стало обучение клиентоцентричным подходам.
В рамках клиентоцентричного подхода главными критериями качества продукта или сервиса является удовлетворение потребностей, нужд и соответствие интересам пользователя. Их надлежит соблюдать в каждый момент контакта пользователя с сервисом. Как это сделать? На этот вопрос отвечает технология сервисного дизайна. 
В этой связи в целом программу обучения (соответственно, внутренней оценки персонала) было решено посвятить разработке новых сервисов по принципам дизайн-мышления.
Программа обучения строилась на проведении лекционного материала, посвященного данной тематике, а также дополнительного вспомогательного материала для развития необходимых компетенций сотрудников. 
На первом занятии открыла обучение начальник управления государственной службы по труду и занятости населения Брянской области Наталья Владимировна Новикова, которая провела лекцию по введению в клиентоцентричность и обучение элементам дизайн-мышления. 
Слушателям были приведены примеры из бизнеса, российского и зарубежного, а также успешные практики государственных структур. Спикер подробно остановилась на технологии дизайна-мышления. На обучении использовался показ видеороликов и мини-кейсовые задания как более интересный способ донесения нового материала.
После лекционной части состоялся тренинг, который был посвящен этапу дизайн-мышления «Эмпатия», в рамках тренинга сотрудники центра занятости были разделены случайным образом на команды и выполняли задание по решению кейсов. По заданным тематикам командам необходимо было составить персону модель (клиента или работодателя), определить основные потребности, составив карту эмпатии и разработать круг эмпатии. Достигнутые результаты командной работы представлялись экспертам и другим командам.
Следующие занятия были посвящены следующим этапам дизайн-мышления, а также мини-лекциям по эмоциональному интеллекту, тайм-менеджменту, коммуникации. По итогам лекций участникам для закрепления выдавался подготовленный раздаточный материал.
Начиная со 2 занятия, в целях апробации проектной работы слушатели самостоятельно разделились на 4 команды и получили задания по разработке новых сервисов с использованием элементов дизайн-мышления.
На защите проектов команды представили результаты – методику внедрения 4 сервисов в работе центров занятости населения. Экспертная комиссия оценила проектную работу по заранее составленному чек-листу.
План проведения обучающих мероприятий, в рамках которого проводилась оценка персонала на должность Карьерного консультанта, представлен в приложении 6.
Оценка участников обучения производилась посредством наблюдения их реального поведения в деловых играх. В каждом упражнении за каждым участником наблюдала группа экспертов, Задача экспертов при проведении оценки персонала состояла в подробной фиксации поведения участников обучения.
Проведение диагностического тренинга было продумано заранее и состояло из следующих шагов:
1. Согласование процедуры с руководителем, постановки целей проведения оценки и компетенций, по которым следует проводить оценку. В качестве критериев для оценки были взяты компетенции, указанные в приложении 3.
2. Распределение ролей: выбор и обучение наблюдателей-экспертов, постановка конкретных задач. Группа экспертов состояла из руководителя и сотрудников управления по труду и занятости населения, которые выступали перед испытуемыми в качестве лекторов и модераторов мероприятий в рамках обучения (всего 6 человек).
3. Определение состава участников – возможных претендентов на должность карьерного консультанта.
4.Организационная подготовка – лекционных и методических материалов для прохождения обучения, выполнения кейсовых заданий и проектной работы.
Подготовка наблюдателей
В чем заключается подготовка наблюдателей? Во-первых, необходимо, чтобы каждый из них был очень хорошо знаком с моделью компетенций оцениваемых участников (то есть с тем, что будет оцениваться). Во-вторых, заранее познакомьте ваших экспертов-наблюдателей с листами наблюдений.              В-третьих, проинструктируйте о поведении во время оценки. Сделайте акцент на том, что фиксировать нужно именно особенности поведения участников. 
Иногда сразу трудно перевести наблюдаемое поведение в конкретный индикатор, так как процесс идет и важно ничего не упустить. В этом случае нужно записать первое, что придет в голову, а потом перевести в термин. Например, наблюдатель пишет: «Интересуется ответом других участников, собирает информацию у всех». Потом переводит в конкретный индикатор в рамках компетенции «Командная согласованность».
Завершение конкурсного отбора
По итогам окончания обучения в ходе совместного обсуждения экспертами полученных результатов, обоснования составлялась итоговая оценка каждого кандидата. Такая групповая экспертная работа позволила снизить субъективность полученных оценок и добиться более высокого качества прогнозов на их основании.
Итог проведения внутреннего отбора данным методом по одному из сотрудников представлен в приложении 7.
После проведения оценки составляются отчеты по результатам каждого участника, содержащий сводные данные об уровне компетенций, а также возможно составление плана развития. Отчет и план развития — это материальный результат, который представляется руководителю.
По итогам могут быть даны следующие рекомендации:
· рассмотреть вопрос о возможном повышении сотрудника;
· разработать индивидуальную или групповую программу обучения, повышения квалификации;
· предложить новую систему мотивации, материального стимулирования;
· переместить сотрудника на другой участок работы, соответствующий его компетенциям;
· рассмотреть необходимость сокращения.
В целях повышения мотивации сотрудников все участники мероприятия получили ранжированное (по занятым призовым местам) денежное поощрениеи по итогам принятия руководителем управленческих решений предполагается кадровая ротация, составление плана развития на каждого сотрудника и устная обратная связь.

[bookmark: _Toc40267]ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В качестве положительных результатов, полученных в ходе пилотной апробации, необходимо отметить «высокие» результаты по принятию корпоративных ценностей сотрудниками центров занятости населения. 
Вместе с тем была выявлена скрытая проблема, которая показала болевую точку в коллективе. Сотрудники центров занятости населения не владеют знаниями и навыками, которые позволяют человеку избежать или самостоятельно справляться с эмоциональным выгоранием. 
В этой связи планируется проведение соответствующих занятий, включая тренинги. Вместе с тем внутреннее обучение сотрудников центров занятости населения клиентоцентричным подходам в новой форме (тренинги, проектная работа), совмещенное с диагностическим тренингом, позволило настроить коллектив на работу в соответствии с принципами и задачами модернизации службы занятости, о чем свидетельствует «принятие» корпоративных ценностей подавляющим большинством всех сотрудников.
Диагностический тренинг позволил выделить «звездных игроков» для их возможного профессионального и карьерного развития. Вместе с тем следует отметить, что проведение внутреннего конкурсного  отбора  требует четкости и последовательности в проведении подготовительных мероприятий, а также разработанности и объективности используемых критериев оценки претендентов.
В рамках апробации был сделан акцент на процесс оценки внутренних сотрудников центра занятости населения. В дальнейшем планируется апробация подходов оценки мотивационно-ценностной структуры личности при подборе внешних кандидатов в службу занятости населения. Также планируется разработка подходов к оценке мотивационно-ценностной структуры личности для других центров занятости населения, с гораздо меньшей численностью сотрудников, что накладывает определенную специфику на выстроенный процесс оценки.
В заключении хотелось бы отметить, что четкость и последовательность работы с внешними и внутренними источниками персонала при конкурсном отборе, правильное построение собеседований и оценочных мероприятий повышает эффективность и качество оценки кандидатов.
Система конкурсного отбора, построенная на принципах объективности, четкой формализованности процедур, должна способствовать тому, что ряды работников Кадрового центра в короткие сроки буду пополняться высококвалифицированными кадрами.


ПОНЯТИЯ И ОПРЕДЕЛЕНИЯ
Оценка персонала является управленческой технологией и представляет собой целенаправленный процесс сбора и анализа информации о работнике или кандидате, рассматриваемом на замещение вакантных должностей, для принятия решения о найме, назначении на должность, выдвижении в кадровый резерв, направлении на обучение и пр.
Отбор конкурсный – комплекс мероприятий, направленный на поиск и последующую оценку подходящих кандидатов, соответствующих заявленным на вакансию критериям и требованиям, с использованием различных методов оценки. Отбор конкурсный проводится поэтапно.
Компетенция – качество личности, необходимое для успешного осуществления профессиональной деятельности.
Профиль компетенций − разработанный для конкретной должностной позиции перечень качеств, необходимых для эффективного осуществления профессиональной деятельности.
Экспертные оценки − метод, основанный на обобщении характеристик качеств работника, полученных путем опроса определенного круга лиц, хорошо знающих оцениваемого: непосредственного руководителя, коллег, подчиненных и др. 


Приложение 1
Ценности Кадрового центра
	№
	Наименование ценности
	Краткое описание
	Подробное описание

	1.
	Профессионализм
	Наши компетенции –залог эффективного и надежного партнерства!
	Профессионал СЗН - тот, кто чувствует работу душой, поэтому наши профессиональные компетенции уникальны.
Мы идем в ногу со временем и, меняясь, остаёмся собой, преданными делу, клиенту и своей команде.

	2.
	Внимание к деталям
	Быть внимательным, значит быть тем, кому доверяют!
	Наша ошибка и невнимательность может обернуться потерей времени для клиентов, а в некоторых случаях, даже финансовыми потерями, не говоря уже о доверии. 
Быть внимательным, значит быть тем, кому доверяют!

	3.
	Командная согласованность
	Мы ценим вклад друг друга в работу!
	Наша командная согласованность увеличивает эффективность и результативность для клиента, работает на позитивный клиентский опыт в целом.
Собраться вместе - есть начало, держаться вместе - есть прогресс, работать вместе - есть успех.

	4.
	Стремление к развитию
	Мы узнаем больше и делаем лучше!
	Не только знаем, что и как делать, но и всегда узнаем больше, чтобы делать лучше.

	5.
	Вежливость
	Общаемся с клиентами так, как мы бы хотели, чтобы общались с нами!
	Общайтесь с клиентами так, как Вы бы хотели, чтобы общались с Вами. Добрые слова сказать несложно, но их эхо долго живет в человеческих сердцах.

	6.
	Эмпатия
	Проявляем искренний интерес и внимание к человеку!
	Демонстрируя свою искреннюю вовлеченность и заинтересованность в том, что другой человек хочет Вам сообщить, Вы показываете ему, что понимаете его и неравнодушны к его ситуации и проблеме. Это рождает эмоциональное доверие и помогает развитию позитивных и конструктивных отношений

	7.
	Понятность и доступность объяснений
	Говорим понятно и доступно!
	1) Всегда представляйте себе, что перед вами неподготовленный слушатель - человек, который впервые слышит о предмете разговора, сообщения или доклада. Люди часто проявляют такт и воспитание при личном общении, и не каждый собеседник признается, что ему непонятно, о чём вы говорите. Относитесь к этому с пониманием. 
2) Избегайте сложной терминологии, многосоставных высказываний. Приводите примеры, затрагивайте личный опыт слушателя, искренне и корректно интересуйтесь реакцией собеседника на вашу речь, всё ли ему понятно.
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Приложение 3
Компетенции для Карьерного консультанта

	
	Вес
	Компетенции
	Описание компетенций
	Ценности

	1.
	0,1
	Эффективные коммуникации
	1. Свободно общается, используя разные способы коммуникаций (устные и письменные).
2. Изменяет свой стиль общения в зависимости от ситуации и аудитории
3. Сообщает собеседнику всю необходимую информацию, не упуская основных моментов и не перегружая лишними деталями
4. Проверяет понимание своих сообщений собеседником, добивается точного понимания. 
5. Понимает и учитывает настроения, чувства и мотивы поведения других людей, меняет стиль общения в зависимости от индивидуальных особенностей и реакции собеседника. 
6. Развивает и поддерживает устойчивые доброжелательные взаимоотношения с, коллегами и руководством
7. Умеет простыми словами объяснять сложные понятия и проблемы.
8. Эффективно использует различные интонации, жесты, тщательно подбирает стиль преподнесения информации и слова.
9. Действует так, что собеседник принимает нужные ему решения самостоятельно.
10. Сохраняет конструктивный настрой при общении с любыми собеседниками (в том числе негативно или скептически настроенными, агрессивными), не демонстрирует отрицательные эмоции, «погашает» агрессию и негативный настрой собеседников
	· Понятность и доступность объяснений
· Внимание к деталям
· Вежливость
· Эмпатия

	2
	0,3
	Стремление к развитию других 
	1. Демонстрирует заинтересованность в развитии других, помогает найти возможности для развития и построения карьеры.
2. Мотивирует других увидеть свои сильные и слабые стороны и исследовать свои возможности.
3. С готовностью и вовлеченностью берётся за решение задач, связанных с обучением, наставничеством, развитием других.
4. В развитии других настроен оптимистично.
5. Занимает партнерскую позицию в диалоге.
6. Имеет навыки развивающей обратной связи.
7. Проявляет интерес к теме развития и обучения других, читает профлитературу, участвует в тренингах
	· Профессионализм
· Командная согласованность
· Эмпатия
· Стремление к развитию


	3
	0,1
	Аналитичность
	1. Умеет искать информацию в различных источниках. Обеспечение достоверности и надежности информации.
2. Проводит последовательный анализ данных и ситуаций в целях выявления причин и следствий и использует информацию для принятия эффективных решений.
3. Видит потенциальные проблемы, заложенные в альтернативных способах решения ситуации
	· Внимание к деталям
· Профессионализм


	4.
	0,2
	Готовность к изменениям
	1. Осознает, что с внедрением изменений его деятельность тоже изменится и имеет представление о положительной стороне изменений.
2. С готовностью участвует в проектах, предполагающих внесение изменений в существующий порядок работ.
3. Соблюдает новые правила и методы организации бизнес-процессов.
4. Самостоятельно перестраивает свою работу (или выступает с предложениями) при появлении нововведений, затрагивающих его профессиональную область (например, изменение законодательства, появление новых программных продуктов). 
5. Выявляет и использует дополнительные возможности, открывающиеся в связи с происходящими изменениями.
	· Командная согласованность
· Стремление к развитию
· Профессионализм



	5.
	0,2
	Творческий подход к делу
	1. Использует разнообразные источники для поиска нестандартных идей, имеющих отношение к проблеме или ситуации (например, совместные обсуждения, участие в профессиональных сообществах, изучение специализированных печатных изданий).
2. Предлагает собственные идеи по улучшению текущей ситуации, повышающие эффективность процессов, стремится их реализовать. 
3. Находит оригинальные решения проблем, творчески переосмысливает свои знания и практический опыт.
4. Внимательно относится к творческим идеям других работников, использует их в своей деятельности.
5.  Использует знания в смежных областях для выработки новых концепций или идей.
	· Стремление к развитию
· Профессионализм


	6.
	0,1
	Стремление к саморазвитию

	1. Быстро и  точно усваивает новые знания и навыки, необходимые для выполнения задач.
2. Изучает содержание профессиональных сайтов и журналов для поддержания уровня осведомленности в профессиональной сфере, имеет представление о новинках в своей профессиональной области.
3. Изучает опыт других компаний по решению задач, входящих в зону его ответственности. 
4. Нацелен на профессиональное развитие, непредвзято оценивает свои сильные стороны и зоны развития. 
5. Запрашивает обратную связь о качестве своей работы и учитывает ее при планировании своего профессионального развития. 
6. Стремится участвовать в решении новых для себя задач
	· Стремление к развитию
· Профессионализм





Шкала оценки компетенций

	Балл, числовое значение уровня
	Название уровня
	Содержательное описание уровня

	3
	Превосходит ожидания
	Варианты проявления в рамках шкалы
В дополнение к уровню 2:
· Применяет компетенцию в полном объеме для решения особо сложных и масштабных задач в нестандартных или сложных условиях
· Является примером для других работников, задает эталон применения компетенции

	2
	Соответствует ожиданиям
	Варианты проявления в рамках шкалы
В дополнение к уровню 1:
· Все элементы (индикаторы) компетенции проявляются в поведении стабильно и систематически
· Применяет компетенцию в полном объеме, в том числе, для решения новых и/или нестандартных рабочих задач и в ходе работы в новыхусловиях

	1
	Требуется улучшение
	Варианты проявления в рамках шкалы
· Применяет часть элементов (индикаторов) компетенции при решении новых и/или нестандартных рабочих задач и в ходе работы в новыхусловиях
· Применяет компетенцию в полном объеме для решения стандартных привычных рабочих задач (по алгоритму, инструкции)

	0
	Не соответствует ожиданиям
	Варианты проявления в рамках шкалы
· Элементы компетенции проявляются нестабильно, от случая к случаю
· Не применяет компетенцию, не видит смысла и своей роли в применении компетенции
· Проявляет поведение обратное тому, которое описано в компетенции
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Требования к должности «Карьерный консультант»
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Карьерное консультирование - это услуга или действия, направленные на помощь индивидам любого возраста на любом этапе жизни, чтобы сделать образовательный или профессиональный выбор для реализации своей карьеры.


Образование и обучение:
	Высшее образование(Бакалавр, Магистр)
	Психология 

Социальная работа

Социология

Педагогика

	Дополнительное профессиональное образование
	Карьерный консультант

Рекрутер

Профориентатор

	Сертификаты вебинаров, мастер-классов и др. обучающих мероприятий
	Карьерный консультант

Рекрутер/ HR-специалист / Специалист по персоналу / Менеджер по персоналу / Специалист по развитию карьеры персонала / …

Профориентатор

Психология 

Социальная работа

Социология

Педагогика



Опыт практической работы:
	Направление работы
	







До 1 года
	







От 1 года до 5 лет
	







Более 5 лет

	Карьерный консультант

Рекрутер/ HR-специалист / Специалист по персоналу / Менеджер по персоналу / Специалист по развитию карьеры персонала / …

Профориентатор

Психология 

Социальная работа

Социология

Педагогика
	
	
	



Модель компетенций (полная)
	Компетенции
	Необходимые умения
	Необходимые знания

	Аналитичность и профессионализм
	· Способность разделять полученную информацию на составляющие, исследовать отдельные части предмета для суждения о целом: выделять суть, оценивать значимость, видеть скрытые смыслы элементов информации
· Способность выделять существенные связи и отношения между элементами информации
· Навыки обобщения, умение делать выводы из противоречивой информации, строить целостный и дифференцированный образ проблемной ситуации
· Рационалистичность в принятии решений
	· Особенности рынка труда и потребность в кадрах общероссийского и регионального рынка труда
· Общие тенденции на рынке труда и в отдельных отраслях и видах профессиональной деятельности
· Базовые знания по всем HR-направлениям (рекрутинг, оценка, обучение, построение кадрового резерва и пр.),
· Особенности предоставления услуг, в т.ч.  инвалидам.

	Гибкость мышления
	· Способность работать в режиме многозадачности.
·  Способность прогнозировать, видеть возможные последствия
· Умение приспосабливаться, использовать сложившиеся обстоятельства, быть эффективным в меняющихся условиях, менять точку зрения
· Высокая вариативность предлагаемых решений
· Открытость, готовность менять свою позицию в ходе переговоров, ориентация на поиск взаимовыгодных решений, конструктивный подход
	· Система, способы, методы, инструменты построения профессиональной карьеры;
· Технологии и методики поиска, привлечения, подбора и отбора персонала;
· Современный инструментарий профориентационной работы
· Методы определения и оценки личностных и профессиональных компетенций


	Эмоциональный интеллект
	· Способность понимать и учитывать чувства собеседника, готовность оказать помощь
· Способность управлять своими эмоциями и эмоциями других людей
· Терпимость к чужим недостаткам; проницательность, способность интерпретировать поведение, понимать общие принципы и причины человеческого поведения, явные и скрытые мотивы
	· Типы эмоций.
· Методы управления эмоциями

	Эффективные коммуникации и командность
	· Большой репертуар коммуникативных приемов
· Богатый словарный запас
· Заинтересованность в контактах с другими людьми
· Умение быть обаятельным, расположить к себе собеседника
· Умение не уставать от многочисленных социальных контактов
· Развитые презентационные способности
· Способность вести диалог, слушать и слышать партнера, задавать уточняющие вопросы, аргументировать свою точку зрения с учетом особенностей партнера
· Умение найти адекватный тон во взаимодействии с другими и изменить стиль коммуникативного поведения в зависимости от стратегии собеседника
	· Этика делового общения;
· Возрастные особенности развития личности;
· Типы и характеристики граждан - получателей услуг ЦЗН, основные типы их проблем;
· Методология командной работы, технологии работы в команде;
· Принципы межведомственного взаимодействия и правила обмена профессиональной информацией между специалистами разных ведомств

	Эмпатия
	· Отношение к каждому конкретному человеку как к высшей ценности
· Уважительное отношение к человеку независимо от его статуса и социальной успешности
· Ориентация на другого, учет его ожиданий и потребностей в своих действиях
· Толерантность и терпимость к чужим недостаткам
	Требования не установлены

	Ответственность
	· Обоснованность, добросовестность и продуманность высказываний и даваемых рекомендаций
· Соблюдение взятых на себя обязательств
· Способность принимать на себя ответственность за результат деятельности
· Высокие внутренние стандарты качества работы
· Ориентацияна соблюдение норм и правил
	Требования не установлены

	Оптимизм и позитивное мышление
	· Позитивное отношение к жизни
· Умение фиксироваться на возможностях, а не на проблемах, находить положительные решения
· Умение сохранять уравновешенность и самообладание в критических ситуациях (например, конфликтах и продолжительных нагрузках), способность работать в ситуациях эмоционального давления
	Требования не установлены

	Стремление к саморазвитию
	· Ориентация на профессиональное совершенствование и развитие
· Понимание ограниченности индивидуального знания и опыта, готовность знакомиться с новыми технологиями и способами реализации даже привычной деятельности
· Развитые способности к систематизации своего и чужого опыта
· Любопытство, поиск новых способов понимания ситуаций и инструментов решения проблем, владение эффективными навыками сбора и обработки информации
	Требования не установлены
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Профиль должности «Карьерный консультант»

	Наименование подразделения
	Отдел «…»

	Наименование штатной должности
	Карьерный консультант

	Назначение должности
	Работа с гражданами по оказанию комплекса услуг для решения жизненной ситуации

	Категория должности
	 

	Фронт-офис
	 +

	Отношения подчинения
	 Подчиняется начальнику отдела «…»

	Непосредственный руководитель
	ФИО

	Подчиненные
	Отсутствуют

	Задачи
	1. Содействие в поиске подходящей работы
2. Информирование об услугах, оказываемых ЦЗН, и о положении на рынке труда в субъектах Российской Федерации
3. Организация профессиональной ориентации, психологической поддержки и социальной адаптации на рынке труда
4. Организация профессионального обучения и дополнительного профессионального образования граждан по направлению органов службы занятости
5. Содействие самозанятости безработных граждан
6. Формирование и ведение регистров получателей государственных услуг в сфере занятости населения (физических лиц и работодателей)
7. Поиск, привлечение, подбор и отбор персонала
8. Организация и проведение мероприятий по развитию и построению профессиональной карьеры персонала
9. Оказание консультативных услуг
10. Выстраивать коммуникации с клиентами

	Знания
	· Особенности рынка труда и потребность в кадрах общероссийского и регионального рынка труда.
· Общие тенденции на рынке труда и в отдельных отраслях и видах профессиональной деятельности.
· Нормативные правовые акты в области занятости населения федерального и регионального уровней.
· Региональные программы содействия занятости населения.
· Медицинские показания и противопоказания для осуществления отдельных видов профессиональной деятельности и обучения.
· Основы ведения предпринимательской деятельности.
· Правила профессионального консультирования, организации и проведения тренингов.
· Система, способы, методы, инструменты построения профессиональной карьеры;
· Технологии и методики поиска, привлечения, подбора и отбора персонала.
· Методы определения и оценки личностных и профессиональных компетенций.
· Базовые знания по всем HR-направлениям (рекрутинг, оценка, обучение, построение кадрового резерва и пр.).
· Принципы, виды, методы и технологии профориентации. Современный инструментарий профориентационной работы.
· Основы профессиографии, профессиоведения.
· Этика делового общения.
· Возрастные особенности развития личности.
· Особенности предоставления услуг инвалидам.
· Методология командной работы, технологии работы в команде;
· Принципы межведомственного взаимодействия и правила обмена профессиональной информацией между специалистами разных ведомств.
· Порядок ведения учета и оформления необходимой документации, составления отчетности, номенклатура дел.
· Меры по защите информации (защите персональных данных).
· Правила работы на персональном компьютере, с оргтехникой с и используемым программным обеспечением.

	Умения и навыки
	· Способность разделять полученную информацию на составляющие, исследовать отдельные части предмета для суждения о целом: выделять суть, оценивать значимость, видеть скрытые смыслы элементов информации
· Способность работать в режиме многозадачности
·  Способность прогнозировать, видеть возможные последствия
· Высокая вариативность предлагаемых решений
· Открытость, готовность менять свою позицию в ходе переговоров, ориентация на поиск взаимовыгодных решений, конструктивный подход
· Способность понимать и учитывать чувства собеседника, готовность оказать помощь
· Способность управлять своими эмоциями и эмоциями других людей
· Большой репертуар коммуникативных приемов
· Заинтересованность в контактах с другими людьми
· Умение не уставать от многочисленных социальных контактов
· Умение найти адекватный тон во взаимодействии с другими и изменить стиль коммуникативного поведения в зависимости от стратегии собеседника
· Ориентация на другого, учет его ожиданий и потребностей в своих действиях
· Соблюдение взятых на себя обязательств
· Способность принимать на себя ответственность за результат деятельности
· Умение сохранять уравновешенность и самообладание в критических ситуациях (например, конфликтах и продолжительных нагрузках), способность работать в ситуациях эмоционального давления
· Ориентация на профессиональное совершенствование и развитие
· Готовность знакомиться с новыми технологиями и способами реализации даже привычной деятельности
· Развитые способности к систематизации своего и чужого опыта
· Владение эффективными навыками сбора и обработки информации

	Необходимые компетенции
	

	
	Эффективные коммуникации
Стремление к развитию других 
Аналитичность
Готовность к изменениям
Творческий подход к делу

	
	 Стремление к саморазвитию

	Образование
Высшее образование (Бакалавр, Магистр)
	 

	Дополнительное профессиональное образование
	

	Сертификаты вебинаров, мастер-классов и др. обучающих мероприятий
	

	Опыт работы
Карьерный консультант
Рекрутер/ HR-специалист / Специалист по персоналу / Менеджер по персоналу / Специалист по развитию карьеры персонала / …
Профориентатор
Психолог
Социальный работник
Социолог
Педагог
Другое
	 

	Карьерные перемещения

	Исходные позиции
	1…

	
	2…

	
	3…

	Целевые позиции
	1…

	
	2…

	
	3…



Приложение 6
Введение в клиентоцентричность. 
Элементы дизайн-мышления
23.09.2021
	Спикеры
	Тема
	Тайминг

	Лекционная часть

	Новикова Н.В.
	Вступительное слово
	5   минут

	Новикова Н.В.
	Лекция «Клиентоцентричность»
	40 минут
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	Видеоролик «Корея»
	1минут
20 секунд

	Глазкова С.Е.
	Лекция «Эмпатия»
	20 минут
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	Видеоролик «Дети»
	2   минуты

	Кофе-брейк
	10 минут

	Новикова Н.В.
	Игра-знакомство
	5   минут

	Глазкова С.Е.
	Мини-лекция «Элементыдизайн-мышления»
	10 минут

	Глазкова С.Е. 
Францев А.С.
Василевская Т.Л.
	Сценка
	4   минуты 
(1 участник – 
1 минута)

	Новикова Н.В.
	Разделение на команды, распределение заданий 
	7  минут
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	Видеоролик «Все зависит от нас самих»
	7 минут
25 секунд

	Тренинг

	модераторы:

Глазкова С.Е. 
Францев А.С.
Василевская Т.Л. 
Назарова Е.Ю.
Черкасова В.О.
	Постановка задач
	5  минут

	
	Командная работа:
Карта эмпатий – 30 минут
Персона модель – 10 минут
Круг эмпатий – 20 минут
Корректировка идей (запас) – 10 минут
Репетиция выступления – 10 минут
	1час 
20 минут

	
	Выступление 
	12 минут 
(1 команда – до 2 минут)

	Новикова Н.В.
	Заключительное слово
	5   минут




	Спикеры
	Тема
	Тайминг

	27.09.2021

	Новикова Н.В.
	Вступительное слово. Анализ обратной связи по предыдущему занятию.
	5   минут

	Крысина К.С.
	Мини-лекция про эмоциональный  интеллект
	10   минут
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	Видеоролик «Эмоциональный интеллект в старом кино»
	4 минуты 
30 секунд

	Новикова Н.В.
	Лекция про проектную работу
	30 минут

	Глазкова С.Е.
	Мини-лекция«Дизайн-мышление. Этап фокусировки»
	15 минут

	Новикова Н.В.
	Разделение на команды, выбор лидера (самостоятельное определение). 
	5 минут

	Каждая команда выбирает и озвучивает тему и персону. 
	10 минут

	Задача ЦЗН «на дом»: составление персона-модели, карты и круга эмпатии. 

	28.09.2021

	Назарова Е.Ю.
	Лекция«Генерация идей»
	20   минут

	Крысина К.С.
	Мини-лекция про тайм менеджмент
	10   минут

	Задача ЦЗН «на дом»: выработка идей по реализации проекта

	2 часа время для проектной работы

	29.09.2021

	Крысина К.С.
	Мини - лекция про коммуникации
	10 минут

	Черкасова В.О.
	Прототипирование
	15 минут
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	Видеоролик «Прототипирование»
	

	Глазкова С.Е.
	Построение пути клиента
	15 минут

	Задача ЦЗН «на дом»: составление прототипа, пути клиента, подготовка к презентации проекта

	2 часа время для проектной работы

	30.09.2021

	Защита проектов




Приложение 7
	ХХХХХХХХХХХХ Х.Х.
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	Идеальное значение
	Оценка (баллы)
	Вес компетенции
	Оценка (итог)

	Стремление к развитию других 
	0,9
	1
	0,3
	0,3

	Готовность к изменениям
	0,6
	2
	0,2
	0,4

	Творческий подход к делу
	0,6
	2
	0,2
	0,4

	Эффективные коммуникации
	0,3
	2
	0,1
	0,2

	Аналитичность
	0,3
	2
	0,1
	0,2

	Стремление к саморазвитию
	0,3
	1
	0,1
	0,1
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Перспективная программа развития корпоративной культуры службы занятости населения Воронежской области на 2022-2024 годы


В настоящее время  работа органов службы занятости переформатируется на основании стратегии СЗН 2.0. Инструментами формирования СЗН 2.0 должны стать новые стандарты и технологические процессы, предполагающие переход от предоставления услуг к решению проблемы клиента, современная инфраструктура, включающая обеспечение условий комфортности и доступности сервисов, дружелюбная среда, IT-инфраструктура, а также активная работа со всеми участниками рынка труда. 
Важная роль отводится обучению сотрудников СЗН для работы в новых условиях.
Разнообразные факторы воздействия на персонал с целью достижения ожидаемых результатов, интегрируются в организационной (корпоративной) культуре, присущей той или иной организации. Выросшее за последнее время внимание к корпоративной культуре, как важного компонента организационной культуры, является отражением реальной роли, которую она играет в системе факторов повышения социальной результативности деятельности органов службы занятости населения. 	Comment by Lenovo: Считаем синонимами корпкультура и организационная культура (см. рекомендации по разработке ценностей, направленные в Группу Телеграм «Клиентоцентричность»)
Для кадров службы занятости, объединенных единой сферой деятельности по предоставлению услуг населению, формирование общего корпоративного подхода к поддержке благоприятного имиджа организации, делового этикета в отношениях с клиентами имеет важное значение по многим причинам.
Во-первых, формирование корпоративной культуры – это важная составляющая социализации кадров, что является крайне важным для учреждения, которая работает в сфере реализации государственной социальной политики.
Во-вторых, инструментарий и процедуры, используемые специалистами центров занятости в процессе обслуживания клиентов, должны быть гуманизированные и индивидуализированные и нести в себе отпечаток личного восприятия сотрудником проблем безработного. Добиться этого только за счет административных методов невозможно.
В-третьих, – это важный элемент современной инновационной парадигмы оптимизации управления деятельностью государственной службы занятости. Повышение уровня управляемости центров занятости и их функциональной эффективности можно добиться только рассматривая субъектом этого процесса каждого работника. Для этого менеджмент службы занятости должен более активно приобретать признаки корпоративности, а управление полнее учитывать личностный фактор, создавая благоприятные условия для раскрытия потенциальных возможностей персонала центров занятости.
Успешная трансформация органов службы занятости предполагает дальнейшее развитие ключевых конкурентных преимуществ, среди которых:
активное развитие и разнообразие проектной деятельности, опыт работы с различными категориями граждан и работодателями;
профессионализм работников и традиции «классической» службы занятости, основанной с учетом многолетнего опыта;
социальная ориентированность, устойчивый имидж одной из наиболее социально эффективной компании;
обеспечение экономики кадрами;
локационная доступность  для целевых групп населения;
развитие корпоративной культуры.
Корпоративная культура органов службы занятости населения Воронежской области неоднородна, представляет собой некий конгломерат «бюрократической», «партиципативной» и «органической» культур, в котором сочетаются принципы и особенности, присущие всем трем социально-психологическим средам.
Основные проблемы и вызовы действующей корпоративной и управленческой культуры:
- отсутствие линии успеха (траектории карьеры);
- потребность персонала в защищенности, в проведении корпоративных и командообразующих мероприятиях, оперативности обратной связи.
Миссия органов службы занятости: Быть связующим звеном между работодателем и соискателем в целях трудоустройства. 
Основу корпоративной культуры составляет система ценностей в сфере реализации которых осуществляется деятельность государственной службы занятости. Особую роль в процессе формирования корпоративной культуры персонала службы занятости играют: ответственность за социальную результативность ее деятельности, высокое качество услуг, приоритет интересов клиента, доступность специалистов для клиентов, достойный любого человека способ решения конфликтов, обеспечения полноты и достоверности получаемой клиентом информации, стиль сотрудничества и взаимопонимания в случае возникновения конфликта интересов, способность к проявлению сочувствия к клиенту, честность и открытость, выдержанность и эмоциональная нейтральность работника, работа в духе взаимного доверия, поддержание интереса партнеров к общему предмета общения, стремление к преобразованию новаторства на традицию, неукоснительное соблюдение требований принятой технологии предоставления социальных услуг клиентам и т.д.
Цель Программы - определение основных направлений развития корпоративной культуры органов службы занятости населения Воронежской области и реализация мероприятий по формированию высокопрофессионального, сплоченного коллектива, эффективно решающего задачи в соответствии с ценностными установками органов службы занятости населения нового типа
Задачи Программы:
Повышение уровня вовлеченности и лояльности персонала.
Повышение мотивации к трудовой деятельности. 
Повышение корпоративного (командного духа).
Внутренняя  интеграция на основе корпоративных ценностей.
Совершенствование  управленческих практик. 
Применением методов нематериального стимулирования персонала.
Программа рассчитана на 3 года (2022-2024 гг). Корректировка Программы осуществляется ежегодно (при необходимости). 
Исполнителями Программы являются департамент труда и занятости населения Воронежской области и государственные казенные учреждения Воронежской области центры занятости населения.

СОДЕРЖАНИЕ ПРОГРАММЫ

	№
	Мероприятия, способствующие развитию корпоративной культуры 

	Сроки исполнения 
	Ответственные исполнители 

	1.
	                Стандартные процессы управления персоналом

	1.1.
	Проведение собеседования, анкетирование (тестирование) кандидатов
	2022-2024
	Департамент труда и занятости населения ВО,
ГКУ ВО ЦЗН 

	1.2.
	Составление должностных инструкций сотрудников службы занятости
	2022
	ГКУ ВО ЦЗН

	1.3.
	Разработка книги нового сотрудника службы занятости населения
	2022
	ГКУ ВО ЦЗН города Воронежа

	1.4.
	Проведение конкурсов «Лучший специалист службы занятости», награждение грамотами
	ежегодно
	Департамент труда и занятости населения ВО


	1.5.
	Разработка плана профессионального развития работника службы занятости с включением мероприятий по обучению, самостоятельной работы, направлениями практической подготовки
	постоянно
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	1.6.
	Проведение аттестации сотрудников
	1 раз в три года
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	1.7. 
	Модернизация центров занятости населения в соответствии с Едиными требованиями к организации деятельности органов службы занятости

	2022-2024
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	1.8.
	Проведение мероприятий по охране труда с сотрудниками в целях сохранения здоровья сотрудников
	2022-2024
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	1.9.
	Организация экскурсий, других культмассовых мероприятий
	2022-2024
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	2.
	Внутренние коммуникации

	2.1.
	Составление ежеквартальных (ежемесячных) планов мероприятий отделов
	                   постоянно
	ГКУ ВО ЦЗН

	2.2.
	Проведение совещаний, планерок с подведением итогов работы и постановкой задач на краткосрочную и среднесрочную перспективу
	постоянно
	ГКУ ВО ЦЗН

	2.3.
	Внедрение локальных корпоративных чатов для взаимодействия и общения между сотрудниками
	2022
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	2.4.
	Составление (внесение изменений) коллективного договора с учетом предложений сотрудников
	2022
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	2.5.
	Проведение командообразующих тренингов и других мероприятий
	2022-2024
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	2.6. 
	Проведение спортивных мероприятий, экскурсий, турпоездок, совместного досуга вне стен организации
	Постоянно
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	2.7.
	Организация торжеств в честь дня рождения организации, федеральных и профессиональных праздников.
	Постоянно
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	2.8.
	Организация информационных завтраков
 в коллективах ГКУ ВО ЦЗН
	Постоянно
	Департамент труда и занятости населения ВО
ГКУ ВО ЦЗН

	2.9.
	Издание корпоративной газеты
	2022-2024
	ГКУ ВО ЦЗН

	2.10.
	Создание корпоративного сайта
	2022-2024
	ГКУ ВО ЦЗН
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ЭТИЧЕСКИЙ КОДЕКС 
СОТРУДНИКА СЛУЖБЫ ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ КРАСНОЯРСКОГО КРАЯ
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АГЕНТСТВО ТРУДА И ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ КРАСНОЯРСКОГО КРАЯ
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1. МИССИЯ ОРГАНИЗАЦИИ
· Реализация экономической и социальной политики в области содействия занятости населения на территории Красноярского края.
· Развитие полноценного кадрового центра, который обеспечивает экономику Красноярского края кадрами и содействует занятости населения, решает задачи обучения и развития профессиональных компетенций граждан.
· Активное взаимодействие с работодателями региона для обеспечения их качественным персоналом.

[bookmark: _Toc84930511]2. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ
2.1 Кодекс представляет собой свод общих принципов профессиональной служебной этики и основных правил служебного поведения, которыми должны руководствоваться сотрудники казенных учреждений службы занятости населения Красноярского края (далее – сотрудник), независимо от занимаемой ими должности.
2.2 Основной целью кодекса является обеспечение высокого качества предоставления государственных услуг в области содействия занятости населения получателями (далее – клиент) и повышение эффективности выполнения сотрудниками своих должностных обязанностей.
2.3 Гражданин, поступающий на работу в центр занятости населения, знакомится с положениями Кодекса и соблюдает их в процессе своей деятельности.
2.4 Знание и соблюдение сотрудниками положений Кодекса является важным элементом (критерием) для всесторонней и объективной оценки личностных и профессиональных качеств сотрудников.

[bookmark: _Toc84930512]3. ОСНОВОПОЛАГАЮЩИЕ ПРИНЦИПЫ И ЦЕННОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ
· клиентоцентричность – создание комфортной для взаимодействия среды, учитывая потребности клиента и определяя его запросы. Высокая вовлеченность специалистов в индивидуальную ситуацию клиента и помощь в решении проблем;
· профессионализм – глубокое знание своей специальности, ответственное и добросовестное отношение к обязанностям, своевременное выполнение поставленных задач и постоянное совершенствование профессионального уровня; желание знать и уметь больше, чтобы делать быстрее и лучше; обучение у своих коллег (в т.ч. с других территорий), обмен опытом и знаниями;
· командность – открытый и честный обмен информацией, совместное достижение поставленных целей и выработка оптимальных решений; умение работать в команде, готовность помочь и оказать поддержку;
· технологичность и инновационность – освоение новых технологий, совершенствование процессов, внедрение более эффективных и современных методов работы, передовых технологий;
· проактивность и инициативность – умение видеть конечный результат, предсказывать, что может произойти при его реализации, и принимать превентивные меры до получения соответствующих указаний или до появления острой необходимости; осуществление самостоятельного поиска возможностей для улучшения работы, открытость ко всему новому. 
· гибкость и мобильность –  изменение поведения согласно трансформирующимся условиям профессиональной деятельности для сохранения эффективности работы; использование разнообразных подходов, идей и инструментов к решению поставленных задач, возникших проблем; устранение излишней бюрократии и устаревших решений;
· ответственность и исполнительность - честное и открытое оценивание фактических результатов своих действий, стремление доводить начатое до конца; не уклонение, готовность исполнять обязательства по принятым решениям, договоренностям, поставленным задачам в срок;
· [bookmark: _heading=h.3znysh7][bookmark: _heading=h.hf01pnviu1wr][bookmark: _heading=h.rq1sht7sn955][bookmark: _heading=h.h5acpr8qxkm5][bookmark: _heading=h.j7em787jjpu2]результативность – целенаправленное и последовательное выполнение действий: умение видеть достигаемую цель, всегда помнить какой результат получит клиент, приступая к любой задаче, доведение всех решений до конца; делать всё возможное, чтобы клиент как можно скорее решил стоящие перед ним задачи, стал успешнее и увереннее в завтрашнем дне.

[bookmark: _Toc84930513]4. ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ СОТРУДНИКОВ ЦЗН ВО ВНЕШНЕМ И ВНУТРЕННЕМ КОНТУРЕ
[bookmark: _Toc84930514]4.1. Корпоративные принципы
4.1.1 Сотрудники проявляют высокий уровень профессионализма при выполнении своих обязанностей в условиях стремительного развития информационно-коммуникационных технологий и информационной открытости.
4.1.2 Сотрудники постоянно развиваются и совершенствуются посредством обмена опытом, обучения и наставничества.
4.1.3 Сотрудники не должны показывать свою некомпетентность или незнание ситуации при выполнении своих обязанностей.
4.1.4 Сотрудники не должны заниматься делами, не связанными с выполнением служебных обязанностей, в рабочее время. 
4.1.5 Сотрудникам не допускается иметь посторонние предметы на рабочем месте.
4.1.6 Сотрудники остаются вежливыми, доброжелательными, корректными, внимательными и проявляют терпимость в общении с клиентом при любых обстоятельствах.
4.1.7 Сотрудники избегают употребления грубых и оскорбительных выражений, просторечия, пренебрежительного тона, заносчивости, предвзятых замечаний, незаслуженных обвинений, угроз, высказываний и действий дискриминационного характера, а также реплик, действий, препятствующих нормальному общению или провоцирующих противоправное поведение, в общении с клиентом.
4.1.8 Сотрудники разговаривают на понятном клиенту языке, а при употреблении в разговоре профессиональных терминов доходчиво объясняют их значение.
4.1.9 Сотрудники всегда оперативно реагируют на запросы клиентов.
4.1.10 При предоставлении государственных услуг сотрудники относятся активно и вовлечено к выполнению своих обязанностей, так как. формальное отношение препятствует получению качественного результата.
4.1.11 При обращении клиентов сотрудники откладывают текущие дела, внимательно выслушивают и уточняют необходимую информацию.
4.1.12 При необходимости сотрудники предупреждают клиента о своем намерении отлучиться с рабочего места и сообщают предполагаемое время своего отсутствия.
4.1.13 Перед предоставлением государственной услуги сотрудники информируют клиента о его правах и обязанностях, положениях законодательства в области содействия занятости населения, возможностях поиска работы, размещения вакансий в различных источниках СМИ и возможности участия в мероприятиях, направленных на содействие занятости.
4.1.14 Сотрудники предоставляют клиенту полную и достоверную информацию об условиях и порядке предоставления государственных услуг в области содействия занятости населения, подробно консультируют.
4.1.15 При выполнении административных процедур предоставления государственной услуги сотрудники комментируют свои действия и своевременно информируют клиента о статусе предоставления государственной услуги.
4.1.16 В работе с клиентом сотрудники предусматривают возможные проблемные ситуации, которые могут произойти на основе предыдущего опыта работы в похожих ситуациях, и проводят меры по их профилактики.
4.1.17 Если выполнение процедуры предоставления государственной услуги затягивается или возникает иная проблемная ситуация, сотрудники предупреждают об этом клиента, приносят извинения и информируют его о дальнейшем порядке действий и сроках устранения возникшей ситуации.
4.1.18 При предоставлении государственной услуги сотрудники качественно, своевременно и в полном объеме выполняют все административные процедуры, предусмотренные законодательством в области содействия занятости населения.
4.1.19 Сотрудники всегда учитывают индивидуальные потребности, клиентов, особенности его жизненных обстоятельств или бизнес-ситуаций и применяют комплексный подход к предоставлению государственных услуг. 
4.1.20 Сотрудники стремятся сократить участие клиента в процессах сбора документов и предотвратить повторение им ранее сообщенных сведений.
4.1.21 Сотрудники стремятся наладить постоянную обратную связь с клиентом и учитывают его реакцию на свои действия при выполнении своих обязанностей. 
4.1.22 После предоставления государственной услуги сотрудники дополнительно информируют клиента об услугах, акциях, мероприятиях, организуемых центром занятости населения.
4.1.23 При предоставлении государственных услуг сотрудники способствуют установлению эффективного межведомственного взаимодействия для оптимизации процесса оказания государственных услуг.
4.1.24 Сотрудники отвечают на телефонный звонок оперативно, в разговоре ведут себя тактично и вежливо, называют свое имя, должность, наименование организации, подробно консультируют звонившего. Если сотрудник не может ответить на вопросы клиента по объективным причинам, то приносит извинения и просит оставить номер телефона для того, чтобы связаться с ним по мере возможности. 
[bookmark: _Toc84930515]4.2. Общие принципы и правила внутрикорпоративного поведения сотрудников 
4.2.1 Сотрудники работают в одной команде для реализации поставленной цели.
4.2.2 Сотрудники помогают участникам своей команды и несут личную ответственность за результаты своей деятельности.
4.2.3 Сотрудники предупреждают своих коллег в случае долговременного отсутствия на рабочем месте.
4.2.4 Сотрудники не игнорируют обращения своих коллег.
4.2.5 Сотрудники при потребности выражают свое мнение по рабочим вопросам.
4.2.6 При столкновении мнений сотрудники находят причину разногласия и выбирают оптимальное решение.
4.2.7 При возникновении конфликта сотрудники стараются его решить на своем уровне. В исключительных случаях они могут обратиться к руководителю.
4.2.8 Сотрудники соблюдают и пропагандируют принципы эффективного взаимодействия и придерживаются этики делового поведения: уважительно относятся друг к другу, проявляют вежливость, доброжелательность, корректность и терпимость в общении; отмечают хорошо выполненную коллегами работу, помогают друг другу, делятся знаниями и опытом; в отсутствии коллег не обсуждают профессиональные или личные качества других коллег без производственной необходимости, не подвергают критике в присутствии других; уважают время коллег, соблюдая назначенные сроки и не опаздывая. 

[bookmark: _Toc84930516]4.3. Принципы осуществления управленческих функций (обратная связь между руководителем и подчиненным)
4.3.1 При возникновении предложений и вопросов, связанных с профессиональной деятельностью, подчиненные в первую очередь обращаются к своему непосредственному руководителю.
4.3.2 Руководители открыты для общения с подчиненными: они всегда могут обратиться к своему руководителю при возникновении проблем. Не приветствуется обращение к руководителю с целью неконструктивной критики коллег.
4.3.3 Руководители всегда дают обратную связь своим подчиненным.
4.3.4 При обсуждении и постановке задачи руководители всегда слушают мнение подчиненных и не игнорируют его. Выбранное решение не критикуется после окончательного принятия, а качественно и в обозначенный срок исполняется.
4.3.5 Руководители аргументированно поясняют принимаемое решение.
4.3.6 Руководители определяют зону ответственности подчиненного, обеспечивают необходимыми полномочиями.
4.3.7 Руководители оценивают и продвигают подчиненного на основании персональных результатов работы и потенциале его развития.
4.3.8 Руководители стремятся развивать подчиненных посредством обмена опытом, обучения и наставничества.
4.3.9 При принятии решения о мерах дисциплинарного воздействия к подчиненному руководители поясняют причины этого решения.
4.3.10 В своей управленческой деятельности руководители не применяют методы, приносящие ущерб достоинству подчиненных, и избегают применения необоснованных, несправедливых или незаконных решений.
4.3.11 Руководители показывают подчиненным пример хорошего владения нормами и правилами этики и этикета делового поведения.

[bookmark: _Toc84930517]5. ВНЕШНИЙ ВИД СОТРУДНИКОВ
5.1 Сотрудники соблюдают общепринятый классический деловой стиль в одежде, который отличают сдержанность, традиционность, аккуратность.
5.2  Сотрудники имеют опрятный внешний вид: чистая, выглаженная одежда, аккуратная прическа. 
5.3 [bookmark: _heading=h.1t3h5sf]Женщинам рекомендуется минимальное количество украшений, неяркие оттенки лака для ногтей, колготки спокойных однотонных цветов; не рекомендуется носить блузки или платья с глубокими вырезами, вызывающий макияж, одежду с броским рисунком, спортивную одежду и обувь; мужчинам рекомендуется придерживаться классической формы одежды (деловой костюм, брюки, рубашки, джемперы).


[bookmark: _heading=h.elywkn8t94vd]
[bookmark: _Toc84930518]6. СОБЛЮДЕНИЕ ЭТИЧЕСКОГО КОДЕКСА
6.1 [bookmark: _heading=h.z0g23d1z9v4a][bookmark: _heading=h.sugcv3vahy43]Соблюдение принципов и правил Кодекса, как части корпоративной культуры органов службы занятости населения, является обязательным для каждого сотрудника.
6.2 В своей деятельности органы службы занятости населения руководствуются стандартами честности и прозрачности. 
6.3 [bookmark: _heading=h.n8lo4l5r9m83]Если сотрудник стал свидетелем нарушения принципов и правил Кодекса, то он должен сообщить об этом лично сотруднику, вовлеченному в нарушение, или непосредственному руководителю, если нарушитель не отреагировал на замечание или при выявлении повторного несоблюдения требований Кодекса.
6.4 [bookmark: _heading=h.6sj5sa2hdxp5]Сотрудник, сообщающий о нарушениях требований Кодекса, должен быть уверен в достоверности и справедливости своей информации. Если сотрудник сообщает заведомо ложные сведения, то он понесет дисциплинарное наказание.
6.5 [bookmark: _heading=h.a3y6fl391lwb]Предоставление сотрудниками информации о фактах нарушения принципов и правил Кодекса не будет оглашаться и не вызовет отрицательных последствий в отношении сотрудника, сообщившего соответствующую информацию.
6.6 [bookmark: _heading=h.mhylpgmd36vd]Контроль за соблюдением сотрудниками принципов и правил Кодекса возлагается на директоров центров занятости населения и руководителя службы занятости населения.
6.7  Неисполнение сотрудниками принципов и правил Кодекса может привести к ухудшению его репутации, порицанию со стороны руководства, коллег, к наложению дисциплинарных взысканий. 
Соблюдение сотрудниками принципов и правил Кодекса учитывается при формировании кадрового резерва для выдвижения на вышестоящие должности.
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KHUra coTpyaHMKa rocyAapCcTBEHHOrO Ka3éHHOro yupexkaeHns CaMapckoi o6nactu «LleHTp 3aHATOCTM HaceneHMs ropoackoro okpyra CaMmapan»

PEKBU3UTbI GaHKOBCKOM KapTbl “MIP"; B crydae oTCyTCTBMA GaHKOBCKOM KapTbl “MUP”
B Byxrantepuu BaMm momMoryT HanucaTtb 3aaBreHne Ha eé opopmneHme. MNpo Hanoro-
Bble BblUeTbl Ha feTew, onnaTy OTNYCKHbIX, 6ObHUYHOIO INCTA, PAa3HOMo POoaa KOMMeH-
cauum Bam pacckaxkyT B byxrantepum (kab. 7). Kctatn, ecnu Bbl 3abonenu, no3BoHuTe
M npenynpennTe CBOEro HermocpeaCcTBEHHOro HavanbHKKa. B mepBbiv pabounii AeHb
nocne 6one3Hn caamTe 60MbHUYHbBIN TUCT B OpraHn3aLmMoHHbIM oTaen (kab.8a, BH.1212,
1213). Takyke B Llenax 3aboTbl 0 BalleM 300poBbe BaM npenoctaBnaoTca ABa AHA B
TeyeHue roga c coxpaHeHMeM 3apaboTHOM NaTbl 4714 NocelleHUd NedebHOro yuper-
aeHua. O6 3toM BaM NofapobHO paccKaXyT B OpraHmM3auMoHHoOM otaene (kab.8a).
[AocTyn K nHGOPMaLMOHHbIM pecypcam

[nga Toro 4tTo6bl Bbl MO MONb30BaTbCA CMYXXEeOHbIM KOMMbIOTEPOM U MHbOPMaLU-
OHHbIMUW pecypcamMu LleHTpa 3aHATOCTU, 06paTUTEeCh B Kab.86, 3aechb HallM auTULLHU-
KK co3nanyT ana Bac ydeTHyto 3anmcb ang AocTyna K BHyTPeHHeMy nopTtany 1 pabo-
Y agpec aMNeKTPOHHOM MOYTbI.

OCHOBHble MHDOPMALMOHHbIE CUCTEMBbI, KOTOPbIMW Mbl Mofb3yemcs - MK Katapcuc
Bepcumn 8 1 EomHaa umdpoBaa nnatdopma B chepe 3aHATOCTU U TPYLAOBbIX OTHOLLEe-
HWIM “PaboTa B Poccmmn”. PaboTe ¢ 3TUMU 1 ApYTrMMn MHOOPMaLMOHHBIMU CUCTEMaMK
Bac oby4mT HacTaBHUK.

MpW BO3SHMKHOBEHWK BOMPOCOB MO MCMOSIb30BaHUIO MHOOPMALMOHHbIX CUCTEM Bbl
MOXKeTe 3a,aTb CBOM BOMPOC B CUCTEME MOAAEPXKKM NMofb3oBaTenem helpdesk.

1
|/|HCprKLI,I/I$:| KaK3TO COe/1aTb TyT. I 2

E ]
UHCTpYKTaX
VIHCTpYKTa) Mo oxpaHe Tpyada U TexHMKe 6e3onacHoCT ana Bac npoeeneT Bonrylue-
Ba lOnusa lfeHHaabeBHa (Moabesn 4, kab. 19). MMHCTpYKTa)K Mo 3alUmTe U XpaHeHuto rnep-
COHasbHbIX AaHHbIX ONna Bac npoBepeT CanpblknH AnekcaHap CepreeBud nposenet
(xa6.86).
KopnopaTuBHble Tpaauumum
Ong coTpyaHWKOB LleHTpa 3aHATOCTUM MPOBOOATCH MPasfHUYHble KOpnopaTWBHbIE
MeponpuatTna: «MexxayHapoaHbIM XXEeHCKUM AeHb», «[leHb 3alWMTHUKOB OTe4YecTBay,
«HoBbIN rogy», NpodeccroHanbHbIM NpasaHUK «JeHb paboTHMKa CNYy>K6bl 3aHATOCTU» -
19 anpenga. OpraHmM3yeT MeponpUATUA Ha BbiCLLEM YPOBHE Hall npodcotos. [1na Toro
UTOObI CTaTb YNEHOM Hallero Npodco3a BaM HY>KHO 06paTUTLCA K NMaepy MpodCcoto-
3a Mep3nuknHom Hatanbe AnexkcaHaopoBHe (Kab. 24, BH.1238). YneHam Halwlero npo-
dcoto3a okasblBaeTCa MaTepuanibHaga NMOMOLLb B CBA3U OOUNENHOM OaTOW, POXAEHMN-
eM geTen, BCTynneHmem B 6pak nT.4.).

[0o6po no)anoBaTb B Y/1eHbl Hawero npodgcoio3al

O6Lwue BOonpochbl
TenedoHHbIN CMPaBOYHUK MUHUCTEPCTBA M LIEHTPOB 3aHATOCTU HaXOAMUTCH 30eCh:

E". E [Ooexats o LieHTpa 3aHAToCTU Bbl MOXKETE Ha OBLLIECTBEHHOM TpaHcropTe:
.,:“ 3 2 yn. OpyH3e, TI5-17:

: OcTaHoBKa «HekpacoBcKas» — aBTobyc N 24, 37, 47, 61, MapLLpyTHOe Takck N2 37,
E:a_u 46, 47, 610, 92, 247, 261, 295, 297, octaHoBKa «J/leHnHrpaackas» — Tpameam N2 1, 3, 5,
16, 20.
3aBoackoe Loccee, 3l
OcraHoBKa «Knyo «Muip» aBTobyc N2 30, 55, MapLupyTHoe Taken N2 207, 213, 266,
Tponnendyc N21O.

B HalleM KONMeKTUBe eCTb TaKasa NpuMBbIYKa cb6pacbiBaTbCs Ha Kode 1 Yal. 3aBapuUTb
cebe apoMaTHbIN Yal Unn Kodbe MOXKHO B CrieLmaibHO OTBEAEHHbIX A4/19 9TOro MecTax.
Kade 1 pectopaHbl C ytoTHOM aTMoCchepo MoBIN30CTU TYT:

E 3aKa3aTb KaHLenapcKre ToBapbl Bbl MOXXeTe, COCTaBUB CMIMCOK HEOOXO-
= 2 [OMMbiX BaM ToBapoB 1 o6paTutbed k CaMyceHko MapuHe BrkToposHe
: . (mnoobesn 4, kab.19, BH.1283).

B cnydae HeucrnpaBHOCTM OPrTexHUKKM obpaluanTech K CanpbiKUHY
AnekcaHapy CepreeBudy (kab.86, BH.1232).

Mo BceM Bomnpocam, KoTopble ByayTy Bac BO3HMKaTb B MpoLlecce pabo-
Tbl, Bbl BCcerga MoykeTe o6paTUTbCA K CBOEMY HernocpedcTBEHHOMY
PYKOBOAUTENIO.

UTaK, Bbl 3aKOHYUNU o¢opMneHMe BCeX AOKYMEHTOB, U Tenepb
cTouT 60onblLue y3HaTb 0 BalueM HOBOM MecTe pa60Tbl!

[Jo6po noXanoBaTb B YeHbl Hawero npogcoio3al

KHUra coTpyaHMKa rocyAapCcTBEHHOrO KazéHHOro yupexkaeHns CaMapckoi o6nactu «LLeHTp 3aHATOCTM HaceNeHWs FOPoACKoro okpyra CaMapan
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HauanbHWK oTAena conencTBua rpaxkgaHam B
rnowcke paboTbl

[yYpoBa AneHa AHaTonbeBHa
KypupyeT okasaHWe rocyaapCTBEHHbBIX YTy Mo COAeNCTBUIO B
rouncke paboTbl U TPYAOYCTPOMCTBE rpaxaaHaMm, NpoxumBato-
MM Ha TeppUTOpUK KynbbllLeBCKOro, JIeHNHCKoro, YKenesHo-
LNOPOXKHOro, OKTAGpbeKoro, Camapckoro, KpacHOMMHCKOro
parioHOB roOPOACKOro okpyra Camapa, MyHULMUNanbHOro
parioHa Bormkckuin

vy Loyrae 115, Tonwesn
2, Kab.5, TenedoH: 254-
07-65, (BHYTp. 1308)

NKkoHHMKoBa EneHa BanepbeBHa

Meneoneh NewEener, MenaL i crasi 28k
Mup!

yn. ®pyH3ze 115-117,
nogvesn 4, kab.20,
TenedoH: 254-07-64,
(BHYTP.1255).

HauanbHuK otaena no paboTe ¢ HacenieHneM

[myxoBa TaTbsiHa BanepbeBHa
KYPWPYET OKasaHme rocydapCTBEHHbIX YCNyT Mo COAENCTBUIO B
nowcke paboTbl U TPYAOYCTPOMCTBE rpaykaaHaM, MpoXxumsato-
W1M Ha TeppuTtopuun Kuposckoro, MpombiwneHHoro, CoseT-
CKOro palloHOB ropoACcKoro okpyra Camapa

3aBopackoe wocce 31,
Kab.6, TenedoH: 254-07-
66, (BHYTP. 1332)

HauanbHWK oTAena copencTena paGOTO,EI,aTeJ'IQM

CacduHa CeeTnaHa BukTopoBHa
oTAen okasblBaeT ycnyry pabortogaTtensam B nog6ope Heobxoam-
MbIX PabOTHWKOB, OPraHU3yeT U MPOBOAUT MepornpuaTua B
ccbepe 3aHATOCTU HaceneHud: apMapkKu BaKaHCMl;I, Bble3Hble
oTaenbl KagpoB, AHW NPEAnPUATUIA, Bble3aHble KOHCYNbTaum-
OHHble MYHKTbI

yn. ®pyHse 115-117,
roEeRn 4, kafla,
TenedoH: 254-07-62,
(BHYTP.1268).

Tpodumosa TaTbaHa BceBonogosHa

“3Halo Bce TOHKOCTU paboTbl ¢ ocoboir KaTero-
puemn - uHBanupamMun”

yn. ®pyH3e 115, 3an

PR e R,

TenedboH: 254-07-69,
(BHYTP. 1300)

BobpoBa MapuHa puropbeBHa

“Ecnu 6bl He 6bINI0 CTaTUCTUKMU, Mbl 6bl faXKe He
rnopao3peBanu 0 TOM, KaK XopoLUuo Mbl pabotaem”

yn. ®pyHse 115, nogvesn
2, kab.11, TenedoH: 254-
07-68, (BHyTp. 1227)

HavanbHWK oTAena cneymanbHblx nporpaMm 3aHATOCTH

Yerogaesa Hatanba bopucoBHa

OTAEN OKa3blBaeT rocyAapCTBeHHble YCyrn no BpeMeHHOMY Tpyaoyc-
TDOQCTE)/ HecoBepLlWeHHONEeTHUX rpaaaH, rpaxaaH, UCrblTbiBaloWwmX
TPYAHOCTU B NoucKe paboTbl, 6e3paboTHbIX rpaxaaH B Bo3pacTe oT 18 4o
25 neT, umelowmnx cpeagHee r\potbecconaanoe ” BbicLuee 06p33086~
HWe, N LWMX paboTy B TedeHwue 1 roaa ¢ AaTbl NonyYeHUs JoKyMeHTa 06
O6paEOBaHMM, COD.GI;ICTE}/ET Hadany ocyulecTsneHna npeanpuHumate-
NbCKOW AesTeNbHOCTWN, OpraHusyeT Meponpuatue «OpraHusauns
obLecTBEHHbIX paboT»

yn. ®pyH3se 115-117,
noabesn 3, kab.13,
TenedoH-254-07-63,
(BHYTP.1247).

HadanbHWK oTAena coumanbHbIX BbinaaT

Mep3nunknHa HaTtanba AnekcaHapoBHa
OTAEN OCYLLECTBNAET COLManbHble BbiNAaThl
rpakgaHaMm, NpU3HaHHbIM B yCTaHOBNEHHOM

nopanke BespataTHBIM A

yn. ®pyH3se 115-117,
nogbesn 5, kab.25,
TenedoH-254-07-72,
(BHYTP.1238).

CanpbikuH AnekcaHgp Cepreesuny

{1 3pecb caMbli MMaBHbIN “aUTULLHUK"!

yn. ®pyH3ze 115, nogbesn
2, Kab.86, TenedoH: 254-
07-67, (BHyTp. 1232).

CreueHko Onbra HukonaesHa

CaMbIA ONbITHbINA OPUCT!

yn. ®pyH3ze 115-117,
nogvesn 5, kab.23,
TenedoH: 254-07-75,
(BHYTP.1288).

Basosa EneHa MuxannosHa

“NMpoBOoXy TOPru Ha BbICLLEM YPOBHE"

yn. ®pyHse 115-117,
nogbesn 2, kab.7, Tene-
HOH-254-07-79, (BHYTP.

1223).

PykoBoauTenu LieHTpa 3aHATOCTU U CTPYKTYPHbIX NoapasaeneHnin

CamyceHko MapuHa BuktopoBHa

“PeLwualo 3pecb BCe XO3AMCTBEHHbIE BOMpOChI”

yn. ®pyHse 115-117,
nogbesn 4, kab.19,
TenedoH: 254-07-73,
(BHYTP.1283).

PykoBoauTenu LieHTpa 3aHATOCTU U CTPYKTYPHbIX NoapasaeneHuin

KHUra coTpyaHMKa rocyAapCcTBEHHOrO KazéHHOro yupexxaeHns CaMapckoi o6nactu «LLeHTp 3aHATOCTM HaceNeHWs FOPoACKoro okpyra CaMmapan
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D.1.0.

TommEesTh

CTpyKTypHOE mojpasencHue

AIanTAIMOHHBIH YeK-JTHCT

LlaTe TpwEs, « P

Cpoxk ajanTarun

Mecsa

202 1.

Pazzen 1. Opuentanus paboTHHKA (MPAKTHYECKOe 3HAKOMCTBO HOBOTO PAGOTHHKA C
opranu3anmeii 1 cBOMMH QYHKIHMOHAIbHBLIMH 00SI3AHHOCTSIMH)

Cpok Hndopmanus
. | oO3HAKOMJIEHHsl, | 00 HCIIOTHEHHH
Ne . Meton OTBETCTBEHHBIH
MeToandecKkuii MaTepuas KOJI-BO 4aCOB, (moamucs,
n/m 03HAKOMJICHH S HCIMOJTHUTEIb
MecTo nara,
NpoBeJeHUs npHMeYaHue)
KonnextupHsIii Jorosop. Unctpyxrax Hauansank B nens npuema
1. | IlpaBuiia BHyTPEHHETrO TPYI0BOTO HopmatuBHbIit OpraHu3aIlMOHHOr0 Kab. Ne 8a
pacropsika Marepuan oTzena luac
Havanbhuk otaena | B nens npuema
Cucrema omiatsl Tpyaa. Crucrema .
HopmartuHsIii (uHaHCOB 1 Kka0. Ne 7
2. | MaTepuanbHOIO CTUMYJIMPOBAHUS U
Marepuan OyXranTepckoro 30 Mun
TIOOIPEHH s
yuera
Hnc Tax B nens npuema
TPyK Hauanbuuk oraena s D
Hopmatususie IAUC kab. Ne 86
3 3amuTa ¥ XpaHeHHe NePCOHATLHBIX MaTepuasl lyac
: @HHBIX Hucrpykrax B nens npuema
11 I S{iecme Havansnuk ornena ;1[(a6 NFSS
pax DAUC -
3aHATHS lyac
o o B nens npuema
HMHCTpyKTaX MO TpakIaHCKOit Benyumit KaG. Ne 19
4. | obopoHe M aHTHTEPPOPHCTHUECKOH Unctpykrax MHCTIEKTOp OT/eNa 3 0' MP'IH
3AIIUIIEHHOCTH AXO 1 3aKymnok
HUnc T2 TI0 MOXKAPHOH HcrpyKrax HUncnexrop mo B niext, npueva
5. 6630111?;1}::-10cm P! TIpakTryeckue oXPaKe p,ua Ka0. Ne 19
3aHATHS PAHe TpY: lyac
Nnc TaK. B nenp npuema
TPyK Hucnexrop no s P
6. | MHcTpyKTax 1o oxpaHe Tpyaa IIpakTueckue Kab. Ne 19
OXpaHe TpyJa
3aHATHS lyac
Pa6ota BsIGOpHOTO MPO(COIO3HOTO Ilpencenarens B nenb npuema
7. | oprana becena npohcoro3HOTO Ka0. Ne 24
KOMHUTETa 30 mun
Hcropus Yupexnenus.
8. €I, 3a/1aun V' €HHS Becena .
e, sa HpeiL A Hauanpsank B Teu. 3 nueit
JlemoHcTpanus
OpraHU3alHOHHOIO xab. Ne 8a
OpraHu3alMoHHas CTPYKTYpa. MaTepHaioB 00 otiena 1 wac
9. | Cucrema pyKoBOACTBa YupexaeHnn
enonpou3BoacTBo. CrcreMa HopmatusHsie .
I[ ICTIO] po)](e]-ll/[; TIPUKa30B, MlZ.TC HaJTbl HavanbHik Breu. 3 AHcH
10. pacropi . > 1Ip; > P OpraHU3aIOHHOTO kxab. Ne 8a
YKa3aHHMi, MOATOTOBKA HX U CPOKH TIpakTiaeckoe
oraena 2 gaca
ucnonuenus. HomeHknarypa nen 3aHATHE
IIpaBuia mpogeccroHaILHOTO Becena
pa "1po TIpakTHueckne HauansHuk B teu. 3 nueit
TIOBEICHUS Y OTUKH COTPYAHUKA
11. 3aHATUS OpraHU3aIOHHOTO xab. Ne 8a
YupexaeHus. .
. Mertoaundeckuit oraena 2 yaca
T enedoHHBII pa3sroBop
MaTepuan

Mpuno)xeHue

Pampzar 2. No@pe o BEIna LBL QTGRSR
o Kou-Bo Meton HHdopmanust 06 UCH OTHEHHH
Ne HopmaTuBHLI MaTepHax
4acoB 03HAKOMJICHHSI (1 oam Mk, AaTA, N pUMEYAHHE)
1 3aKOH 0 3aHATOCTH 3
4acoB
AIMMHHCTPATHBHBIE PETJIAMEHTBI
2 (10 yKa3aHHIO HAYaIbHUKA OTJIEINA 110 20 acos
npodumo pabor)*
NeNe
JlokanbHbie akThl YupeskaeHus (o
3 | ykasaHHIO HaYaJIbHUKA 10 POGUITIO 20 yacoB
CaMOCTOSTEBHO 110
pabot)
4 | JlomKxHOCTHBIE 0053aHHOCTH 4 gaca PYKOBO/ICTBOM
HayaJlbHUKa OTJea
5 TTonoxenue 06 oTaene 2uaca
HJIM HaCTaBHHUKA
6 OO6y4eHne IporpaMMHOMY KOMILIEKCY
«Karapcuey
7 Jlomyck B IpOrpaMMHBIH KOMILIEKC
«Karapcue»
TIporpammHoe obecrieuenue (1C,
8 | «KoHCyIBTaHT ILTIOCH H Ap. IO IpoduiIo
pabor)
9 Jlomyck B CreIMaan3HpOBaHHOE
TporpaMMHOE 00ecieyeHHe
Prspen 3, ORuaromisiie @ Sesrelslesi sl CUpyEry| pEsi ngsmsnenemsd T e
Ne CTpyKkTypHOE 1l 0/ipasjesieHne Jlo/1ZKHOCTD Jata Toam ucy
1 | 3amecturens aupexTopa (0 TPyAOYCTPOHCTRY) 3amecTHTEND
(xab. Ne 21) JIMpPEKTOpa
2 . Hauansauk
Opranu3anHoHHbIT otaen (kab. Ne 8a) otrena
3 Ortnen guHaHCOB M OyXrantepckoro ydera (ka6. Ne 7) Hauarmini
oraena
4 Otzen connanbHEIX BRILIAT (Kab. Ne 24) Haanbuuic
oraena
5 | Ornen ananusa pelHKa TPy/a, IUIAHUPOBAHHSA H OTYETHOCTH Havaneank
(xab. Ne 11) orziena
6 | Ornen npod)opHeHTALMH, ICHXOJIOTHYECKOH TOUICPIKKH 1 Havansauk
npodeccHoHanbHoro o0yueHus (kad. Ne 20) orzena
7 | Ornen cnenMaNbHBIX MPOTPaMM 3aHATOCTH Havaneank
(xab. Ne 12) oTaena
8 Ortzaen coaeiicTBUs rpaskaaHaM B IOUCKE PabOTHI Hauansauk
(xab. Ne 3) orziena
9 | Ornen o pabote ¢ HaceNeHHEM Havansauk
(yn. Hoo-Bok3aibHas, 1. 213) orzena
10 | Ornen coneiicTBus paboTonarensMm Havaneank
(xab. Ne 18) oTaena
11 | Orgen skcruryataun AVC Havansuuk
(xab. Ne 86) orzena
12 | Ornen aIMUHACTPATHBHO-XO3SHCTBEHHOTO 00ECIeUeHUS 1 3amecTuresnb
3aKyIOK JIMPEKTOpA -
(xab. Ne 19) HaYaJbHUK
oraena
13 | Ornen npaBoBoro o0ecredeH st U KOHTPOIS 3a JJOTOBOPHO# HavaneHuk
JesITeNbHOCTEIO (Kab. Ne 21) oTaena
14 | Ornen aganTanuy MHBAIHIOB HA PRIHKE TPyaa Hauansauk
(3aJ1 IepeperucTparyn) oTaena

FHzsanewny TUETE BeoBOpp VRIS ROMSDE  SNMBCISTIRTHRTAE  TEIEMETOn vE  EUeTa [ eSO
(Ipunoxenue 2) TpeOyIomye TATBHOTO H3yYeHNs PabOTHUKOM. OCTalbHBIE PETIAMEHTHI B 03HAKOMHUTEIBHOM PEIKUME.

Mpuno)xeHune

KHura coTpyaHMKa rocyapcTBEHHOro KazéHHoro yupexaeHuns Camapckol o6ractu «LLeHTp 3aHATOCTM HaceNeHUs ropoacKoro okpyra Camapa»
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ALMWHUCTPATMBHbLIN pPernaMeHT MpefocTaBieHna rocynapcreeH-
HOW yCNyru Mo OopraHu3aumm BPEMEHHOIO TPYAOYCTPOMCTBA HECO- — — — — — F
BepLIEeHHONETHMX MpaXkaaH B Bo3pacTe oT14 0o 18 neT B cBOBOAHOE OT
y4yebbl BpeM4, 6€3paboTHbIX rpaaaH, MCMbITbIBaOLWMX TRYAHOCTW B
rnomcke paboTbl, 6e3paboTHbIX rpa)kaaH B Bo3pacTe oT 18 go 20 ner,
MMeILLMX cpefHee npodeccroHanbHoe 06pasoBaHME U KLLYLLINX
paboTy BrepBsble

Camapa»

AOMUHUCTPATUBHbIN pernamMeHT rnpeaocTaBneHna MUHUCTEPCTBOM
TpyOa, 3aHATOCTU U MUTPALMOHHOM MOAUTUKKM CaMapcKom obactu
rocynapCTBEHHOW YCyr Mo COAENCTBMIO CaMO3aHATOCT 6e3paboT-
HbIX FPaXkaaH, BKItoYas okasaHue rpaxkgaHam, MpusHaHHbIM B yCTa-
HOBIEHHOM MNopsaake 6e3paboTHbIMU, U rpaXkaaHaM, MPU3HaHHbIM B
YCTaHOBMIEHHOM Nopsaake 6e3paboTHbIMUK, MPoLUeALLnM Npodeccrno-

3aHATOCTU HaceleHUs ropoacKoro okpyra
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____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
MpodcTaHpapTt

KHUra coTpyAHMKa rocyaapCTBEHHOIo Ka3éHHOro yupexkaeHuns CaMapckol o6nacti «LLeHTp 3aHATOCTM HaceneHns Fropoackoro okpyra Camapa»

KHWra coTpyaHWKa rocyaapCTBEHHOro Ka3éHHOoro yupexaie

Bu6nuoTeuKa COTpyAHUKA CNYXK6bl 3aHATOCTH Ona 3aMeToK
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VTBEPXJAIO

TOP l(a?;GHHOFO YHPEIKACHHSL

«PCCH}’@‘IHK&HCKI’IHHCH’PD 3AHATOCTH HACCACHUAN

1. O6mue nojomxenus

I.I. Hacrosiiee nonoxenue onpelenseT UeNd, 3aJa9M H HOPSHOK
OpraHu3aliy HACTABHUYECTBA B KA3CHHOM YupeXJeHud Yjamyprckod PecryGmmku
«PecnybankancKuiilienTp 3aHATOCTH HaceeHua» (aanee — PecnyGaukaHcKui 1I3H).

1.2. Ienbr0 HACTABHMYECTBA SBIISETCA OKA3aHHE MOMOIIM PABOTHUKAM B HX
MpOeCCHOHANbHOM CTAHOBIEHHH, NPHOSPeTeHNH MPO(ECCHOHANBHBIX 3HAHMN U
HABBIKOB BBINOJIHEHUS JOKHOCTHBIX 00s3aHHOCTE .

1.3. 3anauamy HACTABHMYECTBA SIBIAIOTCS!

1.3.1. Yckopenue npolecca npodeccHOHANBHONO CTAHOBICHMS PaGOTHIKOB,
pa3sBHTHE HX CNOCOGHOCTH CAMOCTOSTENBHO, KAYECTBEHHO K OTBETCTBEHHO
BBITIONHATE JOJKHOCTHBIE 06A3aHHOCTH.

1.3.2. Apantaumsi paGOTHMKOB K YCHOBHAM OCYLUECTBIGHHS TPYXOBOI
ACATENBHOCTH, — DpuobIeHHe K KOPIOPATHBHON — KymbType, pasBHTHE
KIMEHTOOPHEHTHPOBAHHOIO TIOAX0AA B paboTe, KaKk K COMCKATENAM, TaKk ¥ K
paborojarensm,

1.3.3. Pasutme y paGOTHHKOB WHTEpeca K  OCYIIECTBASEMOi
NpOQecCHOHANTBHON AESTENBHOCTH M HPOGECCHOHANBHO 3HAYMMEIX KAYECTB
JTHYHOCTH.

1.3.4. Apnanrtauus B KOMIEKTHBE,

1.3.5. PaspuTue 3aMHTEPECOBAHHOCTH B PE3YNBTATAX TPYAA.

1.3.6. Yxpennenue KopnopaTMBHOro Ayxa, CHHKEHHE TEKYYECTH K4[APOB B
YUPEXACHUH U TTOBBIIEHIE IPOU3BOAUTENBHOCTH TPYAa PabOTHUKOB,

2. Oprapusanusa HACTABHH'ECTBA

2.1. HacrasHu4ecTBO ycTaHaBUMBaeTCs AL CIEAYIOMHX  KaTeropHi
pabOTHHKOB:

2.1.1. BHOBb NpHHATHIMH, HE HUMEIOUMMH ONHTA pPaGOTH B ciyxGe
3AHATOCTH;

2.1.2. TlepesemeHHBIMH (Ha3HAYEHHLIMH) Ha APYIYIO OO/DKHOCTH, €CNH
BBINOJHERNE HMH HOBBIX AO/DKHOCTHBIX o0f3aHHOCTeH TpeGyeT pacIuMpeHHs u
yrIyGnerus npodecCHOHANbHBIX SHAHUH 1 NPHOGPETEHHS HOBBIX MPAKTHYECKUX
HABEIKOB;
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2.1.3. Ilpuctynusummu x pabore nocie JIHTENEHOTO NEPEpPhIBa.

2.2, Jlns opraHM3aLUMM NpPOLECCa HACTABHUYECTBA popmupyercas Peectp
HacTasHuKOB PecnyGnukanckoro II3H (nanee — Peectp HacTaBHuKOB), KOTOPEIH
yTBepxkpaercs AupexropoM Pecrybnukanckoro 1[3H.

2.3, OcCHOBHBIMH KpHTEpHAMH 0T6Opa paGOTHHKOB CIYKGB 3aHATOCTH B
PeecTp HACTABHUKOB ABISIIOTCS:

2.3.1, Hanuuape craxa paGoTsl B cyx6e 3aHITOCTH HE MeHee Tpex JIET.

2.3.2. HcmonHeHWe  KOHTPONBHBIX  IOKazaTellell Mo HaIIPaBJICHHIO
LeATEeNbHOCTH 3a NPeabIAYIUME rog He Hike 70%,

2.3.3. OTcyTcTBHE AUCLIHIUTHHAPHBIX B3LICKAHMUIA.

2.3.4. Hanuune noowpenuii 0o uroram paGoTsL.

2.3.5. Vuactwe B xoHKypce «JIydmmil cnemmanucr CIyX0bl 3aHITOCTH
HacesIeHHsI»,

2.4. HacTaBHUYECTBO yCTAHABIIMBAETCA IPOAOKHTENEHOCTHIO A0 3 MECHIEE.
B saBucHMOCTH OT cTeneHH NPOpecCHOHATBHON MOATOTOBKH JHLE, B OTHOIICHHH
KOTOPOro OCYLISCTBAASTCA HACTABHHUCCTRO, CPOK MOXeT GBITH mpomieH 10 6
MECSLIEeB.

2.5. UYHeno ML, B OTHOUIGHHH KOTOPBIX HACTABHHMK OJHOBPEMEHHO
OCYUICCTB/IAET HACTABHMYECTRO, ONpPENensiercs B  34BHCHMOCTH OT  €ro
MPO(eCCHOHANBEHOM NTOArOTOBKH, ONBITA HACTABHHYECKOH AeSTENbHOCTH U ofbeMa
BBINOAHAEMON paboThl, MakcHManbHoe YHCIO JIMi, B OTHOIIEHUH KOTOPBIX
HACTABHUK OLHOBPEMEHHO OCYILUECTBISET HACTABHUICSCTBO, HE MOXKET NPeBBIIIaTh
RBYX.

2.6. HasnaueHue HACTABHMKA OCYLECTBAAETCS Ha JOGPOBONBHON OCHOBE
C COrNAcHs NMUQA, HA3HAYAEMOI0 HACTABHUKOM,

2.7. Opraum3alids HACTABHHYECTBA BO3NATACTCH HA HAYANBHHKA OTIENa
Opranu3auMOHHO-KaApoBOH W mpasoBol paGorsl Pecny6Gnukamckoro I13H,
KOTOPBIY OCYLIECTBASET CleAYIOIuUe PYHKIMH:

2.7.1. Qopmupyer Peectp HaCTABHHKOB,

2.7.2. OcymecTBuseT NOATOTOBKY HACTABHMKOB B COOTBETCTBHH ©
[TporpamMMoli MOATOTOBKH HACTABHHKOB, YTBEPKIEHHON MPHKA3OM JHpeKTOpa
Pecny6nukanckoro LI3H.

2.7.3. OnpezenseT cpok HACTABHHYECTBA.

2.74. YrTeepmuaer JHPEKTOPOM Pecniybmukarckoro I13H
MunusnayanbHbIH ruiaH 1poxXoXKaIeH s HaCTABHIYECTBA (TTpunosxerue 1).

2.7.5. BHOCHT mpeanoxeHHs O 3aMeHe HACTABHHKH, COIPOBOKAALT NpoLECe
OCYIMeCTB/ICHUA HacTaBHHYECTBA (0OpaliaeT BHHUMAHHE HETOCPEACTBEHHOrO
PYKOBOZMTENA HA HEOGXOAUMOCTb 3aMeHbl HACTABHMKA, HAMIOMHHAET O CpOKax
CHa4M OT3bIBA O Pe3ybTATAX HACTABHUYECTBA).

2.7.6. BHOCHT NpejioxeHus O HOOLWPEHHH HACTABHUKA (O MATEPHAIEHOM
TNOOLIPEHAH, BKIIIOYECHIH B KaAPOBBIH PE3EPB, HATPAXICHHUH GIIar01apCTBEHHBIMH
MACBMaMH, IPaMOTaMK)

2.7.7. Ocywectsaser cbop OT3BIBOB/OTHETOB 0 pesynsTaTax
HACTABHUYECTBRA.
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2.7.8. Tlpoopur ananus, obecreuusaeT oGoGLIEHHE W PACIPOCTPAHEHHE
TIOJIOXKMTENLHOTO OIbITA PabOThl HACTABHHKOB,

2.7.9. llpnoGmaer k nH4HBIM JeaM DPaGOTHUKOB  COOTBETCTBYIOMIME
AOKyMeHTBl (MpaBOBOH aKT O HasHaYeHHH HACTABHMKA, OTYeT HACTABHHKA,
TPABOBOH aKT O IIOOLIPERUH HIIH HATPAXKIECHUH HACTABHHMKA);

2.8. 3amMeHa HaCTaBHUKA POH3BOJUTCS B CIEAYIOLIUK CIYdasX:

2.8.1. TIpexpalleHie Tpy JOBOFO JOTOBOPA ¢ HACTABHHKOM.

2.8.2, Ilepesox HaCTaBHMKAa MM JHLA, B OTHOWIEHHH KOTOPOTO
OCYILECTRIIAETCA HACTABHHYECTBO, HA WHYIO JOKHOCTH MIH B JAPYroe
CTPYKTYPHOE HOJpAa3/IeNeHHe YUPeKACHHS.

2.8.3. HeucrnonHeHHe HacTaBHHKOM (YHKUMM HACTABHMYECTBA HIH CBOMX
JODKHOCTHBIX 0053aHHOCTE,

2.8.4.  DO3HHKHOBEHWE  HHBIX  OOCTOATENLCTB,  NPENSTCTBYIOIIAX
OCYIIECTBIICHHIO HACTABHHYECTBRA.,

2.9. 3ameHa HACTAaBHHKA  OCYIIECTBISETCS  [PHKA30M  JHpeKTOpa

Pecny6nuxanckoro LI3H
2.10. HacrasHuk, He no3fgHee TpeX pabouux JHel cO [HS yTBEPXKICHHUS €ro
KaHIUAaTypbl, COCTaBIIZET VHpuBHayansubli [ax IPOXOMICHUSL
HaCTABHHYECTBA,

ITnan NpoOXOXAEHHS HACTABHUYECTBA BKIKOUYALT:

1) MeponpuATHA IO 03HAKOMIEHHIO PaGOTHHKA, B OTHOILICHMM KOTOPOTO
OCYLIECTBJISETCA  HACTABHHYECTBO, C  JIODKHOCTHBIMU  OOS3aHHOCTSIMH,
KBATUPUKALMOHHBIME TpeGOBAHUAMHE;

2} wW3ydyeHUE TEOPETHYECKMX WU MPAKTHYECKWX BOIPOCOB, KACAFOIMXCH
HCIIOTHEHHUS JOJYKHOCTHBIX 00s13aHHOCTEH;

3) BbinonHeHne paGOTHHKOM, B OTHOLIEHHH KOTOPOTO OCYILECTBISETCA
HACTABHUYECTBO, IPAKTHICCKUX 3aaHHii;

4) nepeueHp MEPOTIPHATHIL 110 3aKPEIUICHUI0 paBOTHUKOM, B OTHOIIEHHH
KOTOPOTO  OCYLIECTBIAETCA HAcTABHHUECTBO, HPOQECCHOHANBHBIX 3HAHMH H
HAaBBIKOB;

5) Apyrue MepoIpHUSTHSL.

2.11. B teyenne 3 paboyux AueH mo 3aBeplueHHH IEpUOJA HACTABHUYECTBA
HacTaBHUK  cocTapaser OTYeT HAcTaBHMKA 10 WTOTaM  [IPOBEACHHS
HacraparvectTsa(lIpunoxenue 2)

2.12. Pesyneratamu 3 GexTHBHON paGoTh HACTABHUKA CUMTAOTCA:

2.12.1.  ®opmmpoBaHue y paGoTHHKA, B OTHOLIGHHH KOTOPOTO
OCYLIECTBASANIOCh ~ HACTABHMYECTBO, NPAKTUYECKHX  HABBIKOB  BBIIONHEHMS
JONKHOCTHBIX 0053aHHOCTEMN.

2.12.2. OTCyTCTBHE €O CTOPOHBI KIMEHTOB OGOCHOBAHHBIX Kano® w
32BICHUH K OCYIIECTBACHUIO NPo(ecCHOHANBHON NesSTENBHOCTH U MOBEIeHUIO
paboTHHKA,B OTHOLIEHHH KOTOPOrO OCYLIECTBISETCS HACTABHHIECTBO.

2.12.3.  CamocroarensHocth  paGOTHMKA, B  OTHOMIEHHM  KOTODOTO
OCYIIECTBISINIOCh HACTABHWYECTBO, NIPU NPUHATHH pelleHUH U BHINOJIHEHHH UM
JOKHOCTHBIX 00A3aHHOCTEH,
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2.12.4. Breimonuenue pa6oTHnkoM MHAMBHAYaNbHOro miaaHa mpOXOXIEHHS
HaCTaBHHYUECTBA.

2.12.5, JMCUMNIMHAPOBAHHOCTS M MCHOJHUTENBHOCTh MPH BBITOIHEHHH
pacropsmiKeHull W yKa3aHHH, CBS3aHHBIX C BBIMONHEHHEM JOJDKHOCTHBIX
obs3anHOCTEH.

2.12.6. TlonoxwuTeNpHEIH OT3bIB paGOTHHKA, B OTHOIUEHMM KOTOPOTO
OCYLIECTBIANIOCE HACTABHUYECTBO, O paloTe HACTABHUKA,

3. IlpaBa u 00a3aHHOCTH HACTABHHKA

3.1, HactaBHuK UMeeT 11paBo:

3.1.1, BHOCUTD NPEIOKEHNS, O CO3AHMH YCHOBHI Ul COBMECTHOH paGoTh!
¢ pabOTHUKOM, B OTHOIIEHHH KOTOPOTO OCYILECTBIAETCS HACTABHUYECTBO,

3.1.2. BHOCHTE TNpeAnoXKeHWs B OTHOLIEHUH paGOTHHKA, B OTHOIUCHHH
OCYLUECTBNAETCH HACTABHHYECTBO, O €ro [OOIUPEHHH, HAIOKEHMHM Ha HEro
AUCLHIIIAHAPHOrO B3BICKAHKS, TEPEBOJIE HA APYTYIO HOIDKHOCTS (Tpodieccuro);

3.13. Obpamarscs ¢ 3ajiBieHWeM ¢ IIpockOON O CHOKEHHH C Hero
ofs3annocTell HacTaBHHKa paboTHHKA, B OTHOLUEHHE KOTOPOTO OCYIIECTBIETCH
HacTaBHUYECTRO;

3.1.4. Tpebosare OT paBOTHHKA, B OTHOLICHHH KOTOPOTO OCYIHECTBIAETCH
HaCTaBHUYECTBO,  MCHONHEHHA VIHIMBHIYanbHOr0 IUIAHA  HPOXOXKIESHMS
HACTaBHUYECTBA.

3.2, HactaBuuk obs3an:

3.2.1. CrocobersoBath  (GOPMHPOBaHHIO Yy pabOTHWKA, B OTHOIISHHH
KOTOPOro OCYIIECTBIACTCA HACTaBHHYECTBO, BBICOKOTO YPOBHA
npo()ecCHOHANH3MA;

3.2.2.  OcyliecTBNATh KOHTPONb AESTENSHOCTH pabOoTHHKA, B OTHOMICHHM
KOTOPOTO  OCYIUECTBINETCS HAcTaBHH4eCTBO, B (opMe NHYHOM TIPOBEpKH
BBINIONHEHHUS 3aAaHHH, IOPYYEHUH, TTPOBEPKY Ka4eCTBa BBINOIHEHHOH paboTh;

3.2.2. Oxaseieats cojeifctBHe paGOTHHKY, B OTHOIWEHHH KOTOPOTO
OCYIIECTBISETCA  HACTABHUYECTBO, I[IPH  HCMONHEHHM MM  JIOJDKHOCTHBIX
0043aHHOCTeH, B PasBUTHH BHUMATENLHOTO OTHONIIEHMA H KOMIUIEKCHOTO TIOAX0/a
K «BHEIHUM» H «BHYTPEHHHM» KIIHEHTaM;

323. CnocoGcTBOBaTh pPasBHTHIO SMOLHOHANBHON yCTOMYMBOCTH Y
paGoTHUKA, B OTHOWEHHM KOTOPOLO OCYILECTBIAETCS HACTABHMYECTBO, HpPU
BBITTOJIHEHHH CBOMX JOJDKHOCTHBIX 00g3aHHOCTEH;

3.2.4. Tlepenasars paGOTHHKY, B OTHOWIEHWH KOTOPOTO OCYHIECTBISETCS
HACTABHUYECTBO, HAKOIMUIEHHBIH TpodeccHOHanbHBIH OubIT, 06yyars Haubonee
palMOHANBHEIM, JOCTYNHBIM, ITEPEIOBEIM U KIMCHTOLEHTPUYHBIM IIpHEMaM H
MeTonam paboTer;

3.2.5. buire TpeGoBatenbHbIM K paGOTHHKY, B OTHONIEHMH KOTOPOTO
OCYILECTBIIAETCA HACTABHUYECTBO, CBOSBPEMEHHO U IIPHHLIUIIMATIBHO PearkpoBaTh
Ha NPOSBICHUA HeQUCIMIIMHIPOBAHHOCTH, HEHCITONHUTEIBHOCTH,
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NosuumoHMpoBaHMe NpoeKTa anpobaumum

10 PETrMOHOB—Y4YaCTHMUKOB : Anpobanmusi BJIEMEHTOB CHCTEMSI
YINPABJIEHMA KIMEHTCKMM OIIBITOM
BpsHckas o6Ja.,

BrnaguMmpckas o6da.,
BopoHexckasg o6J.,
KanmmHuHTpagckas ofi.,
KpacHOSpCKUIA Kpawm,
Jiuneinkas o6J.,
Hicxkeroponckass o6d.,
Openbyprckas o6J.,

Pecny6muka YIMypTHUS, Hanpaenenne
Camapckas o6dI. HanpasyieHne «®opMMpOBaHMe KOPI.
«IlyTb KIMEHTa» KYJBLTYPH BHUMAaHUSI»

BHewHnn BHYTPEHHUI KINEHT

KIVEHT (coTpynuuk)

n38 HUX:

70% INPUMHAJIM y4YacCTre B IOBYX HaAlPaBJIEHMAX «IlyThp KJIMEHTa» u

«PopMMpPOBaHME KOPINOPATUBHOM KyJIbTYPE BHMMAaHMA»

50% OPMHANM ydacTue B anpobauum Kemru HR ¥ B HanpaBJleHUU
«POPMMPOBAHME KOPMNOPATUBHOM KyJIbTYPH BHMMaHMA K BHYTPEHHEMY
KIIMEHTY»

40% OPMHANM ydacTue B anpobauum Kemru HR ¥ B ABYyX HanpaBJIeHMAX
anpobaumy 3JIeMeHTOB cucTeMu YKO

Anpo6auust SJI€eMEHTOB
cucTems YII
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3.2.6. ExeMmeciyHO JOKNaBBATE B [HCHMEHHOMH dopme  nupexrTopy
PecnyGnukanckoro 3H o npouecce apantaummu paGoTmuxa, pe3ynbTaTax ero
MPO(eCCHOHATBEHOrO CTAHOBAEHHS.

4. IlpaBa u oOs3aHHOCTH paGoTHHKA, B OTHOWICHHH KOTOPOro
OCYLIECTBAACTCH HACTABHHYECTBO

4.1. PaoTHHK, B OTHOLIGHMH KOTOPOIO OCYIIECTBIAETCS HACTaBHUYECTBO,
HMEET paBo:

4.1.1.Y4acTBOBaTh B COCTABICHUH HWsanByAyansHOro miasa NpoXosaeHHs
HacTaBHUYECTBA;

4.1.2.00pamaTscs K HACTABHHKY 33 MIOMOUTBIO TIO BOIPOCAM, CBA3AHHBIM C
JIOIKHOCTHBIMU 00S3aHHOCTIMM;

4.1.3.06pamarecs Kk aupekTopy PecnyGnuxaHckoro LI3H/nauansuuky
CTPYKTYPHOTO HO/PA3AENieH s ¢ X04aTalCTBOM O 3aMeHe HACTABHHKA,

4.2. PaGOTHUK, B OTHOLICHUH KOTOPOr0 OCYIIECTBIACTCS HaCTABHHUYECTBO,
obs3aH:

4.2.1. Bomonuate meponpusitst [Lnana npoXOXIeHMs HACTABHMYECTBA B
YCTaHOBJICHHBIE B HEM CPOKH;

4.24. BhInonHATe  ykasaHMS M pEKOMEHIALMH  HACTABHHKA IIO
cobnrogenuto TpeGoBaHui 3aKOHOJATELCTRA B chepe 3aHATOCTH HACCHSHHS,

4.2.5. CoBeplIeHCTBOBATh  IPO(ECCHOHANILHEIE HABBIKH, HCHOJB30BaTh
PauHOHAIBLHBIE IPUEMBI W IEPEIOBbIE METOb! paboThI;

4.2.6. IlposBisTh  MCUMIUIAHHDOBAHHOCTB,  OPTAHH30BAHHOCTE M
KIIHEHTOOPHEHTHPOBAHHOCTE K BRINONHAEMO paboTe.

4.2.7. IlomrotoBurs OT3biB paGOTHEKA [0 WTOTaM HACTABHWIECTBA
(npunoxenne 3).
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Ipunoxenne 1

YTBEPKIAIO

JHpexTop Ka3eHHOTO YYpeKaeH s
Yamyprekoi PecriyGmuxn
«Pecnybiixanckuii uedtp

3aHATOCTH HACENCHUS

Maxkaperaes O.A.
« » 20 L

I’IH}IHBHﬂyaJ‘lbllb[ﬁ fIJIaH NPOXOXKACHHA HACTABHHYECTRA

(®. M. O. nuua, B OTHOLIEHNH KOTOPOTO OCYILECTBIETCH HACTABHHYECTBO)

{HanMEHOBAHKE JIOIDKHOCTH JIHLLE, & OTHOMERAY KOTOPOTO OCYUIECTRIAETOS HaCTaBHM‘IeCTBO)

(®. Y. O. nacrasruka)

(HanMeHOBaHKE JOIKHOCTH HaCTaBHHKa)

HCPHOIL HaCTapHEYecTBa: € «»

20 r.mo« » 20__r

n/n

HanmenoBanue u cogepixanue
MeponpHATHI

PesysinTar ¢
KOMMEHTAPHSIMH

Ilepuon
BBINOJIHEHUSA

LIrS | —

(HauMEHOBAHHE NOMKIOCTH HACTABHIKA)(MOANKCE) (PACII(POBKA TOATHCIH)

20

Osnakomien(a)

(pamians, smanst) (NOAMHCH coTpyamKa) (1ata O3IHAKOMIIEHHA)
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Ipunoxerue 2

OT4er HacTaBHHKA

(®. M. O. sactasunka)

(. W. O. nua, B OTHOMWIEHHH KOTOPOTO OCYIHIECTB/IANIOCE HACTABHHMECTBO)

Ne HaumenoBaHue u cogep:anne

n/n MeponpHATHI

Ilepuon
BBINTOTHEHHSI

Kovmenrapun

I/IHﬂHBHﬂyaﬂBHHﬁ [UIaH NPOXOXAGHYS HACTABHHYECTBA HE BLIITOJHEH/BBIITOJHEH B

NOTHOM 06beme (HyXHOE HOAUEPKHYTS),

Bomnpoc

Orset/ouenxa (¢ KOMMeEHTApHIMH)

1. Jocratouno nu 6bn0  Bpemenw,
nposefienHoro Bamu ¢ paGoTHukoM, B
OTHOIUEHUY KOTOPOro
OCYIIECTBIAIOCHHACTABHUYECTBO, LIS
DOJTYUSHHs] UM HEOOXOANMLIX3HAHUN W
HaBBIKOB?

2. Hackonsko Touno cnemosan Bamm
PeKOMEHJALMAM paboOTHHUK, B
OTHOILCHHH KOTOPOI0 OCYLIECTBISIIOCH
HACTaBHHYECTBO?

3. Crxonpko/kakast 4acTh BpeMeHH B
TIEPHOJ HACTABHHYECTBA 6pua
IoCBALIeHA MPOpaboTKe TeOpeTHYECKHX
3HaHWH M npopaloTKe NPaKTHUECKHX
HaBbIKOB?

4. Hackombko, no Bawemy MHenuio,

paﬁomnx, B OTHOLIEHHUKOTOPOTO
OCYLUeCTRIAI0CE HacTaBHHYeCTBO,
T'OTOB KCaMOCTOATENEHOMY
ACTIOIHSHKID

JOJKHOCTHBIX003aHHOCTEH?

5. KakoB Ha nanHbIi MOMEHT, Ha Bam
B3LJIAA, YPOBeHbOPOGEeCCHOHANU3MA
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PaﬁOTH HKa, B OTHOLICHUU
{ KOTOROTOOCYINECTBAANOCE
HACTABHUYECTBO?

6. Kako#t U3 acrexkToB ajanTanmu, Ha
Baw BT, ABIAETCS Haubosnee
BOXHBIM A1  HOBOTO  COTPYAHHKA
TIPHIPOXOXKICHHH HacTaBHHYECTBa
(pacctapre Gammsr ot 1 010 ams
KaXI0F0 U3 IapaMETPoB):

- HOMOLb IIpK BXOXKIEHHHA B KOJLIEKTHE,
3HaKOMCTBOC IPHHATHIMM [IPaBUaMu

TIOBE/ICHHUS;

- OCBOGHHE [IPAKTMYECKHX HABBIKOB
paboThl;

- OCBOCHHE anMUHHCTPATHBHEIX
npoLenyp u TIPHHSITBIXITPABHIL
JIeIONPOU3BOACTBA.

7. Kakoil 3 wucrmonp3yeMsix Bamu
METO/10B o0y4eHus,no Bamemy
MHEHHIO, Hano Haubonbwumil 3ddext B
HacTaBHu4ecTBe (paccTabre GajuislorT 1
Jio 10 A71s KasI0To U3 METOZOB):

- CaMOCTOSITETIBHOR H3yyueHue
MaTepHaloB HBBIIOJHEHHE 3aMaHuH,
OTBETHl HACTaBHHMKa HABO3HUKAIOLIHUE
BOIIPOCHI;

- JIMYHBIE KOHCYNBTALMM §O  Mepe
BO3HHKHOBEHMS BOIPOCOB;

- TIOITANHBIH  COBMECTHBIT  pasbop
OpaKTHYECKUX3aIaHH i,

8. Ouenure, B Kaxoii Mepe paGoTHUK, B
OTHOLIEHHH KOTOPOFOOCYILECTBIAIOCE
HACTaBHHYECTBO,
CleayeTOOIIeNIPHHATEIM — IpaBUlaM K
HOpMAM IIOBeAeHHs Hapabore?

Pexomenpauuu HacTaBHUKAao JaibHeHlUel  AesTenbHOCTH paboTHUKa, B
OTHOIICHHY KOTOPOrO OCYILECTRIANIOCH HACTABHHYECTBO:

(HauMeHOBAHME 0/KHOCTH HACTABHUKA) (noamycs) (paciiug)poBKa MOJIIHCH)
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20 1.

C otuerom o3HaKOMIIeH(a)

(pavunus, maunuans)  (nozmuck paGoTHuKa) (#ara o3HAKOMMEHHS)
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Ipunoxenue 3

OT3b18 paboTHUKA
0 BBINOJIHEHHH HHAMBHAYAABHOTO [JIAHA
B NepHOJ HACTABHHYECTBA

(nasBanue (puinana)

(bamrmms, uMs, 0T9eCTBO paBOTHHKA)

3a nepuoz ¢ o

(hamunust, HMsi, OTHECTBO HACTABHHKA)

1. Kax moxeTe oXapaKTepn3oBaTh NEPHOJMYHOCTH OGIIEHHS C HACTABHHKOM
(OTMeTBTE MOAXONSIIKY BAPHAHT UMM HATIHINNTE CBOH)?

& Kaxsid pens.

{2 2 -3 paza B Hezenio,

71 OauH paz B HegeO.

I 2 -3 pasa B Mecs1l.

O Boofuue He BCTpeyanucs.

2. Kakoe Bpems B CpefiHEM B Hexemo y Bac yXommio Ha obLIeHu e ¢ HACTABHUKOM?
& 3-4 yaca B Henemo.

L1 2- 3 uaca B Hegemo.
' 1-2 gaca B Hexeno.
T Ho 1 uaca B neneno.

0 0 MuHYT B HEJEIIO.

3. C xeM U3 cOTPYAHNKOB Bac NMO3HAKOMMI HACTABHUK B NePBHI paboumil feHs?

O Hosnakomun ¢ coTpyasukaMu Baluero otaena U ¢ COTPYAHHKAMH JApYyrux
orzenos (OOlIEHHE € KOTOPBIMH NPOMCXOAMT [OCTOSHHO MO POIY
JIESITRIIBHOCTH ).

= Ilosnaxomus co BceMy cOTpyAHUKaMu Bamero otxena.

O Tlo3HaKOMMIT TOSTBKO ¢ HEKOTOPBIMM COTPYAHHKAMH OTAENA.

= TosHakoMuN MpaKTHYECKH CO BCEMH, HO HE B NEpPBHIi paboyMil AeH.

Hu ¢ xem He 3HakoMu,

4, KaK crponnock Baure obuienne ¢ HacTaBHMKOM (OLEHMTE B NPOLEHTHOM

COOTHOLICHHH, Kor/a BEI GblUIH MHUIMATOPOM 0OILEHHS 1 KOTaa oH)?

Bbl HACTABHUMK
0 20% — 80%

0 30% —70%
O 60% —40%
2 70% —30%
o 80% —20%
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5. Beeraa nu HacTaBHUK Mor AaTh OTBETHI Ha Banrg Bonpocs
0 MHa, Bcerga.

£ Ha, mpaktuuecky scerga,

& Ha, uacro.

T Ha, Ho penko.

& Her,

6. Jaban 11 Bam HacTapHuK 00paTHyIO CBI3b N0 pesyIsTaTam PaboTEL, roBopu1 0

TOM, 4T0 Byl enaere IPaBHILHO, HENPaBUNIBHO, YTO MOKHO yﬂy‘IUJHTB?

£ [a, xaksiil pas rocie oKOHUAHMS 3a[aHHA.

& Ila, paz B Hezemo, BHe 3aBHCHMOCTH OT OKOHYaHHS 3aRaHus [OJBONHIT

HTOT.
& MHa, pas B Mecsiy,
Ha, Ho pexe ueM pas B mecsy,
 Her.

7. Nepeuncnure, noxanyifcra, nudusie KauecTsa # npodeccHoHaNbHbIE
HAaBBIKH, KOTOpLIe, 110 BaumleMy MHeHwmio, HeoBX0uMbI pabotHHKY Ha Bamem
pabouem mecTe s HauGonee IPONYKTHBHOTO BBIIONHEHHS CBOHMX TOMKHOCTHBIX

obs3annocTelt.

8. Kakumm u3 mepeuncnennsx poime HaBBIKOB BBl cMorniu osnagets B
TEUCHHE TCPHOA NPOXMXKAEHH HacTaBHMuecTsa? Kakimu He yaanocs? Kakmx
3HaHMH H HAaBBIKOB He XBaTaeT Bay B HacTosUIee BpeMs, YToOB! NPOAYKTHBHO

paboTars Ha 3TOM MecTe?
' 3HaHusl, YMEHYS, HABBIKY

—

Cwmornu oBaagets He ynanocs oBnagners Kaxkux 3nanmii n
HEBEIKOB He XBaTaer

9. Ouenure, noxanyiicra, ¢haxTopsl, HauGonee TpUBJIEKaTebHEIe AiA Bac B

3aHUMaEMOH JOMKHOCTH (oT™MeTbTE BBIOPAHHBIN OTBET 3HAKOM «k»):

r DakTope Yaosaersopen Yactruio 3aTpynusioch

NOAHOCTRIO JIOBNISTBODER OTBETHTE YHOBIETBODER

He

Conepxanne  paBorer,
BO3MOMHOCTE )
OKa3BIBATE TIOMOII,
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JOHAM

3anumaemas
JAOJPKHOCTE

Hanwuue
NEPCHEKTHBAOMKHOCTH
OI‘OTJpOZlBH MCHHUA

Hasuune BosmomHOCTH
PasBUBaTbCA,
CAMOCOBEPIIEHCTRO
BaThLCA

Venosust pabotsr

3apaGotHas rata

Ornomenus ¢
KOJUICKTHROM

OrHotenns ¢
«BHYTPEHHHMH»
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20 1.

(nopmues paGotnuka)
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BCTYNJEHWNE

YBakaeMbli(as) konnera )
, ! 3ppaBcTBymTE!

OuyeHb paf, uTo, BbI6paB LleHTp 3aHATOCTM KanMHUHIPaacKomn
o61acT MecToM CBoel TPYAOBOM AeATeNbHOCTH, Bbl npenocTa-
BANIA HaM BOIMOHOCTS 08DALLATECH K BaM, Kax K kojmere, Begs
OLHO M3 TIABHE X IHAYSHAN 31070 GI0Ba - T0BAGKLIL 110 padoTs,
TPYAY, Y1eH KOMaHAbl. IMEHHO Tak Mbl CHMUTAEM, - KaXKAbI KTO
NDAXDLAT K HaM 2aBoraTs TOTOR CIATs: HacTso Hallsd KoMad s,
HalleNleHHOM Ha co3faHMe rapMOHNYHO Pa3BMBaAIOLLErOCA PbIHKA
Tpyoa KannHuHrpanckom obnacTu.

Mbl CTPEMUMCH K TOMY, YTO6bI KaXX[bl YeNoBeK, KOTOPbIN MbITaeTCA caMopeann3oBaTb-
ca NyTeM rnoucka noaxoasLlen paboTbl UM MOUCKa HEOBXOAMMBbIX KaApOB A5 CBOEro
nena, cTan HalwmnM NapTHEPOM.

KntoueBbIMU LEHHOCTAMUIM Halllel opraHu3aummn aBnaoTcs: NpodeccmoHan3M, KoMaHa-
Haa paboTa, KIMEHTOLLEHTPUYHOCTb M OTBETCTBEHHOCTb 3a pe3y/ibTaT. YBepeH, Uto a4
Bac oHUW CTaHyT OPUEHTMPAMM, MO3BOASIOLLMMM NErKO BANTLCA

B Hall KOMNEeKTUB, paboTaTh 3hHEKTUBHO U C YO0BObCTBUEM.

Mbl BbICOKO LIEHWM BK/af, HaLLWX KOMMEr B yCriexy opraHusaumm, CTPEMUMCS K TOMY,
YIOBh ALl COTIVIH A TonyHand o7 caoed padorhs Dalots M sodgeccios ansnos
YOOBMIETBOPEHMWE, TopAUMINCE TeM, UTo paboTaloT B COBPEMEHHOM KadpoBoMm LieHTpe
cTpaHbl.

Mbl He BoMMCSH MepeMeH, MOTOMY YTO CamMU TBOPUM 3TU NMepeMeHbl.

[MaBHOe Mbl fileflaeM 1x BMecTe. BayKHO ydacTure KayKaoro, B HE3aBUCMMOCTM OT 3aHUMae-
MO fofmKHOCTU. OauMH 3a BCeX, M BCe 3@ OQHOrO — AN9 Hac He NpoCTo c/loBa.

KHMra HoBMYKa, cOenaHHas KoMaHaow LieHTpa 3aHATOCTM HaceneHus — 3To Halla npoTa-
HyTas pyKa, Ha KOTOpyto Bbl MOYXKETE CMeNo ornepeTbcsa B CBOMX MepBbIX Larax Mo uHre-
pPEecHOMY MyTW MOMOLLUM NtoAsM B BbiGope cBoero npodeccnoHanbHoro Gyayliero.

Xenato ycrnexos!
OT UMeHUM KoMaHAabl LleHTpa «PaboTa Poccum», anpekTop 2.2. Modanos
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A9 HETO HY>XHA 2TA KHUTA?

4

4

Bbl mony4uTe npeacraBieHmne o MMCcum,
Lenax U LeHHOCTAX KOPMOpPaTUBHOWM Ky/bTypPbl
LleHTpa 3aHaTOCTW.

Bbl 03HAaKOMUTECh C OCHOBHbIMU MpPaBUiIaMm 1
CTaHOapTaMM opraHM3aLmm, KOTOPbIMM
PYKOBOOCTBYIOTCA COTPYOHMKMU.

Bbl nony4ute MHGOopMaL Mo, KOTopas OacT BO3-
MOXHOCTb HalTV OTBETbl Ha BCe BOMPOChI U
ObICTpee BHUKHYTb B paboTy.

Bbl mony4uTe NpakKTUYeCKMin MUHCTPYMEHT,
KOTOPbIN MOMOXET MaKCMMalbHO BbICTPO
MPOWTK 3Tanbl aganTaumm.
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COOEPXAHWE

Kak Bce HauyMHanocb (McTopuyeckaa crpaBka)
Hawa Muccug, LeHHOCTH, Lenm

PykoBoactBo LleHTpa. CTpyKTypa

MNepBblv paboyni aeHb. MNepBble Wwaru
OpraHmsaLMoOHHbIe BOMPOCHI

MpaBuna 1 cTaHOapPTbI

Lpecc-kon

HacTaBHWMK 1 MnaH aganTaumm

ObyyeHre 1 pasBuTME

Cucrema MoTMBaL MM

Kapbepa B LIeHTpe 3aHaTOCTM

CpefocrtBa KOMMYHUKaL MM

Mbl B couceTax

MNpasgHUKKM 1 KOpropaTUBHbIE MEPONPUATUA
ClulZialeln

CnoBapb OCHOBHbIX TEPMWHOB U onpeaeneHunm

>
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NCTOPUYECKA4A CITPABKA

CrcTema OpraHos TPYIOYCTHOHCTES HAaCceneHWs B
CcTpaHe Hayana $opMMpPoBaTbCH BO BTOPOW MOso-
BUHe 60-x rogos. CHay4ana nogpasgeneHus
onyRBbl HAZLIBANKUCE «BIOPO MO TRYASYCTROUCTRY
HaceneHmnsa» N MMenncb B HECKOSMbKMX ropoaax
CcTpaHbl. Takas cny»6a Hocmna, B OCHOBHOM,
MHOPMaLMOHHbIM XapaKTep.

Tege pozHrkna NoTpetHOCTE Npeobpazordr: cavb, Lra o0 e e BROVETRON-
FTEa 112 MHGORMALMOHHOW B OPraH RECHpensic e e s oo o B B e HD
FACLIMEWMAKCE MEaBa, 0BABaHHOCTY CiysRGe T e b e L e i e g
Mony-nan HassaHue «focypapeTserHoe Soph o e . e g v
HaceneHua» (FTETUH).
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NCTOPUYECKA4A CITPABKA

B psaae pervoHos, B TOM umcie 1 B KalMHUHIpaAcKkon o6actu, Takke 6binn cosaaHbl
610pO MO TPYAOYCTPOMCTBY HaceneHus. 3To 6bi1M ManeHbK1e, Co LTaToM 6-10 Yenosexk,
opraHu3aumm ¢ orpaHUYeHHbIMK 3a4a4amMu 1 BO3MOXKHOCTAMM.

Oyt LHETOM HE Ny noenBnesosa=-d ors Sl Tnyno-
vrpntorss Swino coznanve B 1988 rogy S00D0 D0 TOVADY-

C iy, nenenfyenian @ NpodoBVeHTELVY FDERIES,
3HaYUTENbHO pacLUMPUINCh GYHKLMK U 3a4a4K CyLLECTBYO-
el paHee cny»6bl TRyAoyCTponcTBa. MpUHLUNManbHbIM
OTIMYMEM ABUIOCH TO, YTO Ha CMEHY OTHOCUTETbHO Pa3po3-
HeHHbIM TBETUH gomkHa 6bina 6biTb co3aaHa obulerocynap-
Gt T e b TR, OXBETRIBSOWAS YDOBH,
Foth oot e G s SO HOTO, KERRROTT, 0BNacT-
HOrO W, 3aKaH4YMBas, FOPOACKNM.

B KanuHuHrpanckon o6nactv Takoe ydpexaeHue
- O6nacTHOW LeHTP Mo TPYAOYCTPOMCTBY, Nepeo6-
YUEHMIO U NpodopreHTaLmmn HaceneHus Gbin
co3pgaH 15 Hosabpa 1988r.
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NCTOPUNYECKA4A CITPABKA

B nepecTpoeuHbli nepuod 8 Poccum cTpyKTyp-
Hble Npeobpa3oBaHUA BbI3BaNuM NosBneHmne
6e3paboTuLbl cpeamn Tex, KoMy paHbLue 6blna
obecrneyeHa cTtabunbHasd 3aHATOCTb. C Lenbio
MaKCUMasbHOrO MOAAEPIKAHUS YPOBHS XKU3HU
HaceneHusa 1 ycuneHmne Mep no coumanbHom
3aumTe rpaykaaH, octatroLumxcs 6e3 paboTsbl,
6bina paspaboraHa focynapcTBeHHas nporpam-
Ma 3aHATOCTU HaceneHus.

1991-1997 roabl cTanu stanamm GopMrpoBaHUsa
1 CTaHOBMEHUS HOBOIO roCy4apCTBEHHOIO
WHCTUTYTa COLMANbHOM 3aLlUMTbl rpaXkaaH oT
6e3paboTnLLbl — rOCYAaPCTBEHHOM CNy>KObl
3aHATOCTW. CaMbIM BaXXHbIM MOMEHTOM CTano
npuHATKe 19 anpena 1991 roga 3akoHa PO «O
3aHATOCTU HaceneHwns B Poccnmckom Gepgepa-
LMWy, DTOT AEHb MPUHATO CYMTaTb AaTow co3pa-
Hig Tocvila L eiEck ol aykBhbl 3aHATOCTH
HaceneHusa Poccumckon Oepepaumn.
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NCTOPUYECKA4A CITPABKA

Mo pelleHMIo MCNoNKoMa KenuwHuHrpagekoro ofnacrHoro CoBeTa HapRogdH s 4emyTaToR
8 wiona 1997 rons 6uin cozfes o6nNacTHOW LS HTD 38H9TOCTY Hacener e Ha Base obnacT-
HOro LileHTpa Mo TPYAOYCTPOMCTBY, NepeobyyeHnto 1 NpodopueHTaLmm HaceneHms.

B nepwop 1998 — 2006 rogax AeATeNbHOCTb Cy)K6bl 3aHATOCTU OCYLLECTBASAETCS B yC0-
BUAX HapaCTaHWUS YCTOMUYMBOro Crpoca Ha pabouyyto cuny.

C 2007 roga LLeHTpbl 3aHATOCTU HaceneHua
KanuHuHrpagckom obnactu nepexoaar Ha
OKasaHWe rocydapCTBEHHbIX YCNyr Mo eAnHbIM
CTaHAapTaM oKasaHusa ycnyr B chepe 3aHATOCTM.
B aTOT Nnepwon BHeOpsoTCH COBPEMEHHbIe
NporpamMMHble KOMMMIEKCbI, MO3BONSIOLLME
nepenTK Ha HOBbIV YPOBEHb OKa3aHWsa rocyaap-
CTBEHHbIX ycnyr B chepe 3aHATOCTH, B TOM
ymcne B aNeKTPOHHOM dopme.

C 2020r. — KanMHUHIPaaCcKMi LLeHTP 3aHATOCTHU
HaceneHmsa CTaHOBUTCH YYaCTHUKOM MUNOTHOIO
npoeKTa no ModepHmM3aumm LIeHTpoB 3aHATOCTU
«CyyeBa 3aHaToCT 2.0, dexabpsb 2020r dnar-
MaHCK1I odnC nepeesr)aeT B HOBOE 34aHMe Ha
yn. KanasmHckyto, 5a
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HALLUA MUCCUSA
LLEHHOCTU
LLENW

MNCCUNG:

Mbl MOMoraeMm foaaM o6pecTu yBEPEHHOCTb B 3aBTPaLLHEM AHE: YerloBeKy HalUTK
paboTy MeYTbl, a paboTopaTesnio MaeanbHOro CoTpyaHMKa. Mbl CTPE@MUMCA CTaTb OAHOWM
13 NYYLWKX FOCYAapPCTBEHHbBIX OPraHn3aLLMii Mo YPOBHIO [OBEPUS, NOANbHOCTU U YA0B-
NIETBOPEHHOCTU Hallen paboTon CO CTOPOHbI FPaKAaH M OpraHmusaLmm.

HALLWN LEHHOCTW:

MPOM®ECCUNOHATIN3ML
- Mo AT OOTORECTHD, CRUEBLEME HD, SHETTREHHO 1
2 bEKTUBHO BbINMOMHAEM CBOIO PaboTy;

KOMAHOHOCTbD }
- Mbl CTDOUM Halll OTHOLLEeHNA C KoneraMmm Ha
OCHOB€e B3aMOMOHWMMaHWd, LoBepUd M B3aMMOIMOMO-
v

- Mbl OBMeHMBaeMcs ¢ Konneramu I'IpOCDeCCVIOHaFIbeI»
MW 3HAHNAMW N MPaKTUHECKUM OMbITOM;

OTBETCTBEHHOCTbD
- Mbl OTBETCTBEHH D Mepes 388 8MTeNaMIM 38 RaUecTso
npefocTaBNeHns rocyaapcTBeHHbIX ycryr B LI3H;

MPOAKTUBHOCTD }
- Mbl HaLleNeHbl Ha Pe3ynbTaT U He XAEM, UTO BCe
Nony4nTCs camo cobom.

- Mbl MPUKNa4bIBaeT MaKCUMyM YCUNNIA, YTOGbI YA0B-
NETBOPUTL NMOTPEBHOCTU HaLMX KNUEHTOB;
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HALLUA MUCCUSA
LLEHHOCTM
LLENW

T'MBKOCTb
- Mbl pearmpyem Ha noTpebHOCTM pbiHKa Tpyaa w1
MeHsaeMcs camu;

KIMEHTOUEHTPVMHOCTE
- Ml CABIWWM ¥ CylaeM KNveHTa, 0elcTayeM B ero
HTepecax,

PEMYTALMA

- Mbl 3a60TMMCS 0 penyTaumu LI3H, KoTopas oTpakaeT
ycTonymBoe MHeHmne KnmeHToB 0 KayecTBax, LOCTOUH-
CTBax UM HepgocTaTKax. He gonyckaem Hu cnos,

HW OENCTBUIN, CMOCOOHbIX OTPULATENBHO MOBNUATL Ha
Heé.

\—1 CTPATEI'MYECKME LIENTN:

- CTaTb COBPeMeHHbIM KagpoBbIM LIeHTPOM As
c6anaHCMpPoOBaHHOIO YAOBETBOPEHUA MnoTpebHoCTen
paboTofaTenel B TPyAOBbIX pecypcax;

- obecredmBaTh TPYAOYCTPONCTBO HAaceIeH s, B TOM
ymncne ocobbix (He3alUMLLEHHbIX) KaTeropui rpaxaaH;
- CNoco6CTBOBATb MOBbILLIEHWIO OTKPLITOCTY OPraHoB
rocydapcTBeHHOW BNacTu, Hana)kmBaHWIo guanora u
YKpernneHus LoBepua Mexay rpaxmaHaMum 1 BAacTbio.
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CTPYKTYPA OPTAHN3ALUNU

LINPEKTOP
Mouvanos 3ayapa
SpyapaoBuy

3amecTuTenb AMpeKTopa-

HavanbHMK KaApoBOro LeHTpa
LepemeTbeBa Onusa
HypvmaHoBHa

3aMecTuTenb ANpeKTopa
Banpak BaneHTuHa
AnekcaHppoB

Cneuwnanuct no

oxpaHe Tpyaa <
—
CUTYaUMOHHBIN LEHTP
DUHAHCOBO-9KOHOMUYECKUIA LieHTp TpyAoycTpoitcTea
| otoen [l
—
KappoBbiit LeHTP
KanuHuHrpas ( \ Otaen
OkHa npuema: MpodnoaroToskn
BarpaTuoHoBCK OTaen NpaBoBOW, KAAPOBOMN
TypbeBck PaboTbl M 3aKynoK <
Bapaeitck
Caemnbiit NHPOPMaLIMOHHbBIN LeHTP
BanTuitck
3eneHorpaack
CseTnoropck
(A
MNpaeavHck Otpen obuiero obecrneveHns
Monecck fe—
[yees - 2200 CALL-LLEEHTP
Osepck
YepHAxoBCcK
HecTtepos
CoseTck
HemaH
Cnasck
KpacHo3HaMeHck
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~
war1.

G e TR
s oere s
3 3TaxK Ten*: 431

N J

-
War 2.

MPONTU MHCTPYKTaX No
oxpaHe TpyAa 2 3Tax
Ten.: 441

A\ J

Lar 3.

PykoBoauTenb/HacTaBHUK
Mo3HAaKOMUT Bac co cTpyKTypou
oduca 1 NpoBoAUT Ha paboyee
MecTo

MEPBbIV PABOYNN OEHDb
MEPBbIE WA

Lar 6.

MposepyTs Hanm=me oBopyno-
BEAHWE W HORREKTHOCTH 8re
paboTbl. B cnydae npobnem,
SBPATHTLES B MHOODMALLAGH-
HbIM LeHTp (3 aTaxx B otaen IT
(BHYTPEHHUM HoMep 777)

|

[MO3HaKOMUTLCH C KOMaHAOM U
06cyamnTh C pykoBoguTenem/Ha-
CTaBHWKOM M/aH agantaumm

Lar 5.

Lar 4.

Monyuntb y pykoBoguTens/Ha-
CTaBHUKa 6ermK, POpMeEHHbIN
rarcryi, ¥k o7 [Kagu ke nog
NINYHbIX Bellen

*MonHaga Bepcusa TenePoHHOro CNpaBoYHUKa pacrnonaraeTcs Ha CETeBOM [UCKe pa3aen

«TenedoHHbIN CNPaBOYHNK»

>
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OPTAHN3ALIMOHHbDBIE BOIMNPOCDI

PABOYEE BPEMYH

paduk paboTbl NponuncaH B BalleM Tpy4oBOM AOroBope

MaTnaoHeBHada paboyas Heena, MPOLOMKMUTENbHOCTL paboyero BpeMeHu - 40 YacoB
KanuHuHrpag, 3eneHorpanck: noHegenbHUK-NAaTHULUA ¢ 9-00 go 18-00

Lpyrve nogpasgeneHunsa LUI3H Ha TeppuTopun obnactm — ¢ 8-00 go 17-00

BPEMEHHOW OVAMA3OH MEPEPLIBA /19 OTABIXA M MUTAHUA
C12 0o 15 4acoB NPOAOIHKUTENBHOCTBIO 14ac (MOXeT 6blTb PazbuT Ha YacTu)
— M0 COrnacoBaHMIO C pyKoBoAUTENEM MnofpasneneHuns, B paboyee BpeMs He BKIOYaeTcs

NUTAHME
B oduice ecTb koMHaTa oTAblxa 419 NpreMa NULLK
VMsetes SO REEYTK, MYKDOBONTHOBAE NeUs, JIeKIDANECKN T uaiiinx

KOMHATA OTAbIXA

KoMHaTa oTabIxa HaXOAUTCA Ha 2 aTaxke

[aHHoe nomelleHne npenHasHavyeHo 49 BCcex COTPYAHMKOB oduca.

Bbl MOXeTe MpUXOAUTb B KOMHATY OTAbIXa B lo6oe BpeMs Ballero nepepblsa.
Y coTpyOHMKa MMeeTCs KoY OT COBCTBEHHOIO LWKadumMKa AN INYHbIX BELLEN.

KoMHaTa otgbixa Lig COTDYLHAKOB € OTDaHuYeHH biMY BO3MOMHOCTEMYA

Haxopures Ha 1 sraske, MeeTcs o@Bad, WKad, CTojl Ag NDYIeMa TIYLY, MYAKDOBOIHOBES
newus,

SNEKTPUNYECKNI YaHNK

TEM, KTO KYPUT

KypeHl/Ie B HalleM LUeHTpe He NPUBETCTBYETCH, Ha TEPPUTOPUN LIeHTPa KYPUTb 3anpeLleHo.
Ecnun Bbl elle He n36aBUNUCH OT 3TON BpPeOHOM MPUBbIYKM, KYPWUTb MOXXHO B CBO€E obeneH-
HOe BpeMd

Ha ynuue, B cneynanbHO OTBe4EeHHOM /19 3TOro MecTe.

Mbl B coBOtO ouepefnb, npenynpexnaeMm, 4To KypeHne CoKpallaeT Balle BpeMd Ha OTAbIX U

[
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OPITAHN3ALIMOHHbBIE BOINPOCHI

OTMyCK

ExkerofHbI onslayMBaemMblii OTMycK 28 paboumx AHel. MpefocTaBngercsa B COOTBET-
CTBUM C rpacdMKOM OTMYCKOB.

MpenocTaBngeTcs exerofHblii 4OMOMHUTENbHBIM OMIaYMBaEMbIi OTMYCK MPOLOIHKM-
TENbHOCTBIO 3 AHSA 38 HEHOPMMPOBaHHbIN Pabounii AeHb. MpaBo Ha UcMonb3oBaHmne
OTMyCKa 3a NepBbli rofg paboTbl BO3HMKAET Mo UctedeHmnio 6 mecaues. Mo cornatleHmio
CTOPOH OTMYCK MOXET 6biTb MpefAocTaseH paHee 6 MecaLes

BbinnaymMBaeTca eAnMHOBpeMeHHas MaTepmanbHasa MOMOLLb B CBSI3M C YXOAOM B ovepes-
HOWM onnayMBaeMbll OTMNYCK B pa3Mepe He bonee AByX OKNaAO0B B rof (Mo 3asBrieHunto
COTpYyAHMKa)

BbIMJIATA 3APABOTHOWM MJIATbI

3apapoTHAY NnaTa BxINAaYABASTCA 2 DA3a B Mecal:

20 ymcna pacyeTHOro MecsiLa BblNaavymBaeTcs aBaHC B pa3mepe 50% oT AONMKHOCTHOroO
oknaga

B uvens Mecd g, Ciiefy o Le 0 38 DRCHETHEIM — BalTiavyeaeTcs 220280 e e s o
pacyeTHbI Mecsl, 338 MUHYCOM aBaHca

BoinaaTta 1nov3E00ATCE Ha 3annnaTHYo <apTy HaHK@, ¢ KOTODbHIM 3a1:odel ol obeD.
3agrne-ve Ha NepevscneHe 3apaboTHO NAaTsl Ha «3apnAaTHYIo» Kary Hegbxog Mo
3ano/HUTL B Byxrantepun ueHTpa (3 atax) Ten.: 401

Pa3mMep 3apaboTHOM NnaTbl ABNAeTCA KOHGUAEHLManbHOM MHGopMaLmen
YTo6bl MOMYUYNTb PAaCUETHbIN INCT MO 3M1eKTPOHHOM NoYTe, HEOBXOAMMO 3aMNONHUTD
3anBMeHne Ha NonyYeHne pacyeTHoOro ncTa B Byxrantepuu LeHTpa (3 aTax).

COTPYAHMKM, KOTOPbIE He MMEIOT MIEKTPOHHOM MoYTbl MOMYT pa3 B Mecsil, 06paTUTbcs B
ByxranTepuio K creumanmncty no pacyety 3apaboTHOM MiaTbl AN MOYyYEeHUs pacyeTHO-
ro nucra
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NMPABUITA N CTAHOAPTDI

MpUHLUMMbI 06CNy)KUBaHWUSA 3aaBUTENEN:

>

| 4

Momoupb noasm. CnefyeT OTHOCUTLCA K 3a9BUTENIO Tak,
KaK Bbl XOTNTE, YTGEE OTHOCUIIAGH K BaM,

BeXXNMBOCTb N YBaXKEHWE K KaXA0MY 3asBUTeN0. OTHOCUTECH K KaXKOOMY 3agBUTENIO
€ 3260TOM U yBaXKEHUEM.

KomdopT 1 npuBeTnnBocTb. LI3H BcTpeyatoT ntogen KOMPOPTOM U YIOTOM,
OMPATHOCTBIO U YMCTOTON. COTPYAHUKM BCTPEYatoT 3aaBuTenelt Apy>KenobHo
VI MPUBETINBO, C YNbIOKOM U YKeNaHWeM NomMoYb.

TouHasa nHpopmaums. Bea nHpopmaumd, 4oBoanmas 4o 3aasuTenei,
[O/MKHA BbITb MPOCTO U3MTOXEHA U AOCTYMHA K BOCMPUATUIO.

MpodeccroHannsm — ocHoBa 3GPEKTUBHOIrO 06CNYIKUBAHUSA. 3adBUTENN NONAratoT,
4TO COTPYAHWKM LI3H 3HatoT CBOE Aefo, BHMMATENbHO M akKypaTHO paboTatoT ¢
LOKYMEHTaMU, C yAOBObCTBMEM OKa3blBaIOT YCYTM N KOHCY/ETUPYIOT 3asBUTENEN.
COTPYLHWKM MOCTOAHHO paboTatoT Haf co6oi, MOBbILLIAIOT CBOM NMPOdECCUOHaNmsM.

HAM IR STERTETRELMOCTE 30 KaveaTao paboTsl, Kawis M 388BATalb DECCYAT: BaeT Ha
B CORDE EHSTEO A G ETYDY OBCTVKVBEHWES, BIRSBS CUSHWTE BaboTy mobore
creumanucta u LI3H B uenom.
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NMPABUITA U CTAHOAPTDI

CABRRDT ¢ BRIIIOYEET B ceba:
' MpegHasHavyeHWe, LeHHOCTU U uenu LI3H

’ MpUHUMNBI 06CNY)KUBaHUA 3adBuUTeNen

Moparox ofcny Y Badusa saasuTanal
Mpaauna oScny Y BaH Vg 3aasUTana’
ToeGonarns « coTovaHYKaM LI3H no obcmoudBatlio sasayTens?

Toebonarns « coToVOHYKaM LI3H ¥ apasnna 60 Lo b ¢ Thainada My No Tene-
doHy

ToebSosa“na  coToynHYaM L3H npy ofcmysio el el ol He ciodie >
AHGODMADOBEH NS,

CeofiedHocTy O6Cﬂy)KI/IBaHI/IQ oTAeNbHbIX Ka'reropw?l rpa>kgaH

TrefosaHna X BHelHNeMY BUEY COTDYREHNVKE A 610 caciae

VV vV VVVvYY

*MonHas Bepcua CTaHAapTa obcnyxmBaHus  3agsuteneit B TKY KO «LieHTp 3aHATOCTW HaceneHus KanuHUHIpaackoi o6nactus

(nanee - LI3H) pacrionaraetcs Ha ceTeBoM AncKe «Kaaposbiit LeHTp» - «CTaHaapTbl 06CNyKUBAHUS.
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AOPECC - KO

[enosol cTunib 6asnpyeTca Ha MeXayHapoaHOM CTaHOapTe, B KOTOPOM LIeHATCs
CAEPXKaHHOCTb, KAYeCTBO OAEMMAbl, OTCYTCTBME APKUX, MPUKOBbIBAIOLLMX BHUMaHUe
aKceccyapos.

B Halueln opraHM3aLumy CTPOro yCTaHoBMEHHbIN Apecc-Kog,.
O6s3aTeneH AefloBoM CTUMb B OAEXKAE:

AKTyanbHas genopas ogexpa:

} T8 KEHUMH: KNaccviieckii nugkax uner) ¢ obkol vk B0 o ¢y TeMHBIX
OTTEHKOB Ceporo, YépHbi. benaa 6ny3a.

P [lna My>UMH: Knaccuueckunin NMIMKak (KUIeT), pyballka CBET/IbIX TOHOB.

O6yBb [OMKHA BbITb KNaccuyeckoro dpacoHa.
P ans keHWMH — 3aKpbITbie TydAM Ha YCTOMUNBOM Kabryke. KonroTbl OHOTOHHbIE,
LiBET: 6eXKeBbIi, CepbIt, AOMYCKAETCs - YEPHbIN, 6e3 CTPENoK U puUcyHKa

B KayecTBe akceccyapoB MOryT UCMOMb30BaThCA yKpaLleHMs 13 30/10Ta, cepebpa, Kade-
CTBEHHadA BUKyTepua. B yKpalLleHWaxX MOryT MCMoNb30BaTbCs NoNyAparoLeHHble KaMHU
(He Bonee 1¢cM B AnameTpe). YKpaLlLeHWs AOMKHbI BblTb TaKOHUYHBIMU U NPOCTBIMU MO
dopme.

Moapo6Hee o TpeGoBaHMsX, NPeAbsBASEMbIX K BHELUHEMY BUAY COTPYAHNKOB LI3H, 06cnyumBatowmx 3assutenein

pacnonaraetcs Ha ceTeBoM Ancke «KaapoBbli UeHTP» B pasaene «CTaHaapTbl 06y KMBaHUs»
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AOPECC - KO

Mpuyécku:

PV IKEHLUMH — TPaAMLIMOHHbIE CTPYIKKUN AN1F KOPOTKOM 1 CPefHel ANMHbI BONOC; ANMH-
HbiE BOaOC D peroMeHgyeTes yEUpaTE B NyHoK, pakyLky. Mpudécka gommikHa BeiThb
aKKypaTHOM 1 PUKCUPOBAHHOM;

P ¥ MyXUMH — Knaccuyeckre KopoTKME CTPUKKM;

He e e e Kpeay B ue (BRIBEIBRIOLME, LIOKUDYIDLLME, MDWBASKRILMAE BHYMa-
HWE) CTPUXKKU.

MaHukiop:

’ O Al oo vdetias gnuHa HorTa — He Bonee 3-5 MM, GDODMB HOIrTAa — OKpyrnagd.
OnTrManbHble LiBETa 1aka — CBET/ble W TeleCHble: OTTeHKM MblIbHOM PO3bl, KOd)e C
MOJTOKOM, CJTOHOBad KOCTb, BCe Benenble TOHE M 6eJ'IbIl7I;

’ ANA MY>XYUNH: KOPOTKO M aKKYpPaTHO MOACTPUMIXKEeHHble HOMTU. Bo3morkeH My)KCKOl;I
MaHUKIOP.

He pa3peleHo: MaHUKIOP CO CTpasaMu, ONNHHbIE HOITU.

2nemMeHTsl KOpPNopaTABHOMN YHAGODMBI:
KoprnopaTUBHbIM LEMHbIN MNaTOK/rancTyK, 6eMmK, HarpyaHblii 3Ha4OK (Mpu Hanmymm)

CobntofanTe onpaTHOCTbL B ogexxae!
Myt Baw obpaz SypeT KoMboDTHbIM 14 ST HBIM]

MNonpo6Hee o Tpe6oBaHUsIX, NPEABABNAEMbIX K BHELIHEMY BUAY COTPYAHMKOB LI3H, 06CnyXiBaloLLmX 3asaBuUTenei

pacnonaraeTca Ha ceTeBoM AMcke «KaapoBsbli LeHTP» B pasaene «CTaHaapTbl 06cnyKmMBaHs»

>
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HACTABHUK, TIJTAH AOAMNTALNN

[Ona Bawewn npodeccnoHanbHOM aganTaumm B NepBbii pabounin AeHb HazHavaeTcs
HECTABHUK U3 Yucna Sonee onsiTHLIX COTRYAHY KO8,

Ero oCHOBHEH 380348 2E8CTV Bac B LonmuHocTs, Cayalts s e o0 0 00T i on pas-
LeneHvs,

ofecneulTs oCRoSHVe 2HaHVP, yMervl v Hase kek e

FMGERTVIBHOTO OCYLLIBCTENSHVE TRYOOBL X obnsan il el

COBMeCTHO ¢ HacTaBHMKOM cocTaBfsgeTe niaaH agantaumm — naH passuTmns®, B KOTOPOM
MPOMMCbIBAKOTCA BCE MOAMEKaLLME BbIMOTHEHWNIO 3a0aHMA: U3ydeHMe NoKanbHbIX U1
OBLMX HOPMATUBHbBIX aKTOB, [OMHKHOCTHON MHCTPYKLMK, O3HAKOMIIEHWE C MeToanYe-
CKMMU peKOMEeHOaUMAMK, MpaKTUYecKue 3afaHns u KpUTEPMn oLeHMBaHNS 1NX BbIMOM-
HEeHWs, O3HAaKOM/TEHME C CUCTEMOM MOAOTYETHOCTU M APYrOM AOKYMEHTaLMM, KOTOPYIO
Bbl ByneTe BecTu.

Mpouecc aganTaumm AnmTcs 3 MecsiLia M COCTOUT U3 4-X 3TaroB.:

1. OpmeHTau.qu MNpaKTn4eckoe 3HaKOMCTBO C 069a3aHHOCTAMU U Tpe6OBaHMﬂMM,
npenbaBngdeMbiM K COTPYOHMKY CO CTOPOHbI LI,eHTpa 3aHATOCTW.

2. [lercTBeHHaa aganTaums: npmcnoco6neHme K HOBOMY MOJTOXXEHWIO, BbICTpanBa-
HWNE MEXTNYHOCTHbBIX OTHOLLEHWI C KOMneramu.

3. OueHKa Ballero ypoBHS MOArOTOBNEHHOCTU: ornpeaeneHme 3agad Ha nepmos
aganTaummn.

4. DYHKUMNOHUPOBaHME: MpeofosieHe Npou3BOACTBEHHbIX U MEXKTNYHOCTH )
npobnemM Ha cTaamu aganTaumm u nepexof K ctabunbHon pabore. <)

i

\\!

®opMa nnaHa aganTaLmm pacronaraeTcs Ha CETeBOM
Ancke «KafpoBbli LEHTP» B pasaene «OBydeHmne»
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OBYYEHWE N PASBUTUE

Ll,eHTp 3aHATOCTU pPa3BUBaETCA C Pa3BUTUEM KaXKOO0ro ero CoTpyaHuka.

Mbl MOXEM C YBEPEHHOCTbIO CKa3aTb, YTO MIIOAAM, KOTOPbIE CTPEMATCH OTCUOETLCA
B LleHTpe, ByOeT HeytoTHO.

[19 Hac BayKHbIM acMeKToM ABMAeTCs cnucteMa obydeHmns, Befb Ha CTapoMm Garaxe
[OONIo He MPOTAHEeLb W 3a cTapble 3aciyrv 4o NeHCUM AOCUAETb He YAacTcs.

Buabl o6yquw;| OOCTyrHble B Hawemn opraHunsauunm:
caMoo6y\4eH|/1e, CeMNHapbl, TexHN4YeCKMe Yacbl, TDEeHUHI 1, oGpaaoBaTean ble nporpam-
Mbl.

B LleHTpe 3aHATOCTM MpeayCcMOoTPEHbI AUCTaHLUMOHHbBIE MPOrPamMMbl MOBbILLEHNS
KBanMdrKaLmm B COOTBETCTBUM C rpadprKoM 0ByHeHUs 1 y4eBHbIM MIaHoM.

Mbl MOCTOAHHO pa3BmBaeM 6a3y 3HaHUIM — AMEKTPOHHbIN Pecypc*, rae XpaHaTca MaTepu-
arbl, CCbIIKMN U NEKTPOHHbIE KHUMM MO PasHbIM HampaBneHUsaM.

MnaH o6yyeHWs Ha NepBble 2 Hegenu:

2 OHA - TPeHWHT «1o6po noxanosaTb» 419 HOBUYKOB

3 aHA —13ydeHune HIMA, MeToOOUYECKUX PEKOMEHAALMU M, CKPUMTOB, CTaHAAPTOB

MO PYKOBOACTBOM HacTaBHMKa, M3y4deHue MO «KaTapcucer», MAC «PaboTta B Poccrm»

2 BHE — HACTABH /X DEMOHCTDRM DYET MM ColliEvimohtes Blsie e et e S lle e siad 2
XKMBaHUSA

3 OHA - NpaKTWKa Non PyKOBOACTBOM HAcTaBHMKA. HacTaBHUK HabnogaeT m

npu HEO6XOANMOCTN BHOCUT KOPPEKTUBbI, AaeT 06PaTHYIO CBA3b.

O6yuatoLLme MaTeprarbl PacnonaraloTcs Ha CETeBOM AMCKe «KaapoBbIit LIeHTP» B pasaene «O6yyeHne»

>
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CNCTEMA MOTUBAUWNNA

MATEPNAJTbHAA MOTUBALLINA

P MocToaHHaa YacTb — OKNag,;

P MepeMeHHas YacTb — BbIMMaTbl KOMAEHCALMOHHOIO XapakTepa (Haa6aBku, 4onnaThl)
NPW HaNUYMM OCHOBaHWA AN UX BbINaT;

P Crumynupytolme BbiNaaThl Mo pesynbsratam paboTbl (MPeMus paccuuTaHHas no
KM2%);

P MaTepuanbHas NoMoLLb B CBA3M C yXOAOM B O4ePeHOM oMnlauMBaeMblil OTMycK

HEMATEPNATbHAA MOTUBALLNA

P BnarogapHocTy, rpaMoThl

P KapbepHblilt pocT;

P MpuopuTeT Npu NNaHMpoBaHuK rpadKoB paboyero BpemMeHu

1 BPEMEHU OTAbIXa COTPYAHWKOB (HanpuMep, niaHnmpoBaHMe oTrnyCcKoB);

P [denervposaHue 3agay/nopydeHmir;

P KoHkypchbl

P My6aunuHoe nHbopMUpPOBaHME KOMMEKTMBA COTPYOAHNKOB AN BblPaXKeHNs
EnarofapHoCcTV KOHKDETHOMY YenoBeKy,

P> PasmelleHne doTorpaduiil NyyLlnX COTPYAHNKOB Ha KOPropaT1BHOM nopTarne L3H

U Ha cTeHe «Jlngepsbl LLI3H»

*KIM3 - krilodeBble Mokasateni 3pdeKTMBHOCTY B 3aBUCHMOCTM OT

[OMKHOCTHbIX 06513aHHOCTE N pacronaraloTcsl Ha CeTEBOM [MCKe B pasaene «MoTusaums»

. (P)
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KAPbEPA B UEHTPE 3AHATOCTU

B LieHTpe o4eHb MHOMO MPUMEPOB KapbepHOro pocTa. Ecnuv Bbl ¢ HaMU, 3HaYUT,
y Bac ecTb BO3MOXHOCTb [06MBaTbCA 60MbLLIOTO.

Y Hac orpoMHoOe KO/TM4YeCTBO MPOEKTOB U Takon Temn pa6OTbI, yTo Balua gesatenbHoCTb
MPOCTO HEe MOXXEeT OCTaTbCA He3aMeYeHHOW.

Ecnu y Bac Bce B nopsKe ¢ MOTUBaLMeN, Bbl NMPoABAgeTe MHULUATUBY Ha CBoeM pabo-
4eM MecTe, BOB/IEYEHbl B KM3Hb OpraHmM3aLmm - BCceraa MoXHO peann3oBaTtb CBOU
KapbepHble aMBULIMN.

Pa3symeeTcst, cMeHa paboTbl — 3TO KM3Hb, HO eCn Y Bac BO3HUKHYT KaKue - TO MpobneMbl
VNN NOHU3UTCA MOTUBALIMA paboTaTb B CBOeM OTAeNe, Ha CBoeM pabodeM mecTe,
pacckaku 06 3ToOM CBOeMy PyKOBOAUTENO.

B UeHTpe ectb NpKMepb) ge se e lie S ey Sya S E0B13 o = 0 B oTle L

MoykeT, Ball cny4an 13 ston cepun.

Mbl NOHUMaeM, YTO YerToBEK MOXKET 3aCUAETbCA Ha OQHOM MecCTe, NnoTepPATb BKYC K
pa60Te, HO 3a4acCTylo Y HAaC eCTb, UTO eMy NMpeanoxXunTb.

LleHHoro 1 KBanMdULMPOBaHHOIO COTPYAHWKa ByaAeT pad YBUOETb eABa NN He KaxKabI
pykoBoauTenb B LieHTpe 3aHaToCTy.

24
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CPEOCTBA KOMMYHUKALUNUA

HeCMOTpﬂ Ha MHOFOO6p83VIe COBpeMeHHbIX ra)XeToB, NMaBHOe
CpencTBO KOMMYHUKaLUUM B LEeHTPe 3aHATOCTU — 3TO JIMHHOEe obLieHme.
He HY>XHO CTeCHATbCA CrnpallnBaThb, O6paI.I.LaTbCFI 3a NoMoOLbo, 0eNTMTbCA HOBOCTAMMK

C KonneramMmu, ysaHaBaTb UX eLlle 6numKe.

Jyywimnit cnoco6 YTo-TO BbIICHUTb — MOAOMTU 1 MOrOBOPUTD.
Mbl yBa)kuTenibHO OTHOCUMCS APYT K APYrY, MO3TOMY pasroBapvBaeM BEX/TUBO.

YT0 )Ke KacaeTcsl OCHOBHbIX pa6o4MX MHCTPYMEHTOB — 3TO KOpropaTUBHas nouTa.
Mcnonb3oBaHme KopropaTMBHOM NoYTbl — 06583aTeIbHO. 3TO OAMH U3 OCHOBHbIX
(MOMUMO COTOBOW CBA3M M NIUUYHOM BCTPEUM) MHCTPYMEHTOB KOMMYHUKALIMU.

He oTKpbIBas MOYTOBbLIN ALLMK, MOXXHO MPOMYCTUTL BaXKHYIO MHbOPMaLmio,

KOTOPas MOXET 3HAUYUTENbHO MOBAUATL Ha PaboTy.

[Ons onepatmBHOM NMHbOPMaLLMM TaK Xe UCMOMb3YHTC MeCcCeHKepbl, B rpyrnny
Bac BK/IOUMT PyKOBOAUTESb.
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Mbl B COLUCETAX

3a4eM HaM Hy>KHbl coLmarnbHble ceTn?

CoLmanbHble CETU AaloT BO3MOXKHOCTb HaLWMM KAMeHTaM BbiTb 6/IMKe K HaM, @ HaMm —
6bITb GIMXKe A9 CBOMX Monb3oBaTtenei. CoLmasnbHble CETU CErofHS CaMblli MPOCTOM
crnoco6 pacckasaTb CBOMM K/IMEHTaM O TOM, YTO MPOUCXOAMT Ha PbiHKE TPyaa, Kakune
HOBbIe MPOEKTbI peanunayeT LIeHTp 3aHATOCTU, KaKne MeponpUATUS MPOXOAAT B LieHTpe
B 6nvkanLiee Bpems.

Llepe3 coLumanbHble CeTU Mbl nony4yaemMm o6paTHy|o CBA3b OT KITMEHTOB.

2 YouTube

[)xoHTakTe

(@) Instagrom

>

’ ’ WHTepaKTHBHbIN nopTan
. LieHTpa 3aHATOCTU HaceneHus

PABOTA KanuHuHrpagckomn oénactu
POCCHUM

MopTan
Ang paboromseTenei
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NMPA3OHNKN N KOPTTOPATUBHDbIE
MEPONPUATNA

HeHb pa6OTHl/IKOB Cﬂy)l-(6bl 3aHATOCTH

19 anpensa 1991 roga 6611 NPUHAT deneparnbHbl 3aKOH

«O 3aHATOCTU HaceneHua B Poccuickomn Defepaummy.

MMeHHOo 3TOT geHb NPWHATO CYUTaTEL DaTol o6pasosabiis [ooynpLTEeHol cyiten
3aHATOCTW HaceneHus Poccum 1 NpodeccroHanbHbIM NPa3gHNUKOM coTpyaHMKoB LI3H

[eHb paboTHWKOB CNy»Obl 3aHATOCTU KanMHUHIpaackom obnactm
8 uionsa 1991 rofa co3gaH 061acTHOM LEHTP 3aHATOCTU HaceneHuma

THerb cCoMmmamsHone PEBOTHWIKE — NpoheccMoHaiibHE B liheiniue Dbt W koR chephl
couManbHOM 3alLMTbl HACENeHMs, KOTOPbI oTMeYaeTca B Poccumckon Genepanmm exe-
rogHo, 8 ntoHa

MocBALEeHWe B COTPYAHUKM - 1 pa3 B MecsL, NpUIaLlaloTca BCe COTPYAHUKM LieHTpa

1 MPUBETCTBYIOT BHOBb MPUGbIBLLUX COTPYAHUKOB

Bbl MOXXeTe cTaTb OpraHM3aTopPoM Nto60ro KOPNopaTUBHOIO MEPOMPUATUS, MPEeaANOKUTE
npgeto — Mbl Bac nogaepxxum!

>
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Ecnun Bbl cunTaeTe, UTO KaKMe-TO Npouecchl MOryT
pa6OTaTb B HaLwleun opraHmMsaumm nydyilue, 4HeM onu-
CaHO B 3TOM KHUTre, 3HAeTe UTO U KaK MOXHO n3Me-
HWUTb, 3HA4YUT Hall TpyAO 6bIn He HanpaceH n Bbl cMO-
YKETEe YINyULKnTb XXU3Hb LLleHTpa 3aHATOCTW.

BrnonHe BO3MOYXHO HOBas CTpaHMLUa
LleHTpa Ha4vyHeTca MMeHHO ¢ Bac.

CBOU MOeN M NPeanoxXeHnsa Bbl MOXXeTe OCTaBUTb Ha CEeTeBOM [UCKe B pa3sgene
«Bupxa noemn.
Mol ux 06a3aTenbHO paccmoTprm!
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CITOBAPb TEPMWHOB W OMPEOENEHUN

LI3H — LeHTp 3aHATOCTM HaceneHua

D3 - denepanbHbIN 3aKOH

TK - Toyoosol xogeke

PBP - noptan «Pa6oTa B Poccrm»

HIMA — HOpMaTWBHO MPaBOBbIe aKTbl

NHTepaKTUBHbIN NMopTan — MUHPOPMaLMOHHbIN nopTan L3H

VTTPA - MHAMBKMAYaNnbHas NporpamMmMa peabunmuraumm n abunmtaumm

CYO - cucTeMa ynpaBneHus odepenbio

MK Katapcuc — nporpamMMHbiii KoMnneke anga pabotsl B LI3H

EMIY —eanHbIM NnopTan rocyfapcTBEHHbIX yCnyr

AKTUBHaA MONUTUKA 3aHATOCTM - COBOKYMHOCTb MPaBOBbIX, OPraHU3aLMOHHbIX U SKOHO-
PAPHECHIE MEBE, T DOBOLAMEIX FOCYARDCTBOM C USABIO CHMEL L e e s ) Dl
VACHBTRIBEIOIAE TRYAHOCTY — MHBANALS!, fKUa, ocBoBoe. L ae Lo o o0 e Hlg),
HECOBEPLUCHROACTIAROT 14 A0 18 neT, NpearneHcuoHepsl o i i ol o e,
OAMHOKME U MHOFOAETHbIE POaUTENN L.OD

HEoTHDOBEHME DabouMy MEeCT W eresoe 3uferere Yaal oo L Dafourx MecT
019 3aMeLLeHNa NpeacTaBUTeNaMm rpynn HaceneHus, cnabo3allymLLeHHbIX C TOYKKM
3peHna pbiHKa Tpyaa

CTa)KMpPOBKa - AeATeNIbHOCTb MO MPUOBPETEHMIO OMbITa PAaBGOThI UM NOBbILLEHWE KBaNU-
durKaumm No cneuranbHoOCTH.

DEIeCTEEHHHIE RaDOTH - TV EOEL S EOMnE LE00TS, PNACI0LLAT COLARNSHO NONE3HY O
HanpaBNEeHHOCTb M OpraHu3yemas B KayecTBe JOMOMHUTENbHOM COLMAaNbHOM NoAOePXK-
KA PR ER, WY A DaboTy.

MpodunuposaHme 6e3paboTHbIX FPaXkAaH — 3TO pacnpefeneHmne Ux Ha rpynmnbl B 3aBu-
CUMOCTU OT Npoduna Ux NnpedbiayLien npodbdeccroHanbHOM AeATENbHOCTH, YPOBHSA
obpasoBaHKMA, Nona, Bo3pacTa U ApYyrMx colmanbHo-geMorpadmryeckmx xapakre pucTmk
B LieN19X OKa3aHusa UM Hanbonee abPeKTUBHOM MOMOLLM NMPKU COOAENCTBUN B TPYOOY-
cTponcTee

*MonHas Bepcua crnosaps TEPMUHOB, MPUMEHSIEMbIX B A€ATENIbHOCTU CNY)KObI 3aHATOCTH,

pacnonaraeTcs Ha CeTeBOM AMCKe B pa3fene «CTaHAapTbl 06CnyXMBaHUS»
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TocyAapcTBEHHOE Ka3eHHOoe yUpexaeHne ’
«LLeHTp 3aHATOCTU HaceneHna ’ ’
ropofa HwkHero Hosropopa» ’

Kanposwii Uentp.

KOMIUIEKCHDIE PELLUEHUA
BALLUEW BUSHEC-CUTYALIUU

v MPOAHAJTU3UPYEM
KALPOBbIE
MOTPEBHOCTU

v CMJTAHUPYEM HALL
COTPYAHWYECTBQ

¥ OPTAHU3YEM
COBECE[OBAH
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KOMAHOHAA .

2

BHUMANME K AETATIAM COIMMACOBAHHOCTb * x

BbiTb BHUMATE/IbHbIM,
\l_v 3HAYUT BbITb TEM, Mbl LEHWM BKIIAL e
/é— KOMY [JOBEPSIOT! OPYT IPYTA B PABOTY! =

MPO®ECCNOHANN3IM
HALIW KOMMETEHLUM -
3ANOT SOPEKTUBHOIO U
HAOEXXHOro
MAPTHEPCTBA! >

CTPEMNEHMUE K

PA3BUTUIO
Mbl Y3HAEM BOJSIbLIE U

OENAEM NYYLWE!

7 LEHHOCTEW

COTPYOHNKA KAOPOBOTO LLEHTPA
«PABOTA POCCUIN»

BEXJTMBOCTb
OBLLAEMCSH C KITMEHTAMMU TAK,

KAK Mbl Bbl XOTEJNA,
4YTOBbl OBWAMNCb C HAMU!

MOHATHOCTb U
OOCTYMHOCTb OBbACHEHWU
TOBOPUM MOHATHO
N OOCTYTMNHO!

SMMATUNA
MPOABNAEM UCKPEHHUN

MHTEPEC N BHUMAHWE
K YENOBEKY!
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«/loBepue B paGoueM mpomecce»

= JoBepsieM IPYyT OPYTy CaMOCTOSTeNbHOE HCIOTHEHHe CBOUX 00S3aHHOCTell I TpeGyeM
BBICOKOTO Kaye CTBa KOHEUHOTO Pe3yIbTara.

«BbICTPOE IPHHSITHE PeNIeHNs»

=HaM B&KHO OBITh KOMIIaHHeH, B KOTOPOil Malo GIOPOKPATHH, HO €CTh aKTyalbHbIe
IPOIIECCHI I TPaBHIIa B3aHMOEIICTBHA.

«HHTeINTeHTHOCTh, OTKPBITOCTh, YeCTHOCTD

=KOMMYHHIIINPOBATh TaK e, KaK X0UeTCs, 9TOOBI 06IIaICch ¢ TOOOIL.

«MHTEIUTeHTHO CTB»-3TO HPOCTBIe MNpABIUIA NPIIHYISA, KOTOphIe MeNaloT OOIIeHIe
KOM(OPTHEIM H HPHATHBIM. «OTKPBITOCTB)» —3TO IOTOBOPEHHOCTH TOBOPHTH, KaK €CTh!
He GOAThCS OOHMIETh, BHINIANETh INYIBIM, CHIKaTh magoc B OOCUIGHHH M HHOTAA
yapI6aTbes. «deCTHOCTB»-CMEeIOCTh IO CTYIaTh TPaBHIBHO.

«IIpodeccHOHATN3M H KOMIETEHTHOCTD)

= «4TOGBI OCTAaBAThCS HA MeCTe, HyKHO IIOCTOSHHO GeKaTh». MICTOPHYECKH B KOMaHIE
COXpAHHIICS BBICOKHIl 3ampoc Ha MpodyecCHOHATbHBIE TPeGOBAHMISA APYT K APYTy. DTO
O3HayaeT, 9TO KaKIblil M3 HAc JOIKeH MOCTOSHHO Pa3BHBAaTh CBOK KOMIETCHINIO H

TIPUHOCHUTH B KOMITAHHIO ©ombIIe, 4eM CBOIO q)yHKHHlO».
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«ByIb OTKPBIT»

MEI OTKPHITO BEICKA3EIBAEM CBOE MHEHIIE H IPHCITYIIHBAEMCS K MHEHHIO IPYTHX. MBI IPHBETCTBYEM
HECTaHapPTHBIE HIEH I OIXO/bl M OTKPHITEI BCEMY HOBOMY .

«Onnpaiics Ha QaKTb»

MBI HCTIONB3yeM TOIBKO J0CTOBEPHYIO HHOPMAIHIO H ONIHPaeMcs Ha HAKTEL, IPUHIMAs PEIICHHE HIH
coBepmIas AeficTBHE.

«B3anMopei cTBYi»

MEI paGoTaeM B OIHOI KOMaH/IE, IPOSBIsIeM TapTHEPCTBO H BCET1a TOTOBHI OKa3aTh MIONEPKKY KOILIETaM.
«Byab 3 pexTHBen»

MEI 1enaeM BCe BO3MOXKHOE, UTOGBI 10OUTHCSA MAKCHMAIBHOT O pe3ybTaTa. Mbl HE OCTaHABINBAEMCS HA

JIOCTHTHYTOM H BCETa CTPEMHUMCS K GOTBIIEMY.
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Yupasjenue
10 TPYAY U 3aHATOCTH HACEJIEHUS
Hukeropoackoi o0J1acTu

ITPUKAS3

=

02.08.2021 523-247/2111/og,
Ne

r. Hrwxanii Hosropog

O npoBeJeHNH NUJIOTHOH ANPOGAIMH dJIEMEHTOB
CHCTEeMBbI YIIPaBJIeHUS KJIMEHTCKHUM ONBITOM I10
HanpaBJieHUI0 «DopMupoBaHHue
OPraHM3alMOHHON KYJbTYPbl BHUMAHUA K
HHTEepecaM KJIHEHTa)

B uensax mnoBeimeHuss 3PEGEKTUBHOCTH CHOYKObl 3aHATOCTH  HACEJICHUS
Hwuxeropoackoid 061acTH B COOTBETCTBUM C IpUKa3oM MUHHUCTEpCTBa Tpylda U
coruaibHOlM 3amuThl Poccuiickoit @enepanuu ot 29 ampens 2019 r. Ne 302 «O6
yTBEpKJIeHUH EJMHBIX TpeOOBaHUI K OpraHU3aluu JIEATEIbHOCTH OPraHOB CIIyXObl
3aHATOCTH», a TAK)Ke MPOBEICHUS MEPONPUATUN MPOrpaMMBbl MUJIOTHOM arpoOanuu
AJIEMEHTOB CHUCTEMBI YIIPABIICHUS KIIMEHTCKUM OITBITOM
NPHUKA3BIBAaI:

1. TIpoBecTn B rOCyAapCTBEHHBIX Ka3€HHBIX YyupexaeHusx Huxeropoackoii
00JaCTH MUJIOTHYIO anpoOalMio 3JEMEHTOB CHUCTEMbl YNPABICHUS KIMEHTCKUM
OIBITOM IO HanpasJIeHHIO «DopMUpOBaHNE OPraHU3alOHHON KYJIBTYPbl BHUMAHUS K
MHTEpecaM KJIMeHTa» B cpok 10 1 HosiOps 2021 r.

2. ns mpoBeneHUs: MUIOTHOM ampoOanyu 3J€MEHTOB CHCTEMbl YHPABICHUS
KJIMEHTCKHUM OITBITOM I10 HaIpaBieHUI0 «DOpMUPOBaHUE OPraHU3ALUOHHON KYJIBTYpbl
BHUMAaHU K UHTEPECAM KIMEHTa»:

2.1. VYT1BepauTh mnpuiaraemplii CcOCTaB pabodeil TPynmbl MO TPOBEICHUIO
NWIOTHOW ampoOaluu 3J€MEHTOB CHCTEMbl YNPABICHHUS KIMEHTCKUM OIBITOM IIO
HarpasyieHUI0 «DopMHUpOBaHUE OPTAHU3ALMOHHON KYJbTYPbhl BHUMAHUS K MHTEpECAM

KIIMCHTAa».





2.2. Ha3HayuTh OTBETCTBEHHBIX JHUI[ 3a OOECHEYEHHE MPOBENCHUS MUIOTHOM
anpoOalyy JIEMEHTOB CHCTEMBI YIIPABJICHUS KIMEHTCKUM OIBITOM IO HAaNpaBICHUIO
«DopMHUpPOBAHKUE OPraHU3aAMOHHON KyJIbTypbl BHUMAHHUS K UHTEPECAM KIIMEHTA:

AnTtonOBYy T.K. —3amecturens pykoBOAUTENS YIPABICHUS 0 TPYLY U 3aHATOCTH
HacesneHus: Huxeropojickoi obactu,

HanmankoBy M.B. — HavanbHUKA OTHENIa aHAIW3a PbIHKA TpyAa YIPaBJICHUS IO
TPYIy U 3aHATOCTH HacesieHnsa Huxeropoackoil oonactu.

2.3. OmnpenenuTh rocyJapCTBEHHOE Ka3zeHHOE yupexzaeHue «LleHTp 3aHsTocTH
HaceseHus: ropona Hmxnero Hosropona» B KauyecTBe IUIOIAAKHU Ul ITPOBEICHUS
NUJIOTHOM anpoOalu 3JIEMEHTOB CHCTEMbl YIPABICHUS KIMEHTCKUM ONBITOM IO
HarpaBiieHUI0 «DOopMUpPOBaHNE OPTaHU3ALMOHHON KyJIbTYpbl BHUMAHUS K UHTEpECaM
KJINCHTA.

3. KOHTpOJIB 3d UCIIOJIJHCHHUCM HACTOAIICTO IIPpHUKa3a OCTABJIAIO 3a coOOH.

4 N\
MOANMHHUK 3NEKTPOHHOMO JOKYMEHTA, NOANMCcaHHoro 31,
XPaHUTCS B CUCTEME 3MIEKTPOHHOIO [I0KYMEHTO060pOTa
MpaBuTensCTBa HUXEropoACKoi 06nacTu

PyKoBouTe I, ynpaBeHns AM.Canymina

Ceptudmkat: 40E41BD354CFE1B1B7C7E19781DA10C931E3452A
Komy BbigaH: CagynvHa ApvHa MuxaiinoBHa
[eiicteuTeneH: ¢ 15.04.2021 po 15.07.2022






[MTPMJIOXXEHUE
K MpUKa3y yInpaBjieHUs M0 TPYAy U 3aHATOCTH
HacesneHus: Huxeropockoi obmactu

Cocras padoueii rpynnbl

10 NMPOBEJeHNI0 MUJIOTHOMH anpodaANMHU 3JIEMEHTOB CHCTEMbI YIIPaBJIeHUS
KJIMEHTCKUM ONbITOM 10 HanpaBJieHu10 «PopMuUpoBaHne OPraHUu3alMOHHOM
KYJbTYPbl BHUMAHHA K HHTEPecaM KJIHEHTA»

Canynuna
ApnHa MuxaitsioBHa

AHTOHOBA
Tarpsaa KoHCTAaHTUHOBHA

Eroposa
JIronmuna ['epmanoBHa

Hanankosa
Nprna BuktopoBHa

PykoBoauTenb ynpaBieHUs MO TPYLy U 3aHATOCTH
HaceneHus: Huxeropockoi o0actu, npeaceaaTenb
pabouelt Tpynmbl

3aMecTUTEIb PYKOBOAUTENS YIIPABICHUS IO TPYY U
3aHATOCTU HaceyneHuss Hwukeropojckoit oOnacTw,
3aMeCTHTElb Mpejcenaress pabodeil rpymnibl

Hupektop I'KY 1I3H ropona Huxxuero Hoeroposa

HawanpHMK oOTAenma aHaimmM3a pbIHKA  Tpyda
VOpPABJICHHUS 10 TPYAy W 3aHATOCTH HACEICHUS
Huxeropoackoit oOnmactu, cekpeTapb padoueit
IpYIITBI
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Ценности сотрудника ЦЗН



Long-лист





		ОБЩИЕ

		Личностные качества

Особенности личности, позволяющие эффективно применять имеющиеся навыки и знания, а также получать новые

		· Вежливость

· Доброжелательность

· Приветливость

· Сочувствие

· Отзывчивость

· Искренность

· Заботливость

· Коммуникабельность

· Толерантность

· Стрессоустойчивость 

· Ответственность

· Внешний вид

· Аккуратность

· Пунктуальность

		Сотрудник ЦЗН обладает личными качествами, позволяющими создать благоприятную обстановку для клиента. Сотрудник ЦЗН ведет себя этично, проявляет доброжелательность и заботу в отношении клиента в целях создания комфортных для него морально-психологических условий оказания услуг, что содействует качественной и эффективной работе.

Сотрудник ЦЗН отзывчив и искренне желает оказать помощь в разрешении жизненной ситуации клиента.

Сотрудник ЦЗН проявляет уважение в общении с коллегами независимо от уровня должностей. Работая на общий результат, сотрудники доверяют друг другу и готовы помогать расти и развиваться.



		

		Мотивация

Мотивы, побуждающие к активной и продуктивной деятельности

		· Самостоятельно выбирает приемы обслуживания клиентов

· Результативность (ориентация на результат)

· Мастерство – желание становиться всё лучше и лучше (самосовершенствование)

· Увлеченность своей работой

· Стремление осваивать что-то новое

· Вовлеченность в командную работу



		Сотрудник ЦЗН искренне увлечен своей работой. 

Сотрудник ЦЗН, желая изменить жизнь к лучшему, стремится быть полезным клиенту, добросовестно исполняет обязанности, способен самостоятельно выбирать приемы обслуживания клиента, открыт новым знаниям и навыкам, направленным на минимизацию усилий клиента.

Сотрудник ЦЗН является частью единой команды, усилия которой направлены на достижение целей и задач ЦЗН.



		

		Потенциал

Способность к развитию и границы расширения возможностей

		· Целеустремленность (желание делать то, что мы делаем, ради чего-то большего, чем наше индивидуальное существование)

· Способность оказывать влияние на других

· Ощущение принадлежности к чему-то более великому, чем ты сам

· Открытость к новшествам

· Инициативность

· Уверенность

· Амбициозность 

· Эффективность (умение работать на результат)

		Сотрудник ЦЗН способен к развитию и расширению границ своих возможностей: он целеустремлен, ощущает себя частью эффективной системы, осознает и гордится своей ролью в ней. Готов развиваться и совершенствоваться, готов к изменениям, вносит предложения по улучшению привычных процессов и процедур, ориентируясь на их упрощение в целях минимизации усилий клиента и повышения эффективности работы.



		ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ

		Знания

Наличие систематизированной теоретической информации о виде деятельности и существующих алгоритмах ее выполнения

		· Профессионализм

· Эрудированность

· Информированность

· Грамотность

· Цифровая грамотность

		Клиенты, оказавшиеся в определенной жизненной или бизнес-ситуации, обращаясь ЦЗН, ожидают получить профессиональную, грамотную помощь. Сотрудник ЦЗН, владея систематизированной теоретической информацией о виде деятельности и существующих алгоритмах ее выполнения, стремясь положительно разрешить ситуацию клиента, соответствует и превосходит ожидания клиента, тем самым получает расположение и доверие клиента, его положительные рекомендации.



		

		Умения и навыки

Способности, приобретенные в процессе выполнения деятельности

		· Внимательность 

· Дисциплинированность

· Индивидуальный подход к каждому клиенту

· Оперативность

· Работа с большим объемом информации

		Сотрудник ЦЗН владеет навыками и умениями, позволяющими учитывать индивидуальные особенности клиента, его запросы (потребности), действует проактивно в интересах клиента, что существенно экономит ресурсы как клиента, так и самого сотрудника.



		

		Практический опыт

Практика применения знаний и навыков, повышающая уверенность в себе как в специалисте и позволяющая эффективно выполнять работу даже в сложных условиях

		· Организованность

· Оперативность действий и мышления

· Системность

· Многозадачность

· Высокая деловая репутация

		Сотрудник ЦЗН применяет знания и навыки, повышая уверенность в себе как в специалисте, что позволяет эффективно выполнять работу даже в сложных условиях.
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Корпоративные ценности ЦЗН г.Н.Новгорода



Наша цель – удержание лучших позиций на рынке услуг, повышение удовлетворенности клиентов услугами ЦЗН.

Мы удерживаем наши позиции за счет качественного предоставления услуг, профессионального развития и реализации потенциала каждого сотрудника.

Мы работаем для клиентов.



Наша работа строится на желании помочь клиенту в решении его жизненной или бизнес-ситуации, которое заставляет нас бесконечно совершенствоваться и совершенствовать наше окружение. С нами Вы обретете уверенность в себе и трудоустроитесь!



Наши ценности – это принципы, по которым работает и живет каждый сотрудник ЦЗН.



Ценности (принципы)



		Эффективность

Мы решим Ваш вопрос быстро, просто, результативно!

		Мы работаем на максимальный результат. Мы ставим на первое место клиента, при этом соблюдаем свои интересы.





		Взаимодействие

Мы – команда!

		Мы работаем в одной команде, проявляем партнерство и всегда оказываем поддержку коллегам, создаем командный дух, строим открытые и честные отношения. Мы гордимся званием работника службы занятости населения. 





		Совершенствование

Мы узнаём, думаем, пробуем!

		Мы постоянно ищем и внедряем самые передовые технологии, принимаем и поощряем изменения. Мы опираемся на мастерство.





		Профессиональный рост и обучение

Вместе с нами открываются новые перспективы!

		Мы увлечены своей работой, желаем становиться всё лучше и лучше. Чтобы быть полезным клиенту, стремимся осваивать что-то новое, мы открыты новым знаниям, умениям и навыкам, а также передаем их. 





		Этичность

Ваш успех – наша работа!

		Мы создаем благоприятную обстановку для клиента: проявляем доброжелательность и заботу в отношении клиента в целях создания комфортных для него морально-психологических условий оказания услуг, искренне желаем оказать помощь в разрешении жизненной ситуации клиента. 
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ЧЕК-ЛИСТ ДЛЯ ПРОВЕРКИ РАЗРАБОТАННОГО SHORT LIST С ОПИСАНИЕМ ЦЕННОСТЕЙ

		№

		Требования к short list

		План

		Факт

		Обоснование



		1.

		Формальные

		

		

		



		1.1.

		в качестве основы для формирования short list использован long list ценностей, полученный по результатам опроса регионов-участников апробации

		да

		да



		Long list использован



		1.2.

		в short list включены ценности (или значения и смыслы), относящиеся к выделенным кластерам в long list

		да

		да



		Кластерный подход long list использован при формировании ценностей short list



		1.3.

		количество ценностей в short list

		от 4 до 7

		да



		5 корпоративных ценностей



		1.4.

		объём описания каждой компетенции (количество предложений в среднем)

		не более 10 предложений

		да



		[bookmark: _GoBack]2 предложения



		2.

		Содержательные

		

		

		



		2.1.

		наименование и описание ценности соотносится с ключевым принципом «ЧЕЛОВЕКОцентричности» (ориентация на внешнего и внутреннего клиента (=сотрудник организации))

		да

		да



		Ценности сформулированы и составлены с четом ориентации на гражданина – внешнего клиента ЦЗН, а также на самого сотрудника ЦЗН – внутреннего клиента ЦЗН.



		2.2.

		разработанные корпоративные ценности соотносятся с «клиентскими ценностями», сформулированными в рамках смежного направления апробации «Путь клиента»

		да

		да



		1. Корпоративные и клиентские ценности одинаково предусматривают РЕЗУЛЬТАТИВНОСТЬ работы сотрудника ЦЗН. Для клиента быть трудоустроенным так же важно, как и сотруднику ЦЗН выполнить свое главное профессиональное предназначение – трудоустроить клиента.

2. Для клиента важно КАЧЕСТВО работы специалиста ЦЗН (быстрый подбор работы, хорошо подобранная вакансия с достойным уровнем оплаты и условиями труда, а также культура общения). С целью повышения качества работы своих сотрудников ЦЗН ставит в приоритет такие ценности как постоянное совершенствование, профессиональный рост и обучение, этичность.



		2.3.

		ценности описаны на поведенческом языке (смысл и значение ценности донесено через действия или намерение действовать)

		да

		да



		Ценности описаны на доступном для всех языке. Смысл ценности и ее значение донесены через действия: «Мы работаем на максимальный результат!», «Мы решим Ваш вопрос быстро, просто, результативно!», «Мы узнаём, думаем, пробуем!»



		2.4.

		описание должно быть точным и лаконичным, должна присутствовать полнота предполагаемого значения и смысла

		да

		да



		Описание ценности является точным, лаконичным и одновременно полным.
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IHIPOTOKO.J

3aceqaHus padoueil rpynnbl M0 NPOBeIEHUI0 MUWIOTHON anpodanumn
3JIEMEHTOB CHCTEeMbI YIIPABJIEHUS KJIHUEHTCKUM ONBITOM 110
HanpaBJjieHU10 ""@opMupoBaHUE OPraHU3ANMUOHHOM KYJILTYPbI
BHUMAaHMS K HHTepecaM KJueHTa'"

27.09.2021

r. Huwxuuii Hosropon

Ci-523-564882/21

IIpeacenarenb — pyKOBOIUTENb YHPABJICHUS MO TPYIYy U 3aHATOCTU HACEJICHUS

Hwxeropockoit oonactu A.M.CagyauHa
IpucyrcreoBaJu:

3aMecTUTeNIb PYKOBOAUTEINS YIPaBICHUS IO TPYY U
3aHSATOCTH HaceleHus: Huxeropoackon oonactu

[lepBoiii 3amecturens aupekropa I'KY HO «L3H
ropoaa Huxuero Hosropoma»

Hupexktop TI'KY HO «I3H ropoma Hwuxnero
Hosropona»

HavanpHMK  OTHena  aHaiM3a  pbIHKA — TpyJa
yOpaBieHUsT 10 TPYAy W 3aHATOCTH HacCeICHUs
Huxeroposckoit o6mactu

3amecTuTellb ~ HayaJdbHHUKA  OTJENla  IporpaMm
3aHATOCTH W aHanmm3a peiHka Tpyaa ['KY HO «3H
ropona Huxuero Hosropona»

Hauvanenauk otnena tpynoycrpoiictea ' KY HO «1LI3H
ropona Huxuero Hosropona»

HavanpHuk oThena OpraHW3allMOHHOM U KaJIpOBOU
padorer I'KY HO «II3H ropoma HuxHero
Hosropona»

HavanpHuK OoTAEna mporpaMm 3aHSATOCTH W aHAIM3a
peiHka Tpyna I'KY HO «I3H ropoma Hwuxkuero
Hosropona»

Antonosa T.K.

I'naroaesa T.B.

Eroposa JL.I'.

Hanaaxosa U.B.

IHoxo0yBkuuna M.IO.

Pykapuminukosa JI.M.

Cmupnosa JI.B.

IHapesa U.C.





I. O popmupoBanuu nepevHs OCHOBHBIX HeHHOCTel coTpyaHukoB [I3H HoBoro
THIIA C Y4eTOM 0a30BOr0 NPUMHIMIA PA0OTHI - KIHEHTOUCHTPUYHOCTH

(A.M.Canynuna, 1.B.Hanankosa, JI.I".Eroposa, JI.B.Cmupnosa, U.C.11apeBa)

1. IIpuHATh K CBeACHUIO MH(POPMALIMIO HayaJdbHUKA OTJE]a aHajdu3a phIHKa
TpyJa yHOpaBleHUs MO TPYAy M 3aHIATOCTH HaceneHus Hwpkeroponackoi obGmactu
N.B.HamankoBoii 0 TOM, 4TO Ha OCHOBaHUHU MPOBEACHHBIX aHKETHUPOBaHUS (0IIpOca)
knmuentoB 1[3H r.H.Hosropoma u dokyc-rpynmer cotpyauukoB [[3H cocraBmen
IMUPOKUN TiepedeHb I1ieHHocTter (long list), cocrosmuii w3 oOmMUX U
npo(ecCHOHANBHBIX IIEHHOCTEH W BKIIOYAIOMIMM B ceOs Takue IEHHOCTH, Kak
JUYHOCTHBIE KayecTBa, MOTHBAIMS, IOTEHIMAJ, 3HAHMS, YMEHHS U HAaBBIKH,
MPAKTAYECKHUMN OTBIT.

Ha ocHoBaHuU MIUPOKOTO NIEPEeUHs [IEHHOCTEH BBISIBJICHBI HAMOO0JIEE 3HAYNMBbIE
LEHHOCTH, W3 HUX C(OOPMHUPOBAH KpaTKWi mepeyeHb LeHHocTed (short list)
cotpyanukoB [13H.

2. CormacoBarh mpuwiaraeMblii KpaTkuil nepedyeHb meHHoctel (short list)
cotpyanukoB [[3H.

3. HavanbHuky otaena aHanu3a psiHKa Tpyaa M.B.HanankoBol HanpaBuUTh B
aapec @DenepasbHOr0 LIEHTpAa KOMIETEHIMH B cdepe 3aHATOCTH MOITYUYEHHBIH
KpaTKuii nepeueHsb neHHocte (short list) corpynnukos [[3H.

Cpoxk — 01.10.2021

I1. O pa3padorke ITnueckoro Koaexkca corpyauuka II3H HoBoro tuna

(A.M.Canynuna)

1. [Tpunsate x cBenenuto uHpopmanuio aupekropa L[3H r.H.Hosropona
JL.T.EropoBoii 0 ToM, 4TO pa3zpaborana cTpykrypa Itudeckoro Komekca.

2. YTBepauTh TpemiaraeMyr CTPYKTYPY I pa3pabOTKd DTHYECKOTO
Konexkca.





3. Jdupexropy LI3H r.H.HoBropona mpenoctaButh B OTHAEN aHalv3a PbIHKA
TpyAa yNpaBieHHs MO TPYAY M 3aHATOCTH HacelleHuss Hrpkeroposckoilt obmacTtu
TEKCTOBBIC MaTEPHUAIIBI JJI HAITOJTHEHHS KOHTEHTOM JTHdeckoro Koaekca.

4. HavyanpHUKY OTJiena aHanu3a pbiHka Tpyaa M.B.HamankoBoil moarotroButh

npoekT Dtudeckoro Kojaekca.
Cpox — 15.10.2021

I11. O pa3paGoTke nepeyHs 00y4aIUX 1 MOTHBALMOHHBIX MEPONIPUATHIA 1JIs1
corpyannkos LI3H

(JL.I'.Eropoga, T.K.AntonoBa, A.M.Canynuna, .B.Hanankosa, JI.B.CmupHoBa,
N.C.11apesa)

1. Ilpunsate x cBenenuro uHpopMmanuto nupekropa [I3H r.H.Hosropona
JL.T.EropoBoii 0 TOM, YTO MEpeUYeHb 00YYaIOIUX U MOTUBALMOHHBIX MEPONPUITHI
st cotpyaHukoB [[3H ¢  nmenpro mosydeHHMsT W 3aKpEIUICHUS HAaBBIKOB

KJIMEHTOLICHTPUYHOTO MBIIUICHUS pa3padoTaH.

2. JTupexropy LI3H r.H.HoBropoaa JI.I'.EropoBoii:

2.1. JlopabotaTth mepeyeHb OOyYarolMX MEPONPUSATUA C  YYETOM
HEOOXOIUMOCTH TPOBECTH YacTh Mepomnpusatuii 1o kKouina 2021 roga, a Takxke ¢
Y4ETOM TOJIHOTO KajeHAapHoro nukia 2022 roxa.

2.2. Jlathb mnOpensioKeHus MO BUAY U CPOKaM IMPOBEIACHUS OIHOTO U3
0o0y4JaronMx MEpoOnpUsITHIA U3 pa3pabOTaHHOTO MEPEYHS.

Cpoxk - 01.10.2021

e 2
MOANMHHUK 3NEKTPOHHOTO AOKYMEHTa, nognucaHHoro I,
XPaHUTCA B CUCTEME 3/IEKTPOHHOIo ﬂOKyMeHTOOﬁOpOTa
MpaeuTenscTea Huxeropoackon obnactu
IIpencenarenn CBELEHNS O CEPTU®OMKATE 31 A.M.Canynuna

CepTudukat: 40E41BD354CFE1B1B7C7E19781DA10C931E3452A
KoMy BbigaH: CaaynuHa ApuHa MuxaiinosHa
L,Clel7|c1'|31/ﬂ'<-:nz-:|-|: ¢ 15.04.2021 po 15.07.2022

S






KopnopaTtusubie nennoctu LI3H r.H.HoBropoaa

Hama uenp — yaep:kaHue Jy4IIMX MMO3UIUI HA PBIHKE YCIYT, MOBBIIICHUE
YIOBJIETBOPEHHOCTH KJIIMEHTOB yciryramu L[3H.

Ms1 ynepxuBaeM HalllM MO3ULUHU 33 CUYET KAYECTBEHHOT'O IMPEAOCTABICHHUS
ycIIyr, Npo(eCCUOHAIBHOTO pPa3BUTHS W pPEATU3alUd MOTEHIHUaNa KaKIoro
COTPYJHUKA.

Mg paboTaem J11s1 KITMEHTOB.

Hama pabGoTa cTpouTCcs Ha >KEIaHUU TOMOYb KIMEHTY B PEIICHHH €ro
KU3HCHHOM WM OW3HEC-CUTyallMd, KOTOpPO€ 3acTaBisieT Hac OECKOHEUHO
COBEpIICHCTBOBATbCS U COBEPIICHCTBOBaTh Hamle OkpyxeHue. C Hamu Bbl
o0OpeTeTe YBEepEeHHOCTh B ceOe U TPYAOYyCTPOUTECH!

Haim 1ieHHOCTH — 3TO MPUHIMIBL, IO KOTOPHIM PA0OTAET U KUBET KAXKIbIN
cotpynnuk [[3H.

[lenHoCTH (PUHITUTIBI)

¢ deKkTUBHOCTH Mpb1 pabGoTtaeM Ha MaKCHUMAalbHBIN pe3yibTaT. Mbl
Mer pemnm Baur Bompoc | ctaBUM  Ha  [EPBOE  MECTO KIHMEHTa, TMPU ITOM
GrIctpo, TIpOCTO, | coOrogaeM CBOM MHTEPECHI.

pe3yJIbTaTUBHO!

B3aumopeiicreue Mgbl  paboraeM B OJHOW KOMaHjAe, MPOSIBISIEM
MBpr1 — komanza! [IAPTHEPCTBO M  BCEraa OKa3bIBaeM  IOIJEPKKY

KOJUIeTaM, CO371aéM KOMaH/IHBIN TyX, CTPOUM OTKPBITHIE
W YECTHBIC OTHOIICHHWS. MBI TOpPAMMCS 3BaHHEM
pabOTHUKA CITYKObI 3aHATOCTH HACEIICHMUS.

CoBepumieHcTBOBaHHE | MBI TTOCTOSIHHO HILEM M BHEAPSIEM CaMble MEPENOBBIC
Mebr  ysHaéM™, aymaeM, | TEXHOJIOTMH, IPUHUMAEM U MOOMIPSIEM U3MEHEHUS. Mbl
npodyem! OomupaeMcsi Ha MaCTEPCTBO.

IIpodeccuonanbublii | Mbl yBiedYeHbl CBOEH pabOTOM, KeTaeM CTaHOBUTHCS

OCT M O0yYeHHe BCE nyumie ¥ nydme. YToObl OBITh MOJE3HBIM KIIUCHT

9
Bwmecre c HaMH | CTPEMHUMCSI OCBaMBaTh UYTO-TO HOBOE, MBI OTKPBITHI
OTKPBIBAtOTCsA HOBBIC | HOBBIM 3HAHUSM, YMEHHUSM M HaBbIKaM, a TaKxke
MIEPCIIEKTUBHI!

nepeacM ux.

ITHYHOCTH Mgl co3iaeM 61aronpusiTHyI0 0OCTaHOBKY JIJIsl KIIMEHTA!
Bam  ycmex -  Hama | posiBiisieM  OOpOXKeNaTeNbHOCTh M 3a00Ty B
padoral OTHOILIIEHUU KJIMEHTa B LEISAX CO3aHMsi KOM(OPTHBIX

UL HEro  MOPAJIbHO-TICUXOJIOTMYECKUX  YCIOBUMU
OKa3aHMs yCIYT, UICKPEHHE KEJaeM OKa3aTh IOMOIIb B
pa3penIeHNH )KU3HEHHOW CUTYalluH KIIMCHTA.
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[bookmark: P27]I. Общие положения



	1. Кодекс корпоративной этики и культуры работника государственного казенного учреждения Нижегородской области «Центр занятости населения города Нижнего Новгорода» (далее – Кодекс) устанавливает корпоративные нормы и правила служебного поведения должностных лиц и других работников, а также определяет принципы взаимодействия с клиентами – юридическим и физическими лицами, на основании прототипа системы управления клиентским опытом, разработанного Федеральным центром компетенций в сфере занятости ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России.

2. Кодекс разработан в целях:

- закрепления миссии государственного казенного учреждения Нижегородской области «Центр занятости населения города Нижнего Новгорода» – Кадрового центра «Работа России» (далее – Центр), а также корпоративных ценностей (принципов) Центра и его работников;

- установления этических норм и правил служебного поведения работника Центра;

- создания комфортной среды для взаимодействия работников Центра между собой, а также с клиентами, для повышения эффективности выполнения ими своей профессиональной деятельности;

- формирования и внедрения клиентоцентричного мышления работника Центра, развития культуры внимания к интересам клиентов, а также содействия укреплению компетенций работника, повышения доверия граждан, установления лояльности со стороны клиентов Центра.

3. Кодекс:

- разработан в соответствии с законодательством Российской Федерации, Нижегородской области, Уставом Центра;

- основан на общепризнанных нравственных принципах и нормах российского общества и государства;

- основан на опыте взаимодействия клиента и Центра (клиентском опыте).



II. Корпоративные ценности Центра



Наша миссия – обеспечение экономики Нижегородской области качественными трудовыми ресурсами за счет профессионального развития, реализации трудового потенциала и качественного трудоустройства всех категорий граждан.

Наша цель – удержание лучших позиций на рынке услуг, повышение удовлетворенности клиентов услугами Центра.

Мы удерживаем наши позиции за счет качественного предоставления услуг, профессионального развития и реализации потенциала каждого работника.

Мы работаем для клиентов.

Наша работа строится на желании помочь клиенту в решении его жизненной или бизнес-ситуации, которое заставляет нас бесконечно совершенствоваться и совершенствовать наше окружение. 



С нами Вы обретете уверенность в себе и трудоустроитесь!



Наши ценности – это принципы, по которым работает и живет каждый работник Центра.

Ценности (принципы)



		[image: ]

		Эффективность

Мы решим Ваш вопрос быстро, просто, результативно!



		-

		Мы работаем на максимальный результат. Мы ставим на первое место клиента, при этом соблюдаем свои интересы.
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		Взаимодействие

Мы – команда!

		-

		Мы работаем в одной команде, проявляем партнерство и всегда оказываем поддержку коллегам, создаем командный дух, строим открытые и честные отношения. Мы гордимся званием работника службы занятости населения.





		

		Совершенствование

Мы узнаём, думаем, пробуем!

		-

		Мы постоянно ищем и внедряем самые передовые технологии, принимаем и поощряем изменения. Мы опираемся на мастерство.





		

		Профессиональный рост и обучение

Вместе с нами открываются новые перспективы!



		-

		Мы увлечены своей работой, желаем становиться всё лучше и лучше. Чтобы быть полезным клиенту, стремимся осваивать что-то новое, мы открыты новым знаниям, умениям и навыкам, а также передаем их. 





		

		Этичность

Ваш успех – наша работа!

		-

		Мы создаем благоприятную обстановку для клиента: проявляем доброжелательность и заботу в отношении клиента в целях создания комфортных для него морально-психологических условий оказания услуг, искренне желаем оказать помощь в разрешении жизненной ситуации клиента. 







В соответствии с ценностями Центр ценит в работнике:

1) Личные качества. Работник Центра обладает личными качествами, позволяющими создать благоприятную обстановку для клиента. Работник Центра ведет себя этично, проявляет доброжелательность и заботу в отношении клиента в целях создания комфортных для него морально-психологических условий оказания услуг, что содействует качественной и эффективной работе. Работник Центра отзывчив, вежлив и искренне желает оказать помощь в разрешении жизненной ситуации клиента.

Работник Центра проявляет уважение в общении с коллегами независимо от уровня его должности. Работая на общий результат, работники доверяют друг другу и готовы помогать расти и развиваться.

2) Мотивацию. Работник Центра искренне увлечен своей работой. Желая изменить жизнь к лучшему, стремится быть полезным клиенту, добросовестно исполняет обязанности, способен самостоятельно выбирать приемы обслуживания клиента, открыт новым знаниям и освоению новых навыков.

Работник Центра является частью единой команды, усилия которой направлены на достижение целей и задач Центра.

3) Потенциал. Работник Центра способен к развитию и расширению границ своих возможностей: он целеустремлен, ощущает себя частью эффективной системы, осознает и гордится своей ролью в ней. Готов развиваться и совершенствоваться, готов к изменениям, вносит предложения по улучшению привычных процессов и процедур, ориентируясь на их упрощение в целях минимизации усилий клиента и повышения эффективности работы.

	4) Знания. Клиенты, оказавшиеся в определенной жизненной или бизнес-ситуации, обращаясь Центр, ожидают получить профессиональную, грамотную помощь. Работник Центра, владея систематизированной теоретической информацией о виде деятельности и существующих алгоритмах ее выполнения, стремясь положительно разрешить ситуацию клиента, соответствует и превосходит ожидания клиента, тем самым получает расположение и доверие клиента, его положительные рекомендации.

	5) Умения и навыки. Работник Центра владеет навыками и умениями, позволяющими учитывать индивидуальные особенности клиента, его запросы (потребности), действует проактивно в интересах клиента, что существенно экономит ресурсы как клиента, так и самого работника.

	6) Практический опыт. Работник Центра применяя знания, умения и навыки в своей повседневной работе, повышает уверенность в себе как в специалисте, что позволяет эффективно выполнять работу даже в сложных условиях.

Степень соответствия ценностям работника является инструментом оценки кандидатов при отборе на должность.



III. Основные принципы и правила служебного поведения, 

этика поведения работника Центра



1. Центр считает своей приоритетной задачей повышение удовлетворенности клиентов предоставляемыми услугами и стремится к обеспечению качественного обслуживания.

Центр гарантирует достоверность информации и стремится всегда точно выполнять взятые на себя обязательства.

Центр стремится обеспечивать удовлетворенность клиентов, предоставляя им услуги безвозмездно и конкурентоспособного качества.

Работник Центра должен стремиться к максимально полному удовлетворению запросов клиентов, предоставлению им полной и достоверной информации и обеспечивать вежливое и корректное обращение с ними.

Работник Центра своевременно и внимательно рассматривает возникающие конфликты и затруднения, справедливо и в рамках законодательства Российской Федерации разрешает претензии и жалобы клиентов, постоянно улучшая качество предоставляемых услуг.

2. В работе с клиентами работник Центра, сознавая ответственность перед государством, обществом и гражданами, призван:

а) исполнять должностные обязанности добросовестно и на высоком профессиональном уровне; 

б) осуществлять свою деятельность в пределах полномочий Центра;

в) не оказывать предпочтения каким-либо профессиональным или социальным группам и учреждениям, противодействовать и не подчиняться не отвечающим интересам клиентов влиянию отдельных должностных лиц и административному давлению;

г) обеспечивать безопасность оказываемых услуг для жизни и здоровья клиентов;

д) исключать действия, связанные с влиянием каких-либо личных, имущественных (финансовых) и иных интересов, препятствующих добросовестному исполнению должностных обязанностей;

е) соблюдать нейтральность, исключающую возможность влияния на служебную деятельность решений политических партий, иных общественных объединений;

ё) соблюдать нормы служебной и профессиональной этики, правила делового поведения и общения;

ж) проявлять корректность и внимательность в обращении с гражданами и должностными лицами;

з) проявлять терпимость и уважение к обычаям и традициям граждан различных национальностей и народностей России, учитывать их культурные особенности, вероисповедание, способствовать сохранению самобытности;

и) защищать и поддерживать человеческое достоинство клиентов Центра, учитывать их индивидуальность, интересы и социальные потребности на основе построения толерантных отношений с ними;

к) уважать права клиентов, гарантировать им непосредственное участие в процессе принятия решений на основе предоставления полной информации, касающейся конкретного клиента в конкретной ситуации;

л) соблюдать требования законодательства о защите персональных данных, конфиденциальность информации о клиенте, касающейся условий его жизнедеятельности, личных качеств и проблем, принимать меры для обеспечения нераспространения полученных сведений доверительного характера; 

м) воздерживаться от поведения, которое могло бы вызвать сомнение в объективном исполнении должностных обязанностей работника Центра, а также не допускать конфликтных ситуаций, способных дискредитировать их деятельность;

н) не использовать служебное положение для оказания влияния на деятельность государственных органов и органов местного самоуправления, организаций, должностных лиц, государственных и муниципальных служащих при решении вопросов личного характера;

о) не пользоваться мобильными телефонами и другими гаджетами во время приема клиентов, совещаний, семинаров, занятий по обучению, заседаний комиссий;

п) уважительно относиться к деятельности представителей средств массовой информации по информированию общества о работе Центра; 

р) нести личную ответственность за результаты своей деятельности;

с) противодействовать проявлениям коррупции и предпринимать меры по ее профилактике в порядке, установленном законодательством Российской Федерации о противодействии коррупции, локальными актами Центра.

3. В служебном поведении работнику Центра занятости необходимо исходить из конституционных положений о том, что человек, его права и свободы являются высшей ценностью, и каждый гражданин имеет право на неприкосновенность частной жизни, личную и семейную тайну, защиту чести, достоинства, своего доброго имени.

4. Взаимодействие между работниками в Центре построено на основе уважения личности и нацеленности на результат, с тем чтобы успешно решать профессиональные задачи. Работник Центра призван способствовать своим служебным поведением установлению в коллективе деловых взаимоотношений и конструктивного сотрудничества друг с другом. 

Центр поддерживает:

- честность, порядочность, вежливость и корректность в отношениях между коллегами по работе, создание атмосферы взаимопонимания, доверия и сотрудничества;

- обмен опытом и информацией между коллегами по работе, оказание помощи друг другу в достижении лучшего результата, умение работать в команде;

- пунктуальность, четкое и своевременное выполнение взятых на себя обязательств перед Центром и коллегами по работе, самодисциплину, организованность и умение работать на результат;

- рациональное использование собственного рабочего времени и времени своих коллег по работе, а также имущества Центра;

- стремление работников к здоровому образу жизни и уважение семейных ценностей.

5. Взаимодействие руководителей и подчиненных в Центре построено на уважении и ценности каждого работника, вне зависимости от занимаемой им должности, на осознании, что коллектив – это главный ресурс в достижении установленной миссии.

Организационная структура Центра - линейная, что подразумевает наличие четкой системы взаимных кросс-функциональных связей подразделений для достижения наилучших результатов.

Руководство – директор, заместители директора – непосредственно отвечают за результаты деятельности Центра, принимают основные решения, определяют риски, проблемы, цели и плановый эффект, осуществляют мониторинг процессов в Центре, отслеживают результаты.

Руководители структурных подразделений – начальники отделов – разрабатывают и реализуют стратегию действий по направлениям деятельности.

Работники – специалисты отделов – реализуют конкретные мероприятия (процессы).

Взаимоотношениям «руководитель – подчиненный» в Центре присущи следующие характеристики:

- руководитель, не имея предвзятого отношения к подчиненным, не выражает симпатии и антипатии по отношению к подчиненным, а относится ровно и беспристрастно ко всем работникам;

- руководитель доступен и открыт к обсуждению вопросов и конфликтов, возникающих в процессе деятельности работника;

- руководитель не демонстрирует фамильярность и чрезмерную отстраненность от подчиненных;

- руководитель выступает личным примером достижения благоприятных морально-психологических условий в коллективе и доверительной атмосферы. 

Руководство Центра сознает, что ни один работник не застрахован от неудачи или совершения ошибки. Не ошибается лишь тот, кто ничего не делает! Совершенную ошибку руководство Центра анализирует в целях исключения ее повторения. Работник может быть наказан за невыполнение своих должностных обязанностей, а не за допущенную ошибку.

6. Работник Центра ценит служебное время своих коллег, относится к нему «бережливо»: обменивается служебной информацией с помощью внутрикорпоративных информационных ресурсов, с которыми умеет работать, использует в работе возможности общедоступного электронного ресурса, участвует в совещаниях в формате видеоконференсвязи.

7. Работник Центра «бережливо» относится к времени клиента: максимально быстро предоставляет услугу в формате «одного окна», формирует оптимальный карьерный план успешного трудоустройства.

8. В служебном поведении работника Центра недопустимы:

а) любого вида высказывания и действия дискриминационного характера по признакам пола, возраста, расы, национальности, языка, гражданства, социального, имущественного или семейного положения, политических или религиозных предпочтений;

б) грубости, пренебрежительный тон, заносчивость, предвзятые замечания, предъявление неправомерных, незаслуженных обвинений;

в) угрозы, оскорбительные выражения или реплики, действия, препятствующие нормальному общению или провоцирующие противоправное поведение;

г) курение в служебных помещениях, во время служебных совещаний, бесед, иного служебного общения с клиентами.

9. Работник Центра должен быть вежливым, доброжелательным, корректным, внимательным и проявлять толерантность в общении с клиентами и коллегами.

10. Рабочее время работника Центра определяется правилами внутреннего трудового распорядка, трудовым договором и обеспечивает соблюдение Центром требований к графику и режиму работы, установленных Едиными требованиями к организации деятельности органов службы занятости, утвержденными приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 29 апреля 2019 г. №302 (далее – Единые требования).

Чтобы не нарушать работу всего Центра, в котором в течение рабочего дня происходит множество процессов, взаимосвязанных между собой, работник должен позаботиться о том, чтобы его непосредственный руководитель и коллеги могли оперативно связаться с ним, если он находится не на рабочем месте.

11. У работника Центра определен основной функционал согласно должностным обязанностям и принадлежности к структурному подразделению. Поскольку Центр предоставляет услуги в формате «одного окна», руководство Центра может перераспределять функции между работниками согласно принципу взаимозаменяемости.

12. В целях формирования позитивного образа Центра, повышения доверия и лояльности клиентов устанавливаются требования:

а) к стилю оформления Центра. Оформление помещений Центра, вывески, транспортных средств, деловой документации, рекламной, полиграфической и сувенирной продукции, презентационных материалов, электронного табло очереди, интернет-сайта осуществляется с использованием единого фирменного стиля «Работа России» в соответствии с бренд-буком, утвержденным Едиными требованиями (Приложение 3 к Единым требованиям); 

б) к внешнему виду работника Центра. Внешний вид работника Центра при исполнении им должностных обязанностей в зависимости от условий работы и формата служебного мероприятия должен способствовать уважению граждан к государственным органам, соответствовать общепринятому деловому стилю, который отличают официальность, сдержанность, традиционность, аккуратность. 

Требования к внешнему виду работника Центра предусматривают соблюдение фирменного стиля в соответствии с бренд-буком:

- наличие фирменной одежды:

для женщин – костюм юбочный синего цвета с белой рубашкой;

для мужчин – костюм брючный синего цвета с белой рубашкой;

- наличие бэйджа с фирменным блоком, должностью, фамилией, именем и отчеством работника;

- наличие фирменного аксессуара – шейный платок с фирменной иллюстрацией (для женщин), галстук с фирменной иллюстрацией (для мужчин).

Форменная одежда призвана помочь клиенту идентифицировать работника, демонстрирует принадлежность работника к Центру и создает ощущение причастности к общему делу. 

Порядок использования форменной одежды утверждается приказом Центра.

в) к организации рабочего пространства и рабочих мест. В целях повышения эффективности работы, создания комфортных условий работы, а также обеспечения безопасности рабочего пространства рабочее место работника в Центре организовано по принципам «бережливого производства» – системе 5S:

- сортировка – разделение предметов на нужные и ненужные по временным критериям использования, неиспользования (ежечасно, ежедневно, еженедельно, ежемесячно, ежеквартально и ежегодно);

- самоорганизация (соблюдение порядка) – размещение нужных предметов на рабочем месте (рабочем пространстве) таким образом, чтобы максимально снизить потери при их использовании и поиске: часто востребованные предметы должны располагаться в непосредственной близости к месту их использования, а редко используемые предметы – в отдалении от него;

- систематическая уборка (содержание в чистоте) – постоянное поддержание рабочих мест/пространств, предметов в чистоте и постоянной готовности к использованию;

- стандартизация – унифицированный подход к организации рабочего пространства/ рабочего места в целях рационального использования ресурсов Центра. Стандарт рабочего места «Специалиста по оказанию услуг в области занятости населения» включает в себя требования к оснащению рабочего места предметами мебели, офисной техникой и канцелярской продукцией, рекомендации по их размещению, а также схему организации рабочего места (далее – стандарт рабочего места);

- совершенствование – процесс непрерывного поддержания и развития результатов, достигнутых с помощью первых четырех S.

Работники обеспечивают соблюдение каждого этапа в отдельности и поддержание системы 5S в целом, а руководители структурных подразделений, стремясь обеспечить результативность и эффективность системы 5S, проводят контрольные мероприятия ежемесячно.

В целях совершенствования системы 5S руководством Центра обеспечивается сбор и анализ предложений по улучшениям от всех работников. В случае признания руководством обоснованности предложений в Стандарт рабочего места вносятся соответствующие изменения.

Стандарт рабочего места, порядок его разработки и изменения, а также проведения контрольных мероприятий утверждаются приказом Центра.



IV. Механизмы формирования клиентоцентричного мышления работника Центра, развития культуры внимания к интересам клиентов



1. Центр признает клиентоцентричность основным направлением развития как Центра в целом, так и каждого работника в отдельности. Клиентоцентричный подход – процесс постоянного улучшения взаимоотношений с клиентом, основанный на изучении клиентского и рабочего опыта и направленный на удовлетворение интересов и потребностей клиента.

Центру важно формирование профессиональной команды единомышленников, усилия направляются на развитие профессионального и творческого потенциала каждого работника. Теоретические знания работника в сочетании с практическим опытом их применения формируют рабочий опыт работников. Рабочий опыт в совокупности с клиентским опытом является основой для совершенствования Центра, развития управления изменениями в Центре, направленными на реализацию миссии.

2. В целях обеспечения Центра стабильными квалифицированными кадрами, развития и совершенствования персонала в Центре действуют:

- система обучения и развития компетенций персонала;

- система мотивации работников;

- система корпоративных мероприятий.

3. Система обучения и развития компетенций персонала (далее – система обучения) направлена на формирование, поддержание уровня квалификации, а также развитие компетенций персонала, необходимых для осуществления профессиональной деятельности в области занятости населения.

Система обучения ставит перед собой решение следующих задач:

1) первичное обучение работников, вновь принятых на работу;

2) обновление и углубление практических и теоретических знаний, а также приобретение новых знаний, способствующих выполнению профессиональных задач на более высоком уровне;

3) освоение современных и наиболее оптимальных форм и методов работы;

4) мотивация работников к повышению эффективности работы.

Система обучения базируется на принципах:

- обучение и участие в иных мероприятиях по развитию компетенций работника Центра являются обязательными и органичной составляющей его профессиональной деятельности;

- обучение и развитие компетенций персонала – процесс непрерывный и регулярный;

- обучение и развитие компетенций персонала – открытая, доступная каждому работнику информация.

Обучение и развитие компетенций персонала Центра проводится как в очном, так и дистанционном формате и включает в себя:

- наставничество;

- еженедельное тематическое обучение;

- самообразование;

- повышение квалификации.

4. Наставничество – метод передачи навыков, умений и опыта работника Центра, изучение истории и корпоративных ценностей Центра, направленный на эффективную адаптацию вновь принятого работника.

5. В целях поддержания и расширения знаний, навыков работника Центра, обмена практическим опытом между структурными подразделениями проводится еженедельное тематическое обучение. План обучения формируется на основе изучения клиентского и рабочего опыта, предложений руководителей структурных подразделений, результатов актов текущего контроля и анализа регистров получателей государственных услуг. 

6. Самообразование. Работник Центра постоянно стремится к овладению новыми знаниями, а Центр приветствует и поощряет его стремления. Самообразование заключается в самостоятельном изучении и освоении новых знаний, способствующих выполнению профессиональных задач на более высоком уровне. Центр обеспечивает работника возможностью использования различных ресурсов – электронный журнал «Служба занятости», информационные материалы различных ведомств, нормативная база по направлениям работы.

7. Повышение квалификации. Центр организует курсы повышения квалификации в соответствии с потребностями и положениями Единых требований к организации деятельности органов службы занятости, утвержденных приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 29 апреля 2019 г.             № 302.

Тематика и формат курсов повышения квалификации формируется, в том числе на основании результатов оценки профессиональной компетенции персонала (матрицы компетенций). 

8. Оценка профессиональной компетенции. Оценка профессиональной компетенции проводится в целях анализа уровня компетенции работника и является источником формирования матрицы компетенций работника. На основании результатов оценки профессиональной компетенции Центром вырабатываются меры, направленные на повышение уровня профессионализма работника. 

9. Система мотивации работников. Система мотивации работников призвана повысить трудоспособность персонала, удовлетворённость работника от профессиональной деятельности в Центре.

В систему мотивации персонала входит материальная и нематериальная мотивация.

Материальная мотивация работников Центра состоит в стимулировании труда за счет взаимосвязи размера стимулирующих выплат и качества труда, интенсивности и результативности.

Механизм материального стимулирования выстроен на основе формализованных показателей и критериев эффективности работы, измеряемых качественными и количественными показателями с учетом принципов:

а) объективность - размер вознаграждения должен определяться на основе объективной оценки результатов труда, а также за достижение коллективных результатов труда;

б) предсказуемость - работник должен знать, какое вознаграждение он получит в зависимости от результатов своего труда, а также за достижение коллективных результатов труда;

в) адекватность - вознаграждение должно быть адекватно трудовому вкладу каждого работника в результат коллективного труда;

г) своевременность - вознаграждение должно следовать за достижением результатов;

д) прозрачность - правила определения вознаграждения должны быть понятны каждому работнику.

Порядок выплаты стимулирующих выплат утверждается приказом Центра.

Нематериальная мотивация направлена на формирование командного духа в коллективе, удовлетворение психологических, моральных, социальных потребностей работника, путем создания условий для реализации творчества, потребностей в общении, уважении, признании, саморазвитии. 

С целью внедрения и развития системы нематериальной мотивации ежегодно формируется план мероприятий, направленный на поддержание миссии и ценностей Центра.

В систему нематериальной мотивации Центра входит:

- поощрение заслуг и достижений: публичное признание успеха через систему наград;

- обучающие мероприятия: семинары, мастер-классы и др., направленные на командообразование, а также на развитие индивидуального профессионального и творческого потенциала работника, с учетом принципа клиентоцентричности;

- проведение корпоративных мероприятий;

- организация рабочего пространства, бытовых зон общего пользования (зона приема пищи, зона отдыха);

- мероприятия по оценке удовлетворенности персонала.



V. Заключительные положения



1. Гражданин Российской Федерации, поступающий на работу в Центр, обязан ознакомиться с положениями Кодекса и соблюдать их в процессе своей трудовой деятельности.

2. Работник Центра должен следовать положениям Кодекса.

3. Руководство Центра выступает личным примером соблюдения Кодекса.

4. Знание и соблюдение работником ЦЗН положений Кодекса является одним из приоритетных критериев оценки качества его профессиональной деятельности и служебного поведения.
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План обучающих и мотивационных мероприятий 

для сотрудников ГКУ НО «ЦЗН г. Н. Новгорода» 

с целью получения и закрепления навыков 

клиентоцентричного мышления на 4 квартал 2021 года





		№

п/п

		Мероприятие 

		Срок проведения

		Ответственное подразделение



		1.

		Информирование сотрудников о системе формирования организационной культуры внимания к интересам клиента

		

		



		1.1.

		Внедрение практики ежедневной мотивации работников (scrum доска).

		3 декада сентября 2021 г.

		Глаголева Т.В.

Царева И.С.

Смирнова Л.В.





		1.2.

		Проведение семинара с использованием технологии SWOT анализа для выявления сильных и слабых сторон работников с целью их положительной корреляции.

		3 декада октября 

2021 г.

		Царева И.С.

Смирнова Л.В.

Гладина Т.Д.





		2. 

		 Внедрение навыков клиентоцентричного мышления

		

		



		2.1.

		Проведение семинара-тренинга направленного на командообразование и внедрение культуры обслуживания клиентов

		2-3 декада ноября 

2021 г.

		КУПНО



		3. 

		Закрепление и совершенствование навыков клиентоцентричного мышления

		

		



		3.1.

		Организация и проведение мастер – класса по формированию чувства стиля (парикмахерское исскуство/make up или выработка стилистических навыков)

		3 декада ноября – 1 декада декабря 2021 г.

		Глаголева Т.В.

Ильина Н.А. Смирнова Л.В.



		3.2.

		Организация и проведение корпоративного мероприятия «Новый год – новый старт!»

		24 декабря 2021 г.

		Царева И.С.

Смирнова Л.В.

Ильина Н.А.
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[bookmark: _GoBack]Порядок проведения

семинара с использованием технологии SWOT-анализа для выявления сильных и слабых сторон работников с целью их положительной корреляции





22 октября 2021 года

ЦЗН г.Н.Новгорода, ул. Рождественская, д.24а, конференц-зал





		14.00 – 14.05

		

		Приветствие. Знакомство с участниками (12 чел.)



Кандидат социологических наук, доцент кафедры «Психология управления» факультета социальных наук ННГУ им. Н.И.Лобачевского Гладина Татьяна Даниловна





		14.05 – 14.10

		

		Знакомство участников с целями пилотного проекта по управлению клиентским опытом по направлениям:

- совершенствование пути клиента

- формирование корпоративной культуры



Первый заместитель директора Центра занятости населения г.Н.Новгорода Глаголева Татьяна Владиславовна





		14.10 – 14.30

		

		Знакомство с основными понятиями: «клиентоориентация», «клиентоцентричность», «сотрудник ЦЗН нового типа», «кодекс этического поведения сотрудников ЦЗН»,  «развитие компетенций».



Кандидат социологических наук, доцент кафедры «Психология управления» факультета социальных наук ННГУ им. Н.И.Лобачевского Гладина Татьяна Даниловна





		14.30 – 14.55

		

		Анализ результатов проведенного анкетирования клиентов ЦЗН. Составление портрета работника ЦЗН и определение основных качеств работника ЦЗН глазами клиента



Кандидат социологических наук, доцент кафедры «Психология управления» факультета социальных наук ННГУ им. Н.И.Лобачевского Гладина Татьяна Даниловна





		14.55 – 15.05

		

		Перерыв





		15.05 – 15.35

		

		Работа в группах по заданиям:

1 Определить 2-3 проблемы (трудности), которые возникают в рабочее время, при обслуживании клиентов

2 Выявить трудности (проблемы), возникающие при взаимодействии руководителей и подчиненных

3 Выявить личностные и деловые качества, которыми должны обладать работники центра занятости, чтобы добиваться успехов, работать на результат и успевать делать все в рабочее время





		15.35 – 16.00

		

		Обсуждение полученных результатов работы в группах. Рассмотрение предложений по внедрению в работу ЦЗН необходимых принципов (правил) поведения сотрудников





		16.00 – 16.20

		

		Знакомство с технологией SWOT-анализа



Кандидат социологических наук, доцент кафедры «Психология управления» факультета социальных наук ННГУ им. Н.И.Лобачевского Гладина Татьяна Даниловна





		16.20 – 16.30

		

		Пояснение к «домашнему заданию» для работников, направленное на развитие их компетенций.



Кандидат социологических наук, доцент кафедры «Психология управления» факультета социальных наук ННГУ им. Н.И.Лобачевского Гладина Татьяна Даниловна
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[bookmark: _GoBack]Экспертный совет Комитета по трудовым ресурсам Торгово-промышленной палаты Нижегородской области провел внешнюю оценку Кодекса корпоративной этики и культуры работника кадрового центра «Работа России»



Заседание экспертного совета Комитета по трудовым ресурсам Торгово-промышленной палаты Нижегородской области состоялось 20 октября на базе модельного центра занятости населения города Нижнего Новгорода, работающего под брендом «Кадровый центр «Работа России».

Вниманию экспертов был представлен Кодекс корпоративной этики и культуры работника кадрового центра «Работа России» - документ, отражающий корпоративные ценности и поведенческие стандарты для работников службы занятости во внешнем и внутреннем контуре (с клиентами/партнерами, работниками).

Это очередное мероприятие из комплекса запланированных мероприятий в рамках реализации пилотного проекта по апробации элементов системы управления клиентским опытом по направлению «Формирование корпоративной культуры внимания к интересам клиента».

[bookmark: _Hlk85712711]Как отметила руководитель управления по труду и занятости населения Нижегородской области Арина Михайловна Садулина: «Главная наша задача при управлении клиентским опытом с точки зрения клиентоориентированности – выстроить свою работу для удовлетворения интересов и потребностей клиента. Для этого карьерные консультанты центра занятости должны обладать набором качеств, которые позволили бы им на высоком уровне предоставлять услуги клиентам».

Члены экспертного совета отметили актуальность и своевременность разработки Кодекса корпоративной этики. 

Доцент Нижегородского гуманитарно-технического колледжа, кандидат социологических наук Кондратьев Алексей Евгеньевич: «Это основополагающая вещь, на котором основана корпоративная (организационная) культура любой организации. Для меня ценность Кодекса корпоративной этики работника кадрового центра «Работа России» заключается в том, что он включает в себя современные аспекты психологии, философии, социологии и менеджмента».

Член экспертного совета, управляющий партнер кадрового агентства «ПРОФИ» Майорова Любовь Георгиевна отметила, что Кодекс корпоративной этики отражает все стороны внешнего и внутреннего взаимодействия кадрового центра.

В итоге члены экспертного совета дали высокую оценку разработанному документу.

Председатель Комитета по трудовым ресурсам Торгово-промышленной палаты, кандидат социологических наук, доцент кафедры «Психология управления» факультета социальных наук ННГУ им.Н.И.Лобачевского Гладина Татьяна Даниловна: «В ходе таких мероприятий разработчиков подобных документов имеется возможность рассказать о своем опыте работы над документом, поделиться своими ожиданиями от апробации и внедрения основных положений документа, получить его внешнюю экспертизу».
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заседания экспертной рабочей группы по оценке Кодекса этики 





20 октября 2021 года, 15:00

конференц-зал ЦЗН города Нижнего Новгорода





		Боченков 

Дмитрий Александрович

		

		Член экспертного Совета Комитета по трудовым ресурсам Торгово-промышленной палаты Нижегородской области, генеральный директор ООО «Системы развития процессов и персонала»





		Глаголева

Татьяна Владиславовна



		

		И.о.директора ГКУ НО «ЦЗН г.Н.Новгорода»



		Гладина 

Татьяна Даниловна

		

		Председатель Комитета по трудовым ресурсам Торгово-промышленной палаты Нижегородской области, кандидат социологических наук, доцент кафедры «Психология управления» факультета социальных наук ННГУ им.Н.И.Лобачевского





		Кондратьев 

Алексей Евгеньевич
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Любовь Георгиевна

		

		Первый заместитель председателя Комитета по трудовым ресурсам Торгово-промышленной палаты Нижегородской области, управляющий партнер кадрового агентства «ПРОФИ»





		Напалкова 

Ирина Викторовна

		

		Начальник отдела анализа рынка труда управления по труду и занятости Нижегородской области





		Садулина 

Арина Михайловна
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		Смирнова 

Людмила Викторовна
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Ирина Сергеевна



		

		Начальник отдела программ занятости и анализа рынка труда ГКУ НО «ЦЗН г.Н.Новгорода»
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IHIPOTOKO.J

3aceqaHus padoueil rpynnbl M0 NPOBeIEHUI0 MUWIOTHON anpodanumn
3JIEMEHTOB CHCTEeMbI YIIPABJIEHUS KJIHUEHTCKUM ONBITOM 110
HanpaBJjieHU10 ""@opMupoBaHUE OPraHU3ANMUOHHOM KYJILTYPbI
BHUMAaHMS K HHTepecaM KJueHTa'"
06.08.2021 Cn-523-455150/21

r. Huwxuuii Hosropon

IIpeacenarenb — pyKOBOIUTENb YHPABJICHUS MO TPYIYy U 3aHATOCTU HACEJICHUS

Hwxeropockoit oonactu A.M.CagyauHa
IpucyrcreoBaJu:

3aMecTUTeNIb PYKOBOAUTEINS YIPaBICHUS IO TPYY U
3aHSATOCTH HaceleHus: Huxeropoackon oonactu

[lepBoiii 3amectutens qupekropa ['KY L3H ropona
Hwxnero Hosropoaa

Hupekrop 'KV II3H ropona Huxxnero HoBropona

HavanpHuk  oTAena aHanmu3a  pbIHKA  Tpyna
VOpaBJICHHUS] TIO TPyAy U 3aHATOCTH HACEJIECHUS
Huxeropoickoii obnactu

3amMecTuTellb ~ HayaJbHUKA  OTJENla  IporpaMm
3aHATOCTH M aHanu3a peiHka Tpyaa ['KY [3H ropona
Hwxnero Hosropoaa

Hawaneuuk otnena tpypoycrporictea ['KY 1I3H
roposa Huxuero Hosropona

HavanbHuk oTaena OpraHM3allMOHHOM U KaJIpOBOU
pabotel 'KV 113H ropoxa Hmwxnero Hosropoaa

HauvanpHuk oTaena nporpaMm 3aHSATOCTH U aHAJIA3A
peiaka Tpyaa I'KY 13H ropona Huxxkaero Hosropoaa

Antonosa T.K.

I'naroaesa T.B.

Eroposa JL.I'.

Hanaaxosa U.B.

IHoxo0yBxkuuna M.IO.

Pykapuminukosa JI.M.

Cmupnosa JI.B.

apesa N.C.





I. O co3nanuu padoyeil rpynnsl 1Mo MPOBeICHUIO MUIOTHON anpodanuu
3JIEMEHTOB CHCTEeMbl YIIPABJICHNS KJIMEHTCKUM ONBITOM 110 HAIIPABJICHUIO
«@opMHUpoBaHHe OPraHU3ANMOHHON KYJIbTYpPbl BHUMaHHUS K HHTEepecaM
KJIMEHTa»

(AM.Canynuna)

1. IIpunsaTh K cBenEeHNIO MH(DOPMAITUIO PYKOBOIUTENS YIIPABJICHHS 110 TPYIY
U 3aHATOCTH HaceneHuss Hwxeropoackoit obmactu A.M.CaayinuHoW O TOM, 4YTO
MPUKa30M YIIPABIICHUS 10 TPYAY U 3aHATOCTU HaceneHus Hukeropoackoit oonactu
«O mpoBeACHUM MUJIOTHOW ampoOaluu 3JIEMEHTOB CHUCTEMBbl  yIPaBICHUS
KJIMEHTCKUM OIBITOM [0 HampaBieHuio «DopMUpOBaHHE OpraHU3alUOHHON
KyJIbTYphl BHUMaHHUs K uHTepecaM kiueHTa» oT 02.08.2021 Ne 523-247/2111/ox
YTBEPIKJEH COCTAaB COOTBETCTBYIOIIEH paboueil rpyIbl, Ha3HAYEHbl OTBETCTBEHHbIC
JMIA 32 MPOBEJICHUE MUJIOTHOU anmpoOaluu, B KAYeCTBE MUIOMIAIKU JJIS IPOBEACHUS
nuioTHOM anpobaruu onpenenex L[3H r.H.Hosropona.

2. lupexropy I'KY II3H ropoga Huxxnero Hosropoaa JI.I'.EropoBoii nznartsb
MpUKa3 MO YYPEKICHUI0O O TMPOBEACHUM MUIOTHOW ampoOaiuu, aHaJIOTUYHBIN

pUKa3y yIpaBJICHHUS.
Cpox — 110 16.08.2021.

I1. O paccMOTpeHHH MPOEKTA «I0POKHOM KAPTHD) M0 HANPABJIEHUIO MTWJIOTHOM
anpodaunu «@opMUpPOBaHNE OPraHU3AIMOHHON KYJIbTYPbl BHUMAHUSA K
HHTEpecaM KJIMEHTa)

(AM.Canynuna)

1. [IpuHATh K cBeneHHIO MH(GOPMALMIO PYKOBOJIUTENS YINPABIEHUS IO
TPydy W 3aHATOCTH HaceneHusi Hrkeropozackoit obmactu A.M.CanynuHoi o ToM,
YTO pa3paboTaH MPOEKT «JOPOKHOU KapThl» 1O HAMPABJICHUIO MUJIOTHOW anpodanuu
«DopMHUPOBAHUE OPTraHNU3ALMOHHOMN KyJIbTYpbl BHUMAHHMs K HHTEPECAM KIIMEHTA.

Mepornpusitus «I0pOKHOM KapThDy pa3zesieHbl Ha 2 O0Ka:

- IOATrOTOBUTENIBHBIE W OPraHU3ALMOHHBIE MEPOIPHUATUA IO IUIOTHOU
anpoOaluu IEeMEHTOB CUCTEMbI YIIPABIICHUS KIMEHTCKUM OIMbBITOM,

- MEPOIPUATHS MO MUJIOTHOM ampoOanyy 3JIEMEHTOB CHUCTEMbI YIIPABIICHUS
KJIMEHTCKAM ONBITOM II0 HAampaBieHUI0 «POpMUPOBAaHME OpraHU3alMOHHON
KYJbTYpPbl BHUMAaHUS K HHTEPECAM KIIUECHTA.

Peanuzanus meponpuaruit 3asepmaercs 01.11.2021.





2. YTBepauTh NMpUIAraeMblil IPOEKT «JOPOKHOW KapTh» IO HAIPaBIEHUIO
nWIOTHOU anpobanuun «dopMupoBaHUE OPraHU3aLMOHHOW KYJbTYypbl BHUMAHUS K
MHTEpPECAM KIIMECHTA.

3. HavaneHuky otaena ananusa pelaka tpyaa M.B.Hanankosoii:

3.1. Josectu no ceenenus ['KY 1[3H r.H.HoBropona «10poxxHyro KapTy» o
HaIlpaBJIEHUIO NMUJIOTHOM anpobanuu «DopmMupoBaHre OpraHu3aMOHHON KYJIbTYpPHI
BHMMaHUA K HMHTEpEcaM KIMEHTAa» HE IMO3JHEE CIEAYIOLEro AHS MOcle €€
YTBEPKICHHUSL.

3.2. OcywecTBIsITh KOHTPOJb 32 CBOEBPEMEHHBIM  BBINOJHECHUEM
MEPOIPUATHN «TOPOKHOU KapThD».

II1. O BbIOOpE TOKYMEHTA, OTPAKAIOIEr0 MEeXaHU3MbI CO3IAHUSA CPeabl 1
NMOBeJeHYECKNX MPAKTHK VISl peajin3auiy BbIPA00TAHHBIX 001IUX
HEHHOCTHBIX YCTAHOBOK

(JL.I.Eropoga, T.K.Aatonora, A.M.Canynuna, .B.Hanankoga, JI.B.CmupHoBa,
JL.M.PykaBUIITHUKOBA)

1. [Ipunsate k cBenenuro nHpopmanuio nupexkropa ['KY L3H r.H.Hosropona
JLI'.EropoBoii 0 TOM, 4YTO UEHTpPOM 3aHATOCTH HaceneHus T.H.Hosropoaa
MpeasiaraeTcsl A NWIOTHOM ampoOaly B KavyeCTBE JIOKYMEHTA, OTPa)kKaroUIero
MEXAaHU3Mbl CO3JaHUs CpeAbl M IIOBEACHYECKUX [MPAKTUK [JI pealu3aluu
BBIPAOOTAaHHBIX OOLIMX IIEHHOCTHBIX YCTAaHOBOK, BBIOpaTh (QopMHUpOBAHUE
Otuyeckoro Koxaekca corpynnuka [[3H HOBOro tuma (crangapT B3aWMOJICHCTBUS
corpyanuka [[3H HOBOro Tma Bo BHEIIHEM U BHYTPEHHEM KOHTYpE).

2. OnpenenuTh B KAYECTBE JTOKYMEHTA, OTPAXKAIOIIETO MEXaHU3Mbl CO3/1aHUS
cpedabl M TIOBEJICHUECKUX TMPaKTUK IS pealu3alud BbIPaOOTAHHBIX OOLIUX
IIEHHOCTHBIX yYCTaHOBOK — (popmupoBanue Dtudeckoro Koaekca corpyaauka L[3H
HOBOTO THMa (CTaHAapT B3aumojencTBusl coTpyanuka [[3H HoBoro tuma BO

BHEIIIHEM U BHYTPEHHEM KOHTYpE)

4 )
MOAMHHMK 3NEKTPOHHOIO AOKYMEHTa, noAnucaHHoro 3,
XPaAHUTCA B CUCTEME 3NEKTPOHHOrO JOKYMEHTOO60pOTa

HpenceHaTeﬂb MpaBuTenbCTBa HIKEropoACKoit 06iacTh A.M.Caﬂy.ﬂl/lﬂa

CBEAEHNA O CEPTUPUKATE 3I1

Ceptudmkat: 40E41BD354CFE1B1B7C7E19781DA10C931E3452A
KoMy BbigaH: CapynvHa ApuHa MuxaiinoBHa
[eicteuteneH: ¢ 15.04.2021 po 15.07.2022






YTBEPXIEHA

IIPOTOKOJIOM 3ace/laHus paboueil TpymIibl 10

IIPOBEJICHUIO MIJIOTHON anpo0Oaluy 3JI€MEHTOB CUCTEMBI

YIPaBJICHUS KIIMEHTCKUM OIBITOM 10 HaNpPaBJICHUIO
«DopMUpOBaHHE OPTaHU3AUOHHOMN KYJIbTYPHI
BHMMAaHUS K UHTEpECaM KIIUEHTa»

«/lopoxHasi kKapTa) 10 HANPABJIECHUIO MUJIOTHOM anpodanuu
«®opMupoBaHNe OPraHU3ALMOHHON KYJIbTYPbl BHUMAHUS K HHTEpecaM KJIHEHTa)

Ne n/m |

Meponpusitue

Cpok

OTBeTCcTBEeHHBIN

Pe3yabTar

1. IToaroroBuTeE/IbLHBbIE H OPraHu3alilMOHHbIC MECPONIPUATHUSA 110 NMHJIOTHOM anpoﬁaunn 3JIEMECHTOB CUCTEMbI YIIPABJICHUA KIIHCHTCKUM OIIBITOM

1.1.

VYyactue B BeOnHapax OIK C3 o nIOTHON 3JIEMEHTOB CHCTEMBI
yIpaBIeHUS KIUEHTCKIUM OMBITOM

Ha NPOTAKCHUN
BCCI'o Iiepuoaa

A.M.Canynuna
T.K.AgToHOBa

CIIUCOK YYaCTHUKOB
BeOMHapa

peanu3anuu N.B.Hanankosa
[MHJIOTHOI'O E.C.I'yceBa
IIPOEKTa JI.I".Eroposa
E.M.Kupunuuena
1.2. | YuacTue B UTOroBOM BeOHMHApE O pe3yibTaTaxX MUIOTHOU 10 22.10.2021 A.M.Canynuna CIIUCOK YYaCTHUKOB
anpoOaIy 3J1€MEHTOB CHCTEMbI YIIPABIEHHS KIMEHTCKUM OIIBITOM T.K.AnTOHOBA BeOMHapa
H.B.Hanankosa
E.C.I'yceBa
JL.I".Eroposa
E.M.Kupunnuesa
1.3. | ®opmupoBanue PaGoueil rpymnbl o NpoBeACHNIO THIOTHOM 1o 16.08.2021 T.K.AnTOHOBA cocTaB paboueit rpymnsl
anpoOaIy 3J1€MEHTOB CHCTEMbI YITPABJICHUS KIMEHTCKUM OIIBITOM N.B.Hanankosa 10 NTPOBEIEHUIO MTUIIOTHOU
- Kpocc-(pyHKIIMOHAJIbHOM (CKBO3HOW) KOMaH bl U3 COTPYAHHUKOB anpobanuu,
pa3IMYHBIX NOAPA3ACICHUI YIIPABIECHUS IO TPYAY U 3aHATOCTH YTBEPKICHHBII PUKAa30M
HaceneHust Huxeropoackoii obnactu u [[3H r.H.HoBropona
1.4. | IlogroroBka oT4yeTa 0 pe3ynbTaTax MUJIOTHOMN anpoOanuu 1o 01.11.2021 N.B.Hanankosa

9JICMCHTOB CUCTCEMbI YIIPABJICHUA KIIMCHTCKUM OIIBITOM

JL.T".Eroposa

OTYET O pe3yibTaTax
MUJIOTHOM anmpodaruu

2. MeponpusiTusi 10 MMJIOTHON anpo0anuy 3J1eMEHTOB CHCTEMbI YIIPABJIeHHs KIHEHTCKHM ONBbITOM 110 HanpasJieHn10 «PopMupoBanue
OPraHM3alMOHHONM KYJIbTYPbl BHUMAHUSI K MHTEpecaM KJIHEHTa»






Ne i/ Meponpusitue Cpox OTBeTCTBEHHBIN Pe3yabTatr

2.1 | ®opMupoBaHUE NEPEYHSI OCHOBHBIX LIEHHOCTEH (1IEHHOCTHBIX 10 20.09.2021 T.K.AnTOHOBA [[upokwuii nepeyeHb
yCTaHOBOK) coTpynHukoB [[3H HOBoOro THMa ¢ yuetom 6a30BOro N.B.HanankoBa IIEHHOCTEH (IICHHOCTHBIX
NpUHIUIA PaboThl — KiMeHToreHTpuuHocTi C3H: JL.T".Eroposa ycranoBok) C3H HoBoro

e Paszpabotka mmpokoro mnepeuns neHHocter (long list) uepes runa (long list)
OIIPOCHI, MO3TOBOM LITYPM H T.II. TTepeuets 0CHOBHBIX
e BriBneHue Hauboee 3HAYUMBIX LEHHOCTEN 51 HEHHOCTEH (LIEHHOCTHBIX
dbopMupOBaHHE KpPATKOTO IMEpedyHs OCHOBHBIX IIEHHOCTEH YCTaHOBOK) COTPYAHHUKOB
corpynaukoB C3H HoBoro tuna (short list) C3H noBoro tuna (short
list)

2.2 Pa3paboTka JoKyMeHTa, OTPaXKaIOILIEro MEXaHU3MbI CO3/IaHuUs 10 20.10.2021 T.K.AutoHoBa Otnueckuii Konekc
cpenbl (KOHTEKCTa) U TOBEACHUYECKUX MPAKTUK ISl peaTu3aiiu N.B.Hanankosa corpyanuka C3H HoBoro
BBIPa0OTaHHBIX OOUIMX IIEHHOCTHBIX YCTAHOBOK: JL.T".Eroposa THIA

e  @dopmupoBanue Ituueckoro Koaekca corpyanunka C3H
HOBOTO TUIIa (cTaHAapT B3auMoaeicTeus cotpynnuka C3H
HOBOT'O TUIIA BO BHEUIHEM U BHYTPEHHEM KOHTYpPE
(KJIMEHTBHI, TAPTHEPHI / COTPYAHUKH)

2.3 Pa3paboTka nepeuns 00ydaromux 1 MOTHBAIIHOHHBIX 10 30.09.2021 T.K.AgToHOBa nepeyeHb 00yJyaroumx u
MepornpusTii 1715 cotpyaaukoB L[3H ¢ nienpio monyduenus u N.B.HanankoBa MOTHBAIOHHBIX
3aKperieHUs] HaBbIKOB KIIMEHTOLEHTPUYHOTO MBIIUICHHS JL.T".Eroposa MEpONPUITHI 1151

COTPYJHUKOB OPraHOB
C3H

2.4 | Opranusanus v MpoBEACHUE OJTHOTO U3 MEPOTIPHUITHI U3 10 22.10.2021 T.K.AHTOHOBA otueT 00 opraHu3aIu u

pa3paboTaHHOTO MEpeyHs N.B.Hanankosa MIPOBECHUH OJTHOTO U3
JI.I".Eroposa MEPONPHUATHI U3 IEPEUHS
2.5 | IlpoBeneHue peryssipHbIX BCTped ujaeHoB Pabouelt rpymmsl uist 10 31.08.2021 — T.K.AnTOHOBA IIPOTOKOJIBI COBELAaHUN
pa3paboTKU U MPOBEACHUS MEPOIIPUATHI B paMKax MUIOTUpOBaHMs | coBemanue Nel N.B.Hanankosa
10 20.09.2021 — JL.T".Eroposa
coBenjanue Ne2
1o 11.10.2021 —
cosenianue Ne3
1o 01.11.2021 —
coBenjanue Ne4
2.6 | 3akpemneHue pa3paboTaHHbIX Paboueil rpynmoi JOKYMEHTOB o 01.11.2021 JL.I'.Eroposa HopMatuBHBIN akT [[3H

HOpMaTUBHBIM akToM [[3H
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IHIPOTOKO.J

3aceqaHus padoueil rpynnbl M0 NPOBeIEHUI0 MUWIOTHON anpodanumn
3JIEMEHTOB CHCTEeMbI YIIPABJIEHUS KJIHUEHTCKUM ONBITOM 110
HanpaBJjieHU10 ""@opMupoBaHUE OPraHU3ANMUOHHOM KYJILTYPbI
BHUMAaHMS K HHTepecaM KJueHTa'"

27.09.2021

r. Huwxuuii Hosropon

Ci-523-564882/21

IIpeacenarenb — pyKOBOIUTENb YHPABJICHUS MO TPYIYy U 3aHATOCTU HACEJICHUS

Hwxeropockoit oonactu A.M.CagyauHa
IpucyrcreoBaJu:

3aMecTUTeNIb PYKOBOAUTEINS YIPaBICHUS IO TPYY U
3aHSATOCTH HaceleHus: Huxeropoackon oonactu

[lepBoiii 3amecturens aupekropa I'KY HO «L3H
ropoaa Huxuero Hosropoma»

Hupexktop TI'KY HO «I3H ropoma Hwuxnero
Hosropona»

HavanpHMK  OTHena  aHaiM3a  pbIHKA — TpyJa
yOpaBieHUsT 10 TPYAy W 3aHATOCTH HacCeICHUs
Huxeroposckoit o6mactu

3amecTuTellb ~ HayaJdbHHUKA  OTJENla  IporpaMm
3aHATOCTH W aHanmm3a peiHka Tpyaa ['KY HO «3H
ropona Huxuero Hosropona»

Hauvanenauk otnena tpynoycrpoiictea ' KY HO «1LI3H
ropona Huxuero Hosropona»

HavanpHuk oThena OpraHW3allMOHHOM U KaJIpOBOU
padorer I'KY HO «II3H ropoma HuxHero
Hosropona»

HavanpHuK OoTAEna mporpaMm 3aHSATOCTH W aHAIM3a
peiHka Tpyna I'KY HO «I3H ropoma Hwuxkuero
Hosropona»

Antonosa T.K.

I'naroaesa T.B.

Eroposa JL.I'.

Hanaaxosa U.B.

IHoxo0yBkuuna M.IO.

Pykapuminukosa JI.M.

Cmupnosa JI.B.

IHapesa U.C.





I. O popmupoBanuu nepevHs OCHOBHBIX HeHHOCTel coTpyaHukoB [I3H HoBoro
THIIA C Y4eTOM 0a30BOr0 NPUMHIMIA PA0OTHI - KIHEHTOUCHTPUYHOCTH

(A.M.Canynuna, 1.B.Hanankosa, JI.I".Eroposa, JI.B.Cmupnosa, U.C.11apeBa)

1. IIpuHATh K CBeACHUIO MH(POPMALIMIO HayaJdbHUKA OTJE]a aHajdu3a phIHKa
TpyJa yHOpaBleHUs MO TPYAy M 3aHIATOCTH HaceneHus Hwpkeroponackoi obGmactu
N.B.HamankoBoii 0 TOM, 4TO Ha OCHOBaHUHU MPOBEACHHBIX aHKETHUPOBaHUS (0IIpOca)
knmuentoB 1[3H r.H.Hosropoma u dokyc-rpynmer cotpyauukoB [[3H cocraBmen
IMUPOKUN TiepedeHb I1ieHHocTter (long list), cocrosmuii w3 oOmMUX U
npo(ecCHOHANBHBIX IIEHHOCTEH W BKIIOYAIOMIMM B ceOs Takue IEHHOCTH, Kak
JUYHOCTHBIE KayecTBa, MOTHBAIMS, IOTEHIMAJ, 3HAHMS, YMEHHS U HAaBBIKH,
MPAKTAYECKHUMN OTBIT.

Ha ocHoBaHuU MIUPOKOTO NIEPEeUHs [IEHHOCTEH BBISIBJICHBI HAMOO0JIEE 3HAYNMBbIE
LEHHOCTH, W3 HUX C(OOPMHUPOBAH KpaTKWi mepeyeHb LeHHocTed (short list)
cotpyanukoB [13H.

2. CormacoBarh mpuwiaraeMblii KpaTkuil nepedyeHb meHHoctel (short list)
cotpyanukoB [[3H.

3. HavanbHuky otaena aHanu3a psiHKa Tpyaa M.B.HanankoBol HanpaBuUTh B
aapec @DenepasbHOr0 LIEHTpAa KOMIETEHIMH B cdepe 3aHATOCTH MOITYUYEHHBIH
KpaTKuii nepeueHsb neHHocte (short list) corpynnukos [[3H.

Cpoxk — 01.10.2021

I1. O pa3padorke ITnueckoro Koaexkca corpyauuka II3H HoBoro tuna

(A.M.Canynuna)

1. [Tpunsate x cBenenuto uHpopmanuio aupekropa L[3H r.H.Hosropona
JL.T.EropoBoii 0 ToM, 4TO pa3zpaborana cTpykrypa Itudeckoro Komekca.

2. YTBepauTh TpemiaraeMyr CTPYKTYPY I pa3pabOTKd DTHYECKOTO
Konexkca.





3. Jdupexropy LI3H r.H.HoBropona mpenoctaButh B OTHAEN aHalv3a PbIHKA
TpyAa yNpaBieHHs MO TPYAY M 3aHATOCTH HacelleHuss Hrpkeroposckoilt obmacTtu
TEKCTOBBIC MaTEPHUAIIBI JJI HAITOJTHEHHS KOHTEHTOM JTHdeckoro Koaekca.

4. HavyanpHUKY OTJiena aHanu3a pbiHka Tpyaa M.B.HamankoBoil moarotroButh

npoekT Dtudeckoro Kojaekca.
Cpox — 15.10.2021

I11. O pa3paGoTke nepeyHs 00y4aIUX 1 MOTHBALMOHHBIX MEPONIPUATHIA 1JIs1
corpyannkos LI3H

(JL.I'.Eropoga, T.K.AntonoBa, A.M.Canynuna, .B.Hanankosa, JI.B.CmupHoBa,
N.C.11apesa)

1. Ilpunsate x cBenenuro uHpopMmanuto nupekropa [I3H r.H.Hosropona
JL.T.EropoBoii 0 TOM, YTO MEpeUYeHb 00YYaIOIUX U MOTUBALMOHHBIX MEPONPUITHI
st cotpyaHukoB [[3H ¢  nmenpro mosydeHHMsT W 3aKpEIUICHUS HAaBBIKOB

KJIMEHTOLICHTPUYHOTO MBIIUICHUS pa3padoTaH.

2. JTupexropy LI3H r.H.HoBropoaa JI.I'.EropoBoii:

2.1. JlopabotaTth mepeyeHb OOyYarolMX MEPONPUSATUA C  YYETOM
HEOOXOIUMOCTH TPOBECTH YacTh Mepomnpusatuii 1o kKouina 2021 roga, a Takxke ¢
Y4ETOM TOJIHOTO KajeHAapHoro nukia 2022 roxa.

2.2. Jlathb mnOpensioKeHus MO BUAY U CPOKaM IMPOBEIACHUS OIHOTO U3
0o0y4JaronMx MEpoOnpUsITHIA U3 pa3pabOTaHHOTO MEPEYHS.

Cpoxk - 01.10.2021

e 2
MOANMHHUK 3NEKTPOHHOTO AOKYMEHTa, nognucaHHoro I,
XPaHUTCA B CUCTEME 3/IEKTPOHHOIo ﬂOKyMeHTOOﬁOpOTa
MpaeuTenscTea Huxeropoackon obnactu
IIpencenarenn CBELEHNS O CEPTU®OMKATE 31 A.M.Canynuna

CepTudukat: 40E41BD354CFE1B1B7C7E19781DA10C931E3452A
KoMy BbigaH: CaaynuHa ApuHa MuxaiinosHa
L,Clel7|c1'|31/ﬂ'<-:nz-:|-|: ¢ 15.04.2021 po 15.07.2022

S






KopnopaTtusubie nennoctu LI3H r.H.HoBropoaa

Hama uenp — yaep:kaHue Jy4IIMX MMO3UIUI HA PBIHKE YCIYT, MOBBIIICHUE
YIOBJIETBOPEHHOCTH KJIIMEHTOB yciryramu L[3H.

Ms1 ynepxuBaeM HalllM MO3ULUHU 33 CUYET KAYECTBEHHOT'O IMPEAOCTABICHHUS
ycIIyr, Npo(eCCUOHAIBHOTO pPa3BUTHS W pPEATU3alUd MOTEHIHUaNa KaKIoro
COTPYJHUKA.

Mg paboTaem J11s1 KITMEHTOB.

Hama pabGoTa cTpouTCcs Ha >KEIaHUU TOMOYb KIMEHTY B PEIICHHH €ro
KU3HCHHOM WM OW3HEC-CUTyallMd, KOTOpPO€ 3acTaBisieT Hac OECKOHEUHO
COBEpIICHCTBOBATbCS U COBEPIICHCTBOBaTh Hamle OkpyxeHue. C Hamu Bbl
o0OpeTeTe YBEepEeHHOCTh B ceOe U TPYAOYyCTPOUTECH!

Haim 1ieHHOCTH — 3TO MPUHIMIBL, IO KOTOPHIM PA0OTAET U KUBET KAXKIbIN
cotpynnuk [[3H.

[lenHoCTH (PUHITUTIBI)

¢ deKkTUBHOCTH Mpb1 pabGoTtaeM Ha MaKCHUMAalbHBIN pe3yibTaT. Mbl
Mer pemnm Baur Bompoc | ctaBUM  Ha  [EPBOE  MECTO KIHMEHTa, TMPU ITOM
GrIctpo, TIpOCTO, | coOrogaeM CBOM MHTEPECHI.

pe3yJIbTaTUBHO!

B3aumopeiicreue Mgbl  paboraeM B OJHOW KOMaHjAe, MPOSIBISIEM
MBpr1 — komanza! [IAPTHEPCTBO M  BCEraa OKa3bIBaeM  IOIJEPKKY

KOJUIeTaM, CO371aéM KOMaH/IHBIN TyX, CTPOUM OTKPBITHIE
W YECTHBIC OTHOIICHHWS. MBI TOpPAMMCS 3BaHHEM
pabOTHUKA CITYKObI 3aHATOCTH HACEIICHMUS.

CoBepumieHcTBOBaHHE | MBI TTOCTOSIHHO HILEM M BHEAPSIEM CaMble MEPENOBBIC
Mebr  ysHaéM™, aymaeM, | TEXHOJIOTMH, IPUHUMAEM U MOOMIPSIEM U3MEHEHUS. Mbl
npodyem! OomupaeMcsi Ha MaCTEPCTBO.

IIpodeccuonanbublii | Mbl yBiedYeHbl CBOEH pabOTOM, KeTaeM CTaHOBUTHCS

OCT M O0yYeHHe BCE nyumie ¥ nydme. YToObl OBITh MOJE3HBIM KIIUCHT

9
Bwmecre c HaMH | CTPEMHUMCSI OCBaMBaTh UYTO-TO HOBOE, MBI OTKPBITHI
OTKPBIBAtOTCsA HOBBIC | HOBBIM 3HAHUSM, YMEHHUSM M HaBbIKaM, a TaKxke
MIEPCIIEKTUBHI!

nepeacM ux.

ITHYHOCTH Mgl co3iaeM 61aronpusiTHyI0 0OCTaHOBKY JIJIsl KIIMEHTA!
Bam  ycmex -  Hama | posiBiisieM  OOpOXKeNaTeNbHOCTh M 3a00Ty B
padoral OTHOILIIEHUU KJIMEHTa B LEISAX CO3aHMsi KOM(OPTHBIX

UL HEro  MOPAJIbHO-TICUXOJIOTMYECKUX  YCIOBUMU
OKa3aHMs yCIYT, UICKPEHHE KEJaeM OKa3aTh IOMOIIb B
pa3penIeHNH )KU3HEHHOW CUTYalluH KIIMCHTA.
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VYpaBrienue 1o Tpyay ¥ 3aHATOCTH HACEIEHUS

Huxeropoackoii obnactu

I'ocynapcrBenHoe ka3zeHHOe yupe:xaeHne Husxeropoackoii obdiacru
«llenTp 3aHATOCTH HacesieHus ropoga Husknero Hoeropoxa»
(I'KY HO «I13H r. H.HoBropoaa»)

I[TPUKA3

ropoa Huxxnuit Hosropoa

R /0. AOR) ' N 76

00 yrBep:kaennu Kogexca kopnopaTHBHO#H Y THKH
H KyJbTypbl paborauka 'KY HO «1I3H r.H.Hosropoaa»

B nemsx noeimeHus 3GGEeKTHBHOCTH PabOTBI B COOTBETCTBHHU C IPHUKA30M
MunucrepeTBa Tpy/a U colManbHOU 3ammThl Poccuiickoit Menepaunu ot 29 anpes
2019 r. Ne 302 «O6 ytBepxneHun EqunbIx TpeOOBaHMI K OpraHU3al|y AesTebHOCTH
OpraHoB CITy>KObl 3aHATOCTH B YaCTH TPeOOBaHWH K IOMELIEHHSIM W OCHAIIEHHIO pa-
Oounx mecT», BO ucronHeHue [Ipukasa yrnpaBieHus M0 TPyAy U 3aHATOCTH HACEJIEHHs
Huxeropoackoit obmactu ot 02.08.2021 r. Ne523-247/2111/ox «O mpoBeseHUM ITH-
JIOTHOM ampoOal¥y 3J1EMEHTOB CHCTEMBI YIIPABJIEHHUS KIMEHTCKHM OMBITOM IO Ha-

npasiieHuo «P@opMHupoBaHHMe OpraHM3allMOHHOM KyNBTYpPBl BHHUMAHHs HHTEpPECaM
KIIUEHTa»

OpUKa3blBalo:

1. Yreepaurs npunaraeMelii Konexe KopropaTUBHOM 3THKH M KYJIBTYpPhI paboT-
Huka [’ KY HO «113H r.H.Hoeropoga» (ITpunoxenue).

2. Ilpuxasel 'KV 113H ropona Huxuero Horopoma ot 04.12.2012 r. Ned71 «O
Ionoxenuu o ciayxebHOH 3THKe», oT 18.12.2014 1. No 386 « O6 yrBep:xnenun Ko-
JieKca STHKH M ciyxebHoro nosefeHus padotaukos ['KY 1[3H ropona Huwxknero Hos-
ropoJiay CUUTATh yTPATHBIIMMHU CHUITY C JaThl IOANMCAHUS HACTOSIIETO IIPHKA3a.

3. PykoBoauTeNnsiM CTPYKTYPHBIX IOApa3ieleHHii 03HAKOMHTL PabOTHHKOB ¢
HaCTOSIIIIMM TPHKA30M. JIMCTBI O3HAKOMIIEHHSI HAIIPaBUTh B OT/IEJ OpPraHM3aldOHHON
¥ KaapoBoii pabotel. Cpok 08.11.2021 .

4. KOHTpOIb 32 HCTIOJIHEHHEM HACTOSIIETO MTPUKA3a OCTABJISIO 3d COOOI.

Jupekrop JLT". Eroposa
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OENAEM NYYLWE!

7 LEHHOCTEW

COTPYOHUMKA KAOPOBOTIO LLEHTPA
«PABOTA POCCUWN»

BEX/TMBOCTb i S - - 7
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O HALWLEM LEHTPE: UcTtopua ctaHoBNEHUA

MpuHATUe 3aKOHa
0 3aHATOCTN
HaceneHus B PO

19/04
1991

CrapT cTaHOBNEHUA
CNy6bl 3aHATOCTN
KaK rocyaapcTBeHHO CTPYKTYpbI

COUMAIIbHAS
MNONUTUKA

JIMNELKON OBNACTH

”’ PABOTA
> POCCUM

trudvsem.ru

2021

1991 - 2021
30 nert

Co3paHbl

VYnpasnenue Tpyaa

u Jiuneukuii obnactHom
LEHTpP 3aHATOCTU
HaceneHus

19/06
1991

[upekTopom JlunewKoro
obnactHoro L3H HasHayeH
MBaH Anekceesuy JlanbirvH

Conamsesrpaensn 01 /01
2021

Jluneukoii obnactu

Konnyectso npusHaHHbIX
6e3paboTHbiMmK 7 182 yen.
PyKoBOAMTENb CO3/4AHHOTO YNpPaBieHus -
Benornasosa Onbra HukonaesHa.

Hauano moagepHuszauum
LEHTPOB 3aHATOCTU HaceneHus
Juneukoii obnactu.
MacwrabHasa peopraHusauua
cnyx6bl 3aHATOCTM B Poccum.

MocTaHoBNEHWE aAMUHUCTPALMM
Jluneukoit obnactu
N235 ot 30.06.2021
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O HALWLEM LEHTPE: UcTopua ctTaHoBNEHUA

VYTBepxaeH

29/12 $upMeHHbBIN 3HaK

rocyAapcTBeHHON

1992 R CE SERETE FOCYRAPCTBEHHAA
HaceneHua CNY)XKBA
S3AHATOCTM

Co3paHue CospaHune

Ynpasnexua 24/04 VYnpasnenuna 2006
TPYAA U 3aHATOCTH 3aHATOCTU HaceNeHUs

JNuneuKoit o6nactn 2 0 0 7 no Jluneuxkoii obnactm

Konnyectso npusHaHHbIX Konnyectso npusHaHHbIX
6e3paboTHbiMK 4 965 yen. 6e3pabotHbiMK - 4 919 yen.

HauanbHWK ynpasneHus -
Avukmia Nétp AHapeesny

OtkpbiTve MEPBOIO

0 1/06 BHeceHne UsmeHeHui 0 1/ 10 MOAEepPHU3NPOBAHHOTO

8 GeaepanbHblit 3aKOH

JlunewuKoro paiioHHOT
2 0 2 1 0 3aHATOCTM HaceneHns 2 0 2 1 O PaVOHHOIO
LeHTpa 3aHATOCTN
lMepexoz, Ha 3NeKTPOHHbIN LleHTp OTKpbIT Ha 6ase
dopmart pabortbl, 6narogaps co3gaHuo yeHTpa "Mowu [lokymeHTbI"

eAnHO UHPOPMALMOHHOM NNaTGOPMbI.
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KomaHpga — 310 ocHoBa ycnexa v npougeTaHua
Hawero LleHTpa.

Mb! BEpUM, 4TO BMECTE Mbl CU/IbHEE, YeM Ka)Q(JJ,bIl:i no
otgenbHocTu! [11A Hac BaKHbI ymeHne

061WaTbCA, COTPYAHUYATD U APYKUTb. Mbl LLeHUM
WHAMBUAYaANbHBIE AOCTUNEHUA KaXA0ro
COTPYAHVWKA, HO MPY 3TOM OCO3HaeM BaXHOCTb
paboTbl B KOMaHAE A/1A BbINONHEHUA 06X Leneil.

5. Pesynbrat

Mbi pabotaem ana kameHTa! OpueHTUpyemca Ha
PesynbTaT, @ He Ha KOIMYECTBO NPOBEAEHHBIX
meponpuaATUiA. IHEKTUBHO UCMONHARA CBOU
06A3aHHOCTM, CTPEMUMCA MaKCMMa/lbHO
YA0BAETBOPATL NOTPEBHOCTH KAMEHTa.

7. YBaeHue

Mbl NPM3HaEM LIEHHOCTb KaM/10T0 YeNI0BeKa B
LieHTpe, yBakaem ero Tpyz, Bpems, cBoboay u
COBCTBEHHOE MHEHME. Mbl OTKPbITBI 1 MO3UTUBHbI B
06LLIEeHIUN, A0BEPAEM APYT APYTY, AAUMCH
MHGbOPMALEN 1 COBETOM, C FOTOBHOCTbIO NOMOraem
1 NOAACPKMBAEM HOBBIX YN1EHOB

KOANEKTUBA. B CMTyaLmn KOHGANKTA Mbl BCeraa
BbIGUPaEM CTPATErio, OPUEHTUPOBAHHYIO Ha
COBMECTHBbIM MOMCK PeLIeHMIA, Y/10B/1ETBOPAIOLIMX
MHTEpECHI BCEX CTOPOH.

PABOTA
POCCUM

2. NpodeccroHanbt

MpodeccroHannam ans HaC — 3T0 KOMMETEHTHOCTb 1
OTBETCTBEHHOCTb. KOMNETEHTHOCTL — 3TO OMbIT 1
NOCTOAHHOE NOBbIWEHNE KBaAUdUKaUMM.
OTBETCTBEHHOCTL — MCMOIHEHME B3ATbIX Ha Ce6s
06A3aTeNIbCTB, rapaHTMA 3aKOHHOCTH 1
06BEKTUBHOCTM CBOEH paboTbl. Mbl TWaTenbHO
noabupaem n 0by4aem CoTPyAHMKOB, CO3AaEM
YCN0BMA AR UX NPOGECCMOHANBHOTO U IMYHOCTHOTO
pocra. PasBuBaem cucTemy HacTaBHU4YeCTBa.

4. UcKkpeHHOCTb

Mb! CTPOMM OTHOWWEHMA C KAMEHTaMM 1
COTPYAHUKaMM Ha OCHOBAHMM BEPbI B
[06pOsKenaTenbHOCTb U 106POCOBECTHOCTL B
BbINO/IHEHNM 06A3aTeNbCTB. [lY6OKO Norpykaemcs B
npo6aembl KANEHTa, COBMECTHO ULLEM ONTUMaNbHBIE
nyT1 peleHus. Mbl 1tobum ceoto paboty u

MCKPEHHE [J0POKIUM KaXK/1bIM KIMEHTOM.

6. BepexxnnBocTb

Mbl cTpemumcen paboTaTb He BbicTpee, a fierye u
npoayKkTusHee. IHeKTUBHO UCMONb3YEM BPEMA

1 pecypebl LieHTpa. Kaxabiit coTpyaHMK
MaKCMMa/IbHO BOB/IEYEH B NPOLLECC ONTUMMU3ALMUN
pabotel. OcHOBa ycnelHow AeATenbHOCTH LieHTpa —
BbIABNIEHUE U CHUKEHUE NOTEPb, NOBbILLEHNE
LEEHHOCTW NPeAOCTaBNACMBIX YCIYT B [/1a3aX KANEHTa.

S
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HavanbHmk HavanbHmk Hasanbhuk Hasanbhuk
1o e 1o 10
Ten.: Ten.: Ten.: Ten.:
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O HALLEM LUEHTPE:

Ycnosusa pabotbl
Pabouee Bpema 1 Bpems oTabixa

B UenToe noemycmorseds 40-uacosan 5300488 HeNeAs € BalXoHIMA
MHAMA 3 cybBOTY M BOCKpeceHse.

paduk paboTbl COTPYAHMKOB:

-NnoHeAenbHUK, cpeaa: ¢ 8.30 go 17.30;

-BTOPHMUK, YeTBepr: ¢ 8.30 go 20.00;

-nAaTHMLA: ¢ 8.30 o 16.30

ObefeHHbIN nepepblB MPOAO/IKUTENLHOCTbIO 48 MUHYT NPeAoCTaBAAeTCA
¢ 12.00 po 14.00 no rpaduKy, yTBepxKAEHHOMY AnpeKkTopom LieHTpa.

MprKasom LeHTpa pexknum paboyero BpemeHn U BpeMeHU OTApbIXa AN1A
OTAENbHBIX COTPYAHUKOB MOXKET BbiTb U3MEHEH B CNY4asX U NopaaKe,
YET H03AEH AalX MEACTSY 0 UM 38 KOHOBTENCTEOM,

MpogomknTeNbHOCTL paboyero AHA, NpeALecTBytloLlero Hepaboyemy
TRESAHANHOMY A0, YMEH5IUEETCA Ha oA Yac.

HesaBucuMmo oT rpadmka paboTbl 33 PabOTHUKOM COXpaHAETCA 0CobbIN
pexnm paboTbl — HEHOPMUPOBAHHbIW Paboumii AeHb, YCTaHOBNEHHbI
NOKBASHBIMA HODMITASARIMA 24TAMA TDTEIUB2 LA,

KypeHue Ha pabouem mecte
Haw Ugro HerarisHo oriocdres X Xypednio. Ho, ecan By elle He
M36aBMNNCDH OT 3TOIN BPEAHOW NPUBBIYKYM , TO KYPEHUE A0MYCKaeTCA TONbKO B
CHEUNABNSHE OTSEAEHHBI A7 ITOT0 MECTaxX.
CylecTsyoT 2 TeX JUMecK1X TeDeDsI3a, KOTODIE MOWAD ACTION-3088Ts 8
KayecTse nepepbiBa ANA KypeHua: 10.30 n 15.30, npoaonKnMTenbHOCTbio 15MuH.
[insa oTaenos., uba paboTa HeNOCpPeACTBEHHO CBA3aHa ¢ 0bLLeHneM ¢
KNASHTIMA BEINEAASTCA Ay Liee TTI8BANG - KYDUTs COTDYIHALA XONAT
cTporo no rpaduKy, Takum obpasom, YTobbl Ha paboyem mecTe ocTaBanca, Kak
MWHUMYM, OAMH YeNOBEK, KOMMNETEHTHO OPUEHTUPYIOLLMIA KIMEHTOB.

Mzl B c30i0 oYEDEAS TDEAYTIEMAEEM, YTO KYDeHWE COXDallasT Bawe
pabouee Bpema U XKU3Hb.
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‘ O HALLEM LLEHTPE:

Ycnosusa pabortbl

Ormyex

E)XerofiHbli OCHOBHOW OMNaYnBaeMmblit OTNYCK NpesocTaBaAeTca
paboTHMKaM LIEHTPa COMNacHO AeWCTBYOLEMY 3aKOHOAATENBCTBY
NPOJONMNKNTENBHOCTBIO 28 KafleHAAPHbIX AHEN B COOTBETCTBUM C rpadrKom
OTMYCKOB, YTBEPKAAEMbIM AUPEKTOPOM LLEeHTPa € y4ETOM
NPOuU3BOACTBEHHOW HEOBXOANMMOCTU U MHEHWA BbIBOPHOrO NPOdCOO3HOro
opraHa He nosgHee, Yem 3a JBe HeZeNn A0 HACTYNIeHUA KaeHJapHOro
roga.

MpaBo Ha onna4YMBaembli OTNYCK BO3HUKAET NO UCTEYEHUM 6
mecaLleB paboTbl B LieHTpe. Mo cemeiHbIM 06CTOATENBCTBAM U APYTUM
YBaXXWUTENbHbIM MPUYMHAM COTPYAHMUKY NO €ro NMMCbMEHHOMY 3aAB/IEHMIO
MOXeT BbITb NpeaocTaBNeH OTNYCK 6e3 coxpaHeHna 3apaboTHoM NaaTthbl,
NPOJONKNTENILHOCTL KOTOPOTO ONpeAeAeTca No COrNaLleHNI0 CTOPOH.
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soumi o

NEPBbINA PABOYUI AEHD

OTAEN KAOPOB

/ Hanucatb 3assnetHue o npueme Ha pa6ory.
2. laTb nucbMeHHOe cornacue Ha 06paboTky

M PacnpocTpaHeH1e NepCoHaNbHbIX AaHHBIX.

BYXTANTTEPUA

= -

3. 03HAKOMUTHCA M MIOANUCATb NIOKaTbHbIE HOPMATUBHBIE aKTbI

(Npagnna BHYTPEHHEro TPYAOBOTO PacnopAAKa,

NONOeHUe O NEPCOHaNbHLIX AaHHBIX PABOTHM

-
~
3 lanucare 3anenenme
C PeKBU3MTaMM N7 NepeynceHns
T g 3apaboTHOM NNaTbl U APYruX BbiNAaT
KOIEKTUBHBIiA 10TOBOP, NONOXEHME MO onAiaTe TpyAa, (HEOBXOANM KAPTA NATENHON CHCTEMbI - Mm,) 1

kOB, 2. EC'M UMEIOTCA NIbrOTHbIE KaTeropuu,

KOAEKC 3TUKM U CNYKeBHOro NoBeAeHUA COTPYAHMKOB). HaNWCaTh 3aRB/IEHME Ha CTaHAAPTHBIN Vi

4. NMoanucaTb TPYAOBOIA JOroBOP B 2-X 3K3emMnAApaXx. HaNoroBbINA BbIYET.
5. 03HaKOMMUTBCA W NOANMCATB NPUKA3 O NPUeMe Ha paboTy,

03HaKOMUTLCA C AOMKHOCTHOI MHCTPYKLMENA.

L4
L4

-
- emememmom =" OTOEN AXO

-
L d
¢ KABUMHET 1. MpOViTH MHCTPYKTaX MO OXpaHe Tpyaa
’ PYKOBOAUTENA W NosapHoii 6e3onacHocT.
2. MoNy4uTb KaHUTOBaPbI.
L] 1. M03HaKOMUTLCA C PYKOBOANTENEM OTAENa.
1 2. M03HAKOMUTBCA C HACTABHUKOM. TBOE
3. MonyuuTb npurnawenue Ha Welcome - TpeHUHr
© (cykasanmem aathi n spemer). PABOYEE MECTO

e

-- m m momomom g

" -
M3yumTh AOKYMEHTbI, pernameHTupylolme paboty otaena. &

. TMoAY4HTb AOCTYN K KOPOPATUBHON NOUTE U BHYTPEHHEMY NOpTay
COTPYAHMKOB OT CUCTEMHOTO 3AMUHNCTPATOPa.

3. MpUCOeaNHUTLEA K paBo4rM YaTam.

4. 3apatb 100500 BONPOCOB HACTaBHMKY. @

5. O3HAaKOMMUTBCA C NNAHOM 3AANTALMM.

6. YCTaHOBUTb LieNM Ha UCNbITATENbHbI CPOK.

Heobxogmmble AOKYMEHTbI A1 TPYAOYCTPOIICTBA HOBOFO COTPYAHMKA:

B Otaen Kappos:

1. Nacnopt. 2. CHU/C. 3.TpyaoBsas KHUXKKA.

4. CnpasKa co CBEAEHWUAMM O TPYAOBOM AEATENbHOCTU
(no popme CTA-P uau CTA-NOP).

BMECTe C TPYAOBOV KHIKKOW WK B3ameH Hee

(4.3 cT. 66.1 TK).

5. VIHH (He yCTaHOBNEHO 3aKOHOAATENbHO).

6. lokymeHTbl 06 06pa3oBaHMU.

7. JIbroTHbIE JOKYMEHTbI:

- CBUAETENBCTBO (a) 0 poMAEHMM pebenka (aeTeit);

B Byxrantepuio:

1. Cnpaska 2-H/I®/1 3a TeKywwiA roz ¢ NPe/bAylLero MecTa paboTel

(npv ycnosuu paboTbl B TeKywem rody B Apyrou (ux) opraHusauum (ax)

— NpeAoCTaBNAETCA CO BCeX MecT paboTbl).

2. Cnpaska 182-H ¢ NpeaplAyLLero mecTa paBoTbl ANA UCYUCAEHUA NOCOBHS
N0 BPEMEHHO HETPYAOCNOCOBHOCTH

(npepocTaBAReTCA co BCex MecT paboTbi).

- cnpaeka (1) ¢ mecta yuebbl B cpegHe NpodeccoHanbHOM, Bbicluem yuebHOM 3aBeaeHum (A0 24 neT npu o4HoI popme obyyeHus);

- cnpasKa 06 MHBaNMAHOCTH;

- ¥ MIpOYMe CMIPaBKM NPK 3aABNEHUN O IbFOTHOM Ha/I0rO0B/I0MKEHIUH.
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JINYHbBIA NNAH ASANTALNU

Mepuod

adanmayuu 3manel Cpoku

OmeemcmeeHHbIli

1-bili
mecay,

2-oli
mecay

3-uii
mecay

TecmuposaHue

ucneimamesnibHo20

OKOHYaHuUe
cpoKa
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NPABUNA NOBEAEHUA COTPYAHUKA:
BHewHuit BUg,

[ina cotpyaHuKoB LieHTpa obA3aTeneH Aenosoi CTuib ¢
MCMO/Ib30BaHMEM 3/1IEMEHTOB GUPMEHHOTO CTUAA B OAEKAE.
BHeLWHWM BUA [OMKEH OTPaXKaTb BbICOKUI NpodeccMoHanbHbIM
YPOBEHb W KIMEHTOLLEHTPUYHOCTb LleHTpa.

MPUHUMNDbI BHEWWHEIO BUAA COTPYAHUKA:

P> AkKypaTHOCTb. ONPATHBIN M YXOXKEHHbIN BHELWHWUN BUA,
aKKypaTHas ofexaa, obysb, Mpuyecka.

P> CaepaHHOCTb. YMEPEHHOCTb M CAEPIKAHHOCTb B LBETOBbIX
pelleHUnx B ofexae, obysu, akceccyapax.

P> Ctunb. FapMOHUUHOE CoYeTaHMe BCeX 3N1eMEeHTOB,
[OeTanei AenoBon ogexabl, 06yBU 1 akceccyapos.
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°
‘ NPABUNA NOBEAEHUA COTPYAHUKA:
BHewHwui1 Bup,

X BeuepHuit Makuax

Bonocbl HUKe naey
cobpaHbl B My4OK, XBOCT
. WM UHYIO CTPOTYIO
X CnopTuBHbIN CTUb npudecky
(AKUHCDBI)
HeobbemHble ykpaweHus

K/1accn4yeckoro ,CI,VISaVIHa

\/ [MER T

B CAepXKaHHbIX TOHaX

\/ JneMeHTbl

dupmeHHoro cTuns:

- benax

- MNATOK (417 KeHLWNH)
- TANCTYK (4018 MY>KUYMH)

‘/ Benbiit Bepx

(py6atuka/6ny3Ka)

X Apkuii MaHMKIOp,//

N

X BepxHAA opexpa,
ronoBHble
y6opbi

TeMHbIN HU3
(6ptokmn/robKa)

\/ OnpATHbIN MaHUKIOP

\/ Knaccuueckas obysb
(B x0n0AHOE BpEMS -
CMeHHas 0byBb)
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NPABUNA NOBEAEHUA COTPYAHUKA:
MNpaBuna genosoii nepenncku

1. MCI‘IOﬂbBOBaTb TO/IbKO pa6oqm71 6. CTMﬂb U3N0XEeHUA TeKCTa

e-mail c sfomeHom admlr.lipetsk.ru. BonweH Bb5ITb MakcamMmansHo
CAeprKaHHbIM, Ae0BbIM, 6e3
2. Ucnonbsosarue anuHoit KaKkmx-n1nmbo amouuii.

an1eKTpoHHoW noyTbl 3AMPELLLEHO.
7. MNepep otnpaskoit Heo6xo0AMMO

3. OrBeTbl Ha NKCbMa AOMKHDI 06s3aTeNbHO NepeunTaThb

B6bITb onepatuBHbIMU U npoBepuTb NMCbMO Ha Hann4yne
CBOEBPEMEHHbIMM. OWMNBOK.

4, rlone «Tema» LO0MKHO 6bITb 8- ¢’na>+<0K «BblCOKas BarKHOCTb»

MCNONb3yeTCA B CNy4anXx, Koraa sto
AEVICTBVITEI]bHO O4Y€eHb BaXHO.

06A3aTeIbHO 3aN0/HEHO.

5. Heobxoanmo yaenatb
BHUMaHMe NPUBETCTBUIO U 9. B orsetHOM nuceme
06palLeHNIo B NUCbMe. COXpaHATe UCTOPUIO NePenmcKu.

10. Ouanor sakaHunsaeT ToT cobeceaHMK,
KOTOPbIM MHULMUPOBAN NEPENUCKY.

' ’ [ ]
\
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NPABUJIA MOBEAEHWNA COTPYAHUKA:

Mpasuna TenedoHHbIX Neperosopos

PenyTauuio LieHTpa onpeaenaeT ymeH1e ero COTPYAHUKOB BECTU TenedOoHHbIe Neperosopbl
B PaMKaX f1e/10BbIX KOMMYHUKaLWIA. Mpu TenepOHHOM pPa3roBope OTCYTCTBYET BU3YaibHbIiA
KOHTAKT, NO3TOMY KOHTPONMPYIATE MHTOHALMIO, AUKLMIO, CKOPOCTb U FPOMKOCTb peun.
Ynbibaiitecb — 3T0 He BUAHO, HO BCEraa YyBCTBYeTCA.

B xope 6eceapbl NpuAEp:KUBANTECH CNEAYIOWMX NPaBU:

1.Heponyctumo nrHopuposaHue
3BOHKOB.

2.B cnyyae, ecnv COTPYAHUK, y
KOTOPOro 3BOHUT TenedoH, He
HaxoauTca Ha pabouem mecTe, Ha
TenepoHHbIM 3BOHOK 06A3aTENbHO
[O/IKEH OTBETUTb Koera.

3.07TBevaTh Ha BXOAALLMI BbI30B
HeobXo0AMMO Ha BTOPOW MU TPETUI
3BOHOK.
4.0TBeYan Ha BXOAALLMIA 3BOHOK,
06A3aTesIbHO 340POBANTECH.
MpuBeTCcTBME AOMKHO HAYMHATLCA CO
cnepytollen ¢ppasbl: «LLeHTp 3aHATOCTU
r. luneuka. MeHa 30ByT__(Pamunus, Mma)
[06pbiii AeHb»
5.0nTumanbHan AAUTENbHOCTb
TenedoHHOro pasrosopa - A0 NATU
MWHYT.
B.Fonm renedorHsh 330104
npepbliBaeTcs, To BO306HOBAAET ero
MHULMATOP 3BOHKA. 3aBepluaeT
3BOHOK TaKKe MHULMATOP 3BOHKA.

17

7.Mpw pasrosope ¢ pykoBoguTenem
pelleHMe 3aBepLnTb Pa3roBop
NPUHUMAETCA CTapLIMM NO
[OJIKHOCTU.
8.CynTaeTca AypHbIM TOHOM 3BOHUTb
no pabo4ymMm BONpPOCam Ha NMYHbIN
TenedoH.
9.CToUT OCyLecTBAATL 3BOHKM NO
paboynm Bonpocam B paboyee Bpems,
TO ecTb He paHblue 8.00 1 He No3xe
20.00.
10.Ecnun xoTuTe BOCMO/Ib30BaTbLCA
rPOMKOI CBA3bIO, 06A3aTeNbHO
cnpocuTe cornacua cobeceHuKa.

11.B pabouee Bpema nYHbIV TenedoH
HYHO CTaBWUTb Ha 6e33BYyYHbIV
pexum.
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NPABUNA NOBEAEHUA COTPYAHUKA:
Pabouee MmecTo cOTpyAHMUKA

Mpu opraHnsaummn pabouero Mecra raBHoO Lenbio Ana pabortoaatens asnserca obecneyeHune
KauecTBEHHOr0 U 3 HEKTUBHOTO BbINOHEHUSA COTPYAHUKOM CBOMX A0/IKHOCTHbIX 06A3aHHOCTE.

MopAAOK, YMCTOTA, aKKYPaTHOCTb NOMeLLeHNs 1 pabodero mecra cospatoT 6naronpusTHoe
Bneyatnenue o LieHtpe. COTPYAHMKM AO/MKHBI CTPEMUTBCA CO3AaTh Haubonbimii KompopT ans
KAMeHTOB, ce6a v Konner.

JIOKyMEHTbI, COCTaB/IAIOLNE KOMMEPYECKYIO TaltHy LieHTpa, a Takke WHble Belm, JOKYMEHTI,
NpeAMETbl U MaTepuabl, MCNOb30BAHWE WM PA3IalleHne KOTOPbIX CTOPOHHUMM IMLAMM (B T. Y.
KOHTPO/MPYIOLWMMI OPraH13auMAMM) MOKET MPUBECTU K yuiepby ANA OpraHusaLyn, He LOMKHbI
HaxXoA4MTbCA Ha paboyem MecTe COTPYAHUKOB U B OCTYMHBIX A/17 NOCTOPOHHUX 1I0AeM MecTax.

Heponyctmo aepskatb Ha pabouem mecre:

- XYLOKECTBEHHYIO IMTEPATYPY, KYPHaJIbl, Fa3eTbl, HE MMEIOLLEro MPAMOTO OTHOLEHUA

K CyKeBHOM AeaTenbHOCTH;

- ofiexzay, 06yBb, NOCYAY, KOCMETUKY.

Cucrema 58

B 50-x rogax npownoro Beka 8 ANOHMM Gbin pa3paboTaH CUCTEMHbINA NOAXOA K OPraHWU3aLmm,
HaBe/ZleHWIo nopAska 1 y6opke paboyero mecta. 3TOT MeToz, MPU KOTOPOM He BbII0 MecTa HUKaK1m
noTepam, NoAy4nn HassaHue 5S.

5S — 3T0 cuCTeMa opraHM3aLumM paboyero mecra, KOTOpas MO3BONAET 3HAYMTENbHO MOBLICUTL
3pPEKTUBHOCTb M YNpPaBAAEMOCTb ONEPaLUOHHON 30HbI, PasBUTb KOPMOPATUBHYIO Ky/lbTypy,
NOBbICUTL NPOU3BOAUTENLHOCTb TPY/A U COXPAHUTb BPEMA.

1. Coptuposka (Sorting). Ha pabouem mecTe A0/13KHbI GbITb TONLKO Te BELLW, KOTOPble HYXHbI ANA
BbINONHEHUA TEKYLLMX OnepaLuii. Y6epute Bce HeHyXHbIe Belu co cTonal

2. Co3panue nopaaka (Straighten or Set in Order). PaunoHanbHoe pacnonoxenue. Kaxxaoi sewwm —
cBOE MecTo.

3. Copep:kaHue B uncrote (Sweeping). Y6opka. Hasogute nopagok Ha ceoem paboyem mecTe B
Hayane 1 KoHue paboyero AHA.

4. Cranpaptusauma (Standardizing). Cranaap-
Tusauma pabort. Bce paboune npoueaypbl
LONKHDI BbINONHATLCA MO ONpefeNeHHbIM
npasunam.

5. CoBepLueHcTBOBaHMe (Sustaining).
MoaaepxaHue AOCTUTHYTOTO U coBepLue-
HCTBOBaHMe. MocTeneHHo Balle cTpemneHne
K MopAziKy Ha paboyem mMecTe IONKHO
NpeBpaTUTLCA B NOE3HYIO MPUBLIUKY.
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uHgopmayuto
Bel moxeme
pasmecmums
Ha c8oém
paboyem
mecme
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Cuctema 5S -5 LLIATOB

COPTUPOBKA (Hy*KHOE-HEeHYKHOE) - YyeTKoe
pasaeneHue Belel Ha HYXKHble U HEHYXKHble
1 n3baBneHue OT NocAeHUX.

COB/NIOAEHUE nopsaaka (akKypaTHOCTb) -
yrnopAao4eHHOE M TOYHOE PacnoioXKeHNE U
XpaHeHWe HeobxoaANMbIX BELLEN, KOTopoe
No3BO/IAET BbICTPO M MPOCTO UX HAUTU

W UCMONb30BATb.

COAOEPXAHMUE B unctote (ybopKa) -
coaepkaHue paboyero mecrta B yncrore
M ONPATHOCTW.

CTAHAOAPTU3ALMA (ycTaHOBMEHME HOPM
1 NpaBuA) - HeobxoguMmoe ycnosue ans
BbINOJIHEHWUA NEPBbIX TPEX NPaBu.

COBEPLUEHCTBOBAHME (byKkBanbHbIi
nepeBo, - BOCMUTaHWE (CaMOogUCLLMUMANHA) -
BOCNUTAHWE NPUBbIYKM TOYHOTO BbIMOAHEHMA
YCTaHOB/IEHHbIX NPaBuWA. NpoLeayp

N TEXHONIOTMYECKMX ONepaLmit.
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KOPMOPATUBHAA NO/IUTUKA:
Meponpuatna u TeKyliue NpoeKTbl

) ﬁo-neme CNyK6bl 3aHATOCTM
20.04.2021r.

ﬁuneqkuﬁ perMoHanbHbii Gopym 3aHATOCTU
«Cnyx6a 3aHaToctu 2.0.».

= fl’peuuuru ANA COTPYAHUKOB U pyKoBOAUTENE
> LIeHTPOB 3aHATOCTM HaceneHus
JNuneukoii obnactu.

O6pasoBaTtenbHan nporpamma
«TpaHcpopmaumsa L3H»
10.07.2021r.

%)TKprTVIe

Nvneukoro paitoHHOro
U3H 8 HoBOM popmare
Ha 6a3e ueHTpa
"Mowu [IoKyMeHTbI».
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O6yueHue 1 pasBUTME NepcoHana

COTPYAHMKa U NO3TaNHO pa3sMBaTb U NOBbIWATb KBa/‘IVId)MKaLLM}O ,Cl,el’lCTBleLLl,eFO.

[leHTn 3@HATOCTY 38 WHTEDECOBAH B MPaMOTHbIX CIelMaNNCTAY, KOTODbIe

KayeCTBEHHO OKa3blBAOT YC/IYrM KAWEHTAM, @ TaKKe MOBBILLAKT UMUAXK
opraHusaumu. MmeHHo noatomy B LieHTpe paspaboTaHa cneaytowas nporpamma
06Yy4eHWsA U HAaCTaBHUYECTBa:

’Velcome TPEHUHT - NPUBETCTBEHHbIN TPEHUHT A1 HOBbIX COTPYAHUKOB.

2. PaboTa c HacTaBHMKOM - paboTa Mo IMYHOMY M/IaHy afanTauuu.

3. ExXeHepienbHble 06yyatoLue MeponpUATMA NPOBOAATCA Ha OCHOBE U3MEHEHUIN
B SEKOHO,D,aTeﬂbHOﬁ 633& a TaKXe No pe3y/ibTaTaM MOHUTOPUHIA AeATe/IbHOCTU COTPYAHUKOB.

’Jﬁyualoume TPEHUHIU:

HaumeHoBaHue meponpuaTtma

Llenb nposegexuns

1 TpeHer wopMMposane NOHMMAHMA N HAaBbIKOB
«KNMEHTOLEHTPUUHbIN NOAXOA, B 0BCNYKNBAHMNY KNMEHTOLLEHTPUYHOTO NOAX0AA
2 TpeHuHr DOpMUPOBaHUE HaBbIKOB 3PHEKTUBHOI
«3ddEKTUBHBIE KOMMYHUKALUN» KOMMYHMKALLAN C KAMEHTaMM W KOANIEraMm
DopMUPOBaHME HaBbIKOB yNpaBieHMs
3 TpeHUHr KOHOAMKTOM, NPUMEHEHME KOMUHT-CTpaTernit
«YnpasneHue KOHGAMKTOM. CTpecc MeHeaXMeHT» | B ynpaBieHNM CTPECCOM M TEXHUK CHATUA
3MOUMOHANIbHOIO HanpAXeHua
TpeHuHr PopMUpPOBaHME HABbIKOB AN3aMH-MbILLNCHMS,
4 | «[v3aiiH Mblwnena 8 noBblilIeHMe NePCOHana NOCPEACTBOM MOTUBALMM
KIMEHTOLEHTPUYHOM NOAXOAEe» Ha y4acTMe B YNYYLEHUN KAUEHTCKOTO cepauca
5 CrpaTermyeckue ceccum PelueHne KOHKPETHbIX TEKYLLMX 3aaa4
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KO,UTE KC ‘

KNUEHTOUEHTPUYHOIO COTPYAHUKA

» ycayru LI3H nosBasaloTcA B OTBET Ha BO3HMKalOLMe NOTPEBHOCTU U OXKUAAHUA KIMEHTOB;

» PYKOBOAWUTENM U CNELMaNUCTbl 0613A30T HEOBXOAMMbBIMU KOMMETEHLMAMM U
AEMOHCTPUPYIOT Ha AeNe, YTO BbICLUIMM NPUOPUTETOM A/1A HUX ABNAETCA BbINONHEHUE
3anpocos, NOTPEBHOCTEN U OXKUAAHUN KIUEHTOB;

> Ka)K,IJ,bII)'I COTPYAHUK OCO3HAeT CBOWU OTBETCTBEHHOCTb U BKNA4 B NOATOTOBKY M OKasaHue
KOHEUHOM ycayru.

10 3anosepei AnA OBLLEHNA C KAMEHTaMN.

1. KnuneHTbl ABAAIOTCA CaMbIMU BaXKHbIMK toabmM B LI3H.

2. KAneHTbl He 3aBUCAT OT HaC, Mbl 3aBUCUM OT HUX.

3. KnneHTbl He MelwatoT Hawwei paboTe, OHM — LeNb Halel paboTbl.

4. KAMeHTbl AenatoT Ham YeCTb CBOMM MPUXOL0M (3BOHKOM), Mbl He leNaeM UM OA0MKEHUA.
5. KnneHTbl ABNAIOTCA YaCTbIO Hallei OpraHn3aLmm, a He 14bMU CO CTOPOHbI.

6. KnueHTbl He ABNAIOTCA XONOAHbBIMMU CTaTUCTUYECKMMM eMHULAMU, OHU — /II0AM CO BCEMM
MNPUCYLLMMM UM HYBCTBAMM 1 SMOLUAMM.

7. KnueHTbl — 3TO He Te NloAM, C KOTOPbIMU HY}KHO CMIOPUTbL UM COCTA3ATLCA B OCTPOYMMUM.
8. KnueHTbl — 3TO /Il0AM, KOTOpbIe MPUXOAAT K HaM €O CBOMMMU noTpebHocTAMM. U Halwa
paboTa 3aK/to4aeTca B TOM, 4TOObl Y0BNETBOPATD UX.

9. KnueHTbl 3aC/1y»KMBaIOT CaMOro BEXKJ/IMBOTO U BHUMATE/IbHOTO OTHOLLEHUS € Hallei
CTOPOHBI.

10. KNMeHTbl UMetoT NPaBo 0XMAaTb oT paboTHMKOB LL3H akKypaTHOro YMCTOro BHELWHero
BW/Ia W BEX/IMBOTO NOBEAEHUA.

¢ »
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Mepen BaMu cTouT UHTEpecHas n TBopyeckasa pa6oTta. Bbl No3HaKo-
MuTecb c LLleHTpoM 3aHATOCTH, BKNOYUTECh B pabouun npouecc, a
TaK)XXe KOMPOPTHYIO U APYXXECKYI0 aTMochepy Konnektusa LieHTpa
3aHATOCTU.

Celyac cny)k6a 3aHATOCTM NpPeTepreBaeT 3HaYNTENbHbIE UIMEHEHWSA.
OHa MeHgaeTcs, YToObl COOTBETCTBOBATL 3aMpocaM toAeN, OTBeYaTb Bbl30-
BaM BpeMeHW. B cOOTBETCTBMW C HOBOM KOHLLEMLUMEN, LLEHTPbI 3aHATOCTU
HaceneHusa NPeBPaTATCA B COBPEMEHHbIe KapOBble LLeHTPbl ByayLLero.
Y Bac ecCTb yHUKaNbHasgd BO3MOXHOCTb BHECTWM CBOW BK/1AL B CO34aHMeE
HOBOW CNY»KObl 3aHATOCTU - C/TY>K6bl 3aHATOCTM 2.0!

Yoaum Bam!

MUHUCTP Tpyaa, 3aHATOCTU U MUTPALMOHHOM NOMUTUKMN
Camapckoi obnactum N.B.HUKMLWLMHaA

Mbl paabl BawweMy pelueHUIo NpUNUTKU paboTaTb B Hally OpraHuU3a-
uuio.

B LieHTp 3aHATOCTM HacereHMnsa exxeaHeBHO obpalllatoTca COTHU ntoaen
3a NMOMOLLbIO B TPYLOYCTPOMCTBE M MOy4datoT ee. Mbl MOMOraem nogam
06pecTn yBepeHHOCTb B 3aBTpallHeM AHe, OKa3biBaeM rMcuxonormyec-
Kyl moaaepykky, crocobCcTByeM colManbHOM aganTauny, nomMoraem
MOYy4YnTb HOBYIO MPODECCUIO U HANTM CBOE MECTO B YXXM3HW.

YBepeHa, uto Bbl ByaeTe npodeccrnoHanbHo peLllaTh cToslme nepeq,
BaMM 3aga4un!

YXenaio BaM npodeccuoHaribHOro pocta U HOBbIX AOCTUXXEHUN B
peanusauumn 3agay rocyaapcTBeHHOM MNOSIUTUKMU 3aHATOCTU!

OupeKTop rocyadapCTBEHHOro Ka3eHHoro ydpexaeHusa CamMapCckom
obnactmn “LleHTp 3aHATOCTM HaceneHus roponckoro okpyra Camapa”
N.E.CedenmHoBa
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Muccua L3H:

Hawa Muccma — co3gaHune ycnoBuii ona npodeccuoHanbHOM caMmopeanusaumm um
YAYYLLIEHNS YPOBHS XXM3HM KaXKO0ro obpaTuBLIerocs K HaM YesioBeka. Mbl obecrneydm-
BaeM 3KOHOMMUKY MpodecCnoHanbHbIMU U BOCTPeboBaHHbIMU TPYOOBbIMU pecypca-
MU. B yCNOBMAX COBPEMEHHOIO M3MEHUYMBOIro MMPa Mbl JaeM MoAAM YBEPEeHHOCTb B
6ynyuiem. Icnonb3ya HoBble TEXHOMOM MM, Mbl HalleNleHbl Ha MPOaKTMBHOE CoAeNCTBME
HaLlUWM KITMEHTaM B Pa3HbIX YXM3HEHHbIX CUTYaLMAX 1 pelleHne KaapoBbix 3agady pabo-
TooaTenen.

LleHHocTM LI3H

1. MpodeccuoHanmsm

Mbl He CTOMM Ha MecTe M MOCTOAHHO YYMMCA 1 Pa3BMBaeMCs, CTPEMACH OblTb NyYLLMMU.
Mbl roTOBbI K 1IOObIM 3aa4aM, Be[lb CITOXKHbIEe 3a4a4M M BbI30Bbl — 9TO CNOCO6 Pa3BUTb
CBOU KOMMeTeHUMU. MIcnonb3yeM HOBble TEXHOMOM UK, YTOObI MOBbLICUTL CBOKO addekK-
TWBHOCTb. Mbl 3aHMMaeM MPO aKTUBHYO MO3ULLMIO BO BCEM.

2. TexXHONMOrM4yHoOCTb

[nga Hac TexHONormm — He Lenb, a cpenctso. CpefcTBO, KOTOPOEe MoMoraeT bbicTpee
a[0anTUpoOBaTbCA K M3MeHeHUaM, obecrnedynTb yaobcTBO M KOMDOPT AN KITMEHTOB U
COTPYAHMKOB. Mbl BHEApPAEM MHHOBAL MK, CTapaeMcs ObITb B Kypce BCeX M3MEHEHUN,
KOTOpPble MOMYT caenaTh flyyLle Hally XXM13Hb.

3. YBaxxeHue

YBayeHue — Halla 6a30Bas LleHHOCTb. Mbl yBa)kaeM 1 LIeHUM Hallux KIUeHToB. MMaBs-
Has Lenb Hawem paboTbl — MoMoraTb NtoAsSM. Mbl CTPOUM B3aMMOOTHOLLEHWS C Koe-
ramMm Ha OCHOBE B3aMMHOIO yBa)XeHUd, Befb Mbl MpodeccroHanbl, 06beanHeHHble
obuen uenbto. Kaxablh M3 Hac yBaxaeT cebq, coxpaHaeT camoobnagaHme 1 Croko-
McTBme B oboM cUTyaLmnm.

4., BHUMaHMe K YeJloBeKY U ero noTpe6HocTsM

Kakabl YenoBeK yHUKaneH. Kaxkaas »Xmn3HeHHaa cuTyaumsa yHKanbHa. Mbl cTapaemcs
y3HaTb 6osiblle O YenoBeke, MNPoaABIgeM cocTpagaHme 1 NoHMMaHue. Mbl cTapaeMcd
HaUTU MHOMBUAOYANbHbIA MOOXOL K KaXXOOMY KIIMEHTY, NpK 3TOM BCerfa CoxpaHsaem
KOHTPO/b Haf coboi. Pe3ynbTaT Hawel paboTbl — yBEPEeHHOCTb KITMeHTa B 3aBTpalu-
HeM aoHe. TpyooyCcTponCTBO YenoBeka —Hal KPI.

noapo6Hee y3HaTb O cly)X6e 3aHATOCTU 2.0
MO)XHO 3fecCb:

5. BoBrie4eHHOCTb B KOMaHAHYo pa6oTy

Mbl — KOMaH4a. TO 3HAYUT, y Hac ofHa obLlada uenb, Mbl 4oBepseM, MoMoraeM u rnof-
nepyxuBaem apyr gpyra. Kaxkabl 13 Hac Ha CBOeM MecTe BHOCUT CBOM BK/1af B obLee
neno. Mbl nogaepXmMBaem 300P0BbIN AyX KOHKYPeHLUMK 1M CTpeMUMCcA co3aaTth 6naron-
pPUATHYIO aTMocdepy B KonneKkTMBe. Kaabl M3 Hac comnpuyacteH K 6onblUOMY U
rnonesHoMy aeny.Y Hac o6d93aTesibHO BCE nony4ymTca!

UcTopusa cosaaHua cny»K6bl 3aHATOCTU:
MepBbI rocynapCcTBEHHbIW 3aKOH O OMpPyKaxX TpyAa Obl NMPUHAT B Hallew cTpaHe He3a-
nonro no OkTabpbckon peBontoummn—19 aBrycrtal9l7 roga.

3TO UHTepecHO: [epBad caMapckada 6rpxKa Tpyda O6bina TOpPXKeCTBEHHO OTKpbITa 15
okTabps 1917 roga Ha yrny ynuu lNpentedeHckom (cenyac — Hekpacosckaq) v Camap-
ckon, oom 40.

Brpxu Tpyoa OTKpPbIBanMCb B HaCeNeHHbIX %
MYHKTaX c HaceneHuneM He MeHee 50 Tbic. Yen. Ha
GUpPIKe OCYLLeCTBNANN perncTpaumio crnpoca u
npepnoxeHmsa paboyein cuUbl, OKasblBanm
nocpefHUYecKne ycryr no Hammy, Benu cra-
TUCTUKY U CUCTEMATU3aLLMIO CBEAEHMIN O PbiHKe | ‘
Tpyda. B ntore Bo BTopow monoBmHe 1918 roga
CMpOC W NpenfoXeHue Ha pbiHKe Tpyda MoyTH
YPaBHOBECUITNCD.

[locne 3Toro NOAUTMKaA 3aHATOCTM HEOLHOKPATHO MEeHHAMIachb, MPUHUMANMUCh HOBble
HOPMAaTWBHbIE aKTbl, MPOW3BOAUINCH MAaCCOBble MOBUAM3ALMM MPaXKaaH.

7 HoA6pPA 1930 rofa 6bi10 06BABMEHO O MOMHOM NMKBUAAUKMKM 6e3paboTumibl B CCCP.
Tonbko Yepes 60 NeT NPousoLLIo BO3pOXKAeHMe pbiHKa Tpyaa. BepxoBHbiM CoBeTOM
PCDOCP npuHaT 3akoH P® o1 19 anpena 1991 roga N2 1032-1 «O 3aHATOCTM HaceneHua
Poccumckom Gepgeparmy.

Pan MeponpuaTtni, HaMmedeHHbIXx CaMapcKom ropofckon [dymMow, ¢ TpyaoM, nocne
LONTUX 06CY)KOEHUIN BCe e Obln BbiMoMHeH. [dyMa yBenuymna geHexHoe rnocobue
conpgaTkaMm, HO BCKOPe 3TV Mepbl COLUMM Ha HET 13-3a POoCcTa AOPOroBM3HbI W CrieKyna-
umn. Mocne nouTn 2-x HegenbHoro obeyaeHua 20 nioHa dyMa nprHana peweHmne o6
YCTaHOBMEHUW ANS CNy»aLlmMX ropofa 8-4acoBoro paboyero AHA U ABOMHOIO BO3Har-
paxaeHMa 3a CBEPXCPOUHble PaboTbl. Ha 3TOM e 3acefaHum rnacHbi acep AWM. Kab-
LLlaH OT MUMEHU UCMOSIKOMa Pabouunx 1 CONAATCKUX AeMNyTaToB 3aABU «O HEOBXOAMMOC-
TW CO30aHUA MyHULIMMaNbHOM OMPXKU TPyAa B BUAY HabntofatoLecs B ropofe 6e3pa-
60TULbI M COKPALLEHMWN MPOU3BOACTBa». [1ocne 6ofee YeM MECAYHOIro OOCY>KAEHMUSA
[yma 27 vtona npuHana pelueHme: 1) MpUHATL CMETY MO YCTPOMCTBY BUPXKM U MPOCUTb
MWHNCTEPCTBO aCCUMHOBATb XOTS Obl MOTOBUHY CMETHOW CYyMMb; 2) MPOCUTb MUHUCTE-
pPCTBO B34Tb Ha cebda obopyanoBaHue bUpXKKM Tpyaa. NIOHb-MoNL 2017

noapo6Hee y3HaTb o cnyX6e 3aHATOCTU 2.0
MOXHO 3AecCb:

KHU1ra coTpyAHMKa rocyaapCTBEHHOro Ka3éHHoro yupexkaeHus Camapckol o6nactu «LLeHTp 3aHATOCTM HaceneHns ropoackoro okpyra Camapa»
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O6wue cBefeHuUs o LieHTpe 3aHATOCTU

focynapCTBEHHOE KazeHHoe yupexaeHue «LleHTp 3aHaTocTu HaceneHusa r.o. Cama-
pa» (CoKpalleHHoe HanMeHoBaHKe KYCO «L3H r.o. Camapa») NnpenocTaBnaeT ycny-
rv rpaykgaHaMm, MpoXKMBatoLLMM Ha TeppuTopum r. Camapa 1 M.p. Bomxkckuin. Kopuau-
veckun agpec: r. CaMmapa, yn. ®pyHse, 115-117, uMmeeT nofgpasgeneHue no agpecy yn.
3aBopgckoe Lwocce, 31.

KcTaTh, ocobHAK, B KOTOPOM cekdac pacrnonaraetca LieHTp 3aHaToCcTh - ycaabba
Bpaya J1.A.lpeBe - ABgeTca NaMATHWMKOM rpagoCTPOUTENbCTBA M apXUTEKTYPbI. Bpay
1 papmaueBT Jleononbg AHOpeeBud peBe B 1894 rogy noa pyKOBOACTBOM MHKeHe-
pa AganbbepTa KapnoBuya JleBeHWTepHa HaACTPOW BTOPOM 3TaXk LOMa, KOTOPbIN
paHee NpuHaanexan ero oTLy, a TakXKe U3MeHUN p1cyHokK dacana. Tak 3gaHue npu-
06penio CBoV COBpeMeHHbIv B,

’ 3TO UHTepecHo. B Cokonbux ropax Mexxay KonteBbiM U
CTynéHbIM oBparamMm Ha 6epery peku Bonra HaxogmTca
Mewepa BpaTbeB peBe. CBOE Ha3BaHMe Mnellepa nony-
Yumna Mo UMeHwu cbiHoBew Jleononbaa AHOpeeBMYa [peBe
Pyoonbda u PobepTa. BpaTbhs oCTaBUIM OrPOMHYIO Had- |
nucb: «Pygonbd 1 PobepT Mpese. 1904 r.»

’ Mo agpecy yn. ®pyHse, 115-117 ob6Cny>KMBaOTCA YKUTENN
KyinbblleBcKoro, KpacHOrMMHCKOro, JIEHUMHCKOTrO,
CaMapcKoro, XenesHogopoxHoro, OKTabpbcKoro pamo- ©
HOB ropofa W XWTeM MYHULMMNaNbHOro panoHa
Bormxckun.

> Mo appecy yn. 3aBopackoe wWocce, 31 o6CcnyKmBatoTes
»wxutenm MpombiwneHHoro, Knposckoro, CoBETCKOro
panoHoB ropoaa.

noapo6Hee y3HaTb o cny6e 3aHsTocTv 2.0 B[]
MOXXHO 3[ecChb:

Mpaduk pabouero BpeMeHn:

CTaHOBSACb COTPYAHMKOM LleHTpa 3aHaToCTM Bbl MpUHKMMaeTe 06a3aTesbCTBO TBEPLAO
nPUOEPKMBATLCA MPaBU BHYTPEHHEro TPyO4OBOroO pacnopanKa, yCTaHOBMNEHHbIX B
LleHTpe 3aHAaTOCTWN. CKayaTb MpaBM/ia MOXXHO TYT:

Pa6ouuit oeHb:

c noHeaesnibHUKa noyvetsepr ¢ 8.00 0o 17.00;

B NATHMLUY ¢ 8.00 00 16.00.

Ecnm ectb HEOBGXOOAMMOCTb HaYMHaTb PABbOUMIN OeHb C YallKM apOMaTHOro Yas unm
Kode, TO NpUxoanTb B opuUC criefyeT 3apaHee, okoso 7.30, 4Tobbl MpoLecc YaenuTma He
oToABMIran B CTOPOHY BblMOTHEHUE MPSAMbIX 0693aHHOCTEN.

AneKTpoHHas nouTta LleHTpa 3aHaToCcTU: sgczn@samaratrud.ru
OduumnanbHbiM canT LleHTpa 3aHaTocTu: http://samaratrud.ru/
CTpaHuua LleHTpa 3aHATOCTM Ha calTe MUHUCTePCTBa:
https://trud.samregion.ru/category/o-ministerstve/podvedomstvennye-
organizatsii/gkuso-tszn-m-r-i-g-o/gkuso-tszn-g-o-samara

TeuTTep: https://twitter.com/czn_samara

BKoHTakTe: https://vk.com/czn_samara

BblllecTodaLan opraHmM3aumns - MUHUCTEPCTBO TPyAa 3aHATOCTU M MUMPALIMOHHOM
nonuTrkm Camapckoi obnactu (r. Camapa, yi. Hoso-Caposas, 106a)
MUHNCTEPCTBO TPYAa, 3aHATOCTM U MUMPALMOHHON MONUTHKM CaMapckon o6nactm
OCYLLECTBNAET KOOPAMHALIMIO U METOAUYECKOe PYKOBOACTBO AesaTeNbHoCTU LieHTpos
3aHATOCTU, @ TaKKe SBNAeTCA yupeamTeneM LieHTpoB 3aHaTocTu.
B Camapckon obnacti opraHM3oBaHbl U OCYyLLECTBAAIOT AeATeNIbHOCTb 29 LleHTpoB
3aHATOCTU B Ka¥KOOM MOPOACKOM OKPYTe U MyHULMIMaibHOM paioHe.
CTpaHMLa MUMHUCTEPCTBA B:
Facebook: https://www.facebook.com/trudsamregion
TeuTTep: https://twitter.com/trudsamregion
NHcTarpamm: https://mwww.instagram.com/mintrud63/
OpHoknaccHuUKK: https://ok.ru/trudsamregion
BKoHTakTe: https://Vk.com/trudsamregion

DYHKLUUU LeHTpa 3aHATOCTU

CoTpyOHMKM Hallero LieHTpa 3aHATOCTM OKa3biBakOT roCcydapCTBEeHHbIe yCNyrn B chepe
3aHATOCTU KaK rpakaaHaMm, Tak 1 pabotogaTensam, o6paTyBLUMMCA B LIeHTp 3aHaTOCTM:
OCYLLIECTBMAIOT yUeT N perucTpaumio rpaxkaaH, obpatuBLLUMXCa B LieHTp 3aHATOCTM B
LLenax nomcka paboTbl; obecrneunBatoT BbinaaTy nocobus no 6espaboTtuLe;

OCHOBHbI€ NPUHLUMNbI NOBeAEeHUSA HAaLLUX COTPYAHUKOB
Bbl HangeTe 3aecb

KHUra coTpyaHMKa rocyAapCTBEHHOrO KazéHHoro yupexxaeHns CaMapckoi o6nactu «LLeHTp 3aHATOCTM HaceeHWs FOpoACcKoro okpyra CaMapan
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KHUra coTpyaHMKa rocyAapCcTBEHHOrO KazéHHOro yupexxaeHns CaMapckoi o6nactu «LleHTp 3aHATOCTM HaceneHWs ropoackoro okpyra CaMapan

OKa3blBakOT MCUXOMOrMYeCcKyo MOAAEPXKKY rpaXKgaHaM, MoMoratoT aganTUpoBaTbCa
Ha pbiHKe Tpyda BbINYCKHUKAM y4ebHbIX 3aBefeHUM U rpakgaHam, notepasLlnM
paboTy; coaencTBYIOT B MOy4YeHUM HOBOM Npodeccni Uam nosbliLLEeHM KBanmduka-
UMW FpaXkOaH; NpenocTaBnatoT BO3MOXHOCTb BPeMEeHHOro Tpy4oyCTPOMCTBA. OKa3bl-
BatoT paboTogaTenam cogencTBme B MonCke paboTHUKOB;

MPOBOOAT APMAPKM BaKaHCKUIN N y4eBHbIX paboyrx MeCT; MoOMOratoT MOMoAbIM CReL -
annCcTaM MosnyyYmTb Mepbl FOCYAaPCTBEHHOM MOAAE PXKKU.

OTpen KappoB

OToen kagpoB HaxoamTca B Kab. 8a. 3geck Bac 03HakoMAaT co BCEMU HeobXoaMMbIMU
OOKyMeHTaMu LleHTpa 3aHaTocTn. [NnayckopeHua Ballero BXOXXOeHWS B Hall KOMekK-
TUB B OTOENe KaapoB BaM BblaaayT AoanTauMoHHbIM Yek-nncT (MpunoxerHunel).

Bawm 6y,D,eTOKa3bIBaTbC‘F| HeobxogMMasa NMoMoLLLb B aganTaumm B TeueHre 3 MecaLes.

BalwnM HacTaBHUKOM aBdgeTcs

B nepBblv pabounit oeHb Ballym HacTaBHUKOM aAna Bac 6yaeTt opraHmsoBaHa 0630p-
Haa 3KCKypPCUSA Mo 30aHUt0 LleHTpa 3aHATOCTM C LIefTbko O3HAKOMIEHUSA C PaCMofioxe-
HUEeM Cny»KebHbIX nomMelleHun LleHTpa 3aHATOCTU, paboumx MecT COTPYOAHWKOB, a
TaKXKe 3HAaKOMCTBA C KOSITEKTVBOM.

HactaBHuuecTBO o1d Bac 6y,EI,eT OCYLLEeCTBNATbCH C no

[Tockonbky Bbl pa60TaeTe C togbMM N aBRaeTechb NMLOM LeHTpa 3aHATOCTU, CTUMb
Baluel ogexxabl 4o/mKeH BbITb KnacCUMYeckMM Unmsmart casual.

it

-—

OCHOBHbIe NPUHLUUMNbI NOBeAeHUs HalLNX COTPYAHUKOB
Bbl HallaeTe 3aech

OF s & F
OF:RA OF:RA

MoowpeHua
Mo6oin Hall coTpyaHWK, MPOABUB cebda U MoKasaB BbICOKME pe3yrbTaThl paboTbl Tpyaa,
MOYKeT OblTb MOOLLPEH CrefyLWMMU Harpagamu:

Harpaabl N'y6epHaTopa Camapckom o6n1acTtm
BnarofapcrBeHHbIM MUCbMOM MUHUCTEPCTBA;
BnarofapHOCTbIO MUHUCTPS;

No4YyeTHOM rPaMoTOM MUHKMCTEPCTRBA.

Harpagbl LleHTpa 3aHAaTOCTM

OoTnyckK

HalwmMm coTpyAHVKaM exerogHo npefocTaBnaeTcs onfadvymBaeMblv OTMYCK Mpoaos-
YKUTENbHOCTbBIO 28 KaneHaapHbIX AHen. [1paBo Ha MCMOIb30BaHMeE OTMYyCKa 3a NepBbin
rof paboTbl BO3HMKaEeT y Bac Mo UcTteyeHun 6 MecqaleB HenpepbiBHOW paboTbl. Ho
ecnn BaM cpo4YyHO MoHagobuTca nepesarpys3ka, TO Mo COrfalleHUio C ANPEKTOPOM
LleHTpa 3aHATOCTM OMaYMBaEMbIN OTMYCK MOYKET OblTb MpeaocTaBeH 1 40 UCTeYeHUs
6 MecaueB paboThl. Ecnuv Bac 3axnecTtHeT paboTa, U Bbl 3abygeTe o cBoeM NpeacTos-
LeM OTnycKe, Hally MOPALOYHbIE KagpPOBWMKWM HamoMHAT BamM o BpeMeHU Hadana
OTNyCKa MUCbMEHHbIM YBEOOMITEHVEM He Mo34Hee, YeM 3a 2 HeeNun A0 ero Havana.
Y3HaTb, CKOMbKO HEeM oTrnycKa y Bac octanoch Bbl MoXeTe, 06paTUBLLUUCH K KaAPOBUKY
(kab.8a, BH. 1212). KaxxgoMy COTPYOHUKY B HaleM LieHTpe 3aHATOCT MO MUCbMEHHOMY
3aa9BAeHMI0 MOXKET MPEeAOCTaBNATbLCA OTMNYCK 6e3 coxpaHeHMa 3apaboTHOM NnaThl No
ceMeMHbIM 06CTOATENbCTBA UMY APYTUM YBaXXUTENbHbBIM MPpUYMHaM, Ang 3Toro odop-
MnaeTcd 3aaBneHue B kab. 8a (BH.1212,1213).

3apa6oTHasa nnaTa

BbinnaTta 3apaboTHOM naaThl HALWKM PaboTHUKAM MPOom3-
BOOUMTCA O Ba pPa3a B MecdLl, B crieayrouleM nopdanKxe:

- He no3gHee 22 yncna KaneHOoapHOoro Mecdua Bblrnjiayvyn-
BaeTCHd aBaHC 3a OTpa6OTaHHbIl>| nepmnomn 3a repByro rnoso-
BMHY MeCdLla;

- He no3gHee 7 ucna KaleHOapHOro Mecqua, cneaytoLle-
O 3a MecdueM, Ha KOTOprI;I Ha4yMcneH goxon, Bblrnjia4ymBa-
€eTCA OCHOBHAA 4YacCTb.

. :
YT106bI BaM Hayanu HaumcieHve 3apaboTHoM niaTbl Heob- -
XOAMMO MpefocTaBUTb B Byxranteputo (kab. 7) cnepyto-

uine JOKYMEeHTbI:

OCHOBHbIe NPUHLMMNbI NOBeAeHUs HalLNX COTPYAHUKOB
Bbl HanpeTe 3gaecb

KHUra CoTpyaHMKa rocyAapCTBEHHOrO KazéHHOro yupexxaeHns CaMapckoi o6nactu «LLeHTp 3aHATOCTM HaceNeHWs FOPoACKOro okpyra CaMapan





