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ВВЕДЕНИЕ 

Правильные люди на 

правильном месте важнее, 

чем правильная стратегия.  

 

Джек Уэлч 

 

Государственная служба занятости претерпевает масштабные изменения. 

Цифровизация жизни, скорость появления и устаревания информации, новые 

вызовы и потребности всех участников трудовых отношений формируют 

необходимость подготовки кадров нового уровня. Только при постоянном развитии 

кадрового потенциала персонала возможно внедрить инструменты, позволяющие 

достичь основных целей всех участников рынка труда. 

 Трансформация службы занятости населения диктует необходимость 

трансформации сотрудников. В настоящий момент существуют следующие 

проблемы: 

 - недостаточный уровень подготовки специалистов службы занятости для 

работы в изменяющихся условиях и с новыми цифровыми технологиями; 

- необходимость развития «мягких», универсальных навыков специалистов 

службы занятости как один из шагов к клиентоцентричному подходу; 

- необходимость развития и формирования резерва кадров с высоким 

потенциалом, в том числе из числа молодежи, и лидеров изменений. 

 Служба занятости города Москвы включает в себя 60 офисов с оптимальным 

для граждан расположением в административных округах города: 57 

территориальных отделов трудоустройства, располагающихся в 

многофункциональных центрах, 2 флагманских и 1 специализированный центр. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 

ОПИСАНИЕ КЛЮЧЕВЫХ ПРОБЛЕМ,  

НА РЕШЕНИЕ КОТОРЫХ НАПРАВЛЕН ПРОЕКТ 

 

С какими проблемами сталкиваются специалисты Московской службы 

занятости: 

- нет доверия работодателей к службе занятости, соответственно нет 

вакансий по основным высокотехнологичным профессиям; 

- отсутствие эффективных навыков проведения оценочного интервью и 

взаимодействия с «профессиональными безработными»; 

- избыточная регламентация деятельности работы с клиентами, которая не 

позволяет эффективно использовать лучшие практики и наработки. 

 

ЦЕЛЬ ПРОЕКТА 

 

Основной целью проекта является развитие компетенций персонала и 

формирование образа специалиста службы занятости нового формата.  

 

ЗАДАЧИ ПРОЕКТА 

 

1. Организация и оценка компетенций сотрудников. 

2. Формирование плана мероприятий, направленных на развитие и 

удержание сотрудников. 

3. Проведение запланированных мероприятий. 

4. Развитие бренда работодателя. 

5. Оценка и анализ результатов проекта. 

 

СЕРВИСЫ, ПЛАНИРУЕМЫЕ К ВНЕДРЕНИЮ ДО 2023 ГОДА 

 

1. Развитая система наставничества 

2. Управление талантами 

3. Карьерный коучинг и психологическая поддержка 

4. Развитие бренда привлекательного работодателя 

5. Корпоративное обучение  

 

ОБОСНОВАНИЕ ПРОЕКТНОГО РЕШЕНИЯ 



5 

 

В ходе работы над проектом выделены 4 персоны – типа сотрудников: 

1. Эксперт. Обладает высоким уровнем профессиональных навыков, 

недостаточно развитым уровнем коммуникативных и/или управленческих навыков. 

Имеет высокий или средний уровень мотивации. 

Боли: 

- неготовность к масштабным изменениям, страх стать невостребованными; 

- профессиональное выгорание как следствие высокой нагрузки и работы со 

«сложными» клиентами; 

- необходимость постоянного обучения. 

Сервисы: 

- развитие наставничества, применение знаний и опыта экспертов для 

обучения новичков; 

- карьерный коучинг и психологическая поддержка; 

- корпоративное обучение. 

2. Специалист с высоким потенциалом. Имеет высокий уровень экспертизы 

и коммуникативных/управленческих навыков. Мотивирован, вовлечен и готов к 

развитию. 

Боли: 

- медленный карьерный рост; 

- специфика службы занятости. 

Сервисы: 

- управление талантами; 

- карьерный коучинг и психологическая поддержка; 

- развитие бренда привлекательного работодателя; 

- корпоративное обучение. 

3. Инертный. Профессиональные навыки на достаточном уровне, но не 

развиты коммуникативные/управленческие навыки. Отличительная характеристика 

-  низкий уровень мотивации. 

Боли: 

- страх изменений, не готов к выходу из привычной среды; 

- не видит смысла в излишней вовлеченности в процессы организации. 

Сервисы: 

- карьерный коучинг и психологическая поддержка; 

- развитие бренда привлекательного работодателя; 



6 

- корпоративное обучение. 

4. Новичок. Средний уровень экспертизы, высокий уровень 

коммуникативных/управленческих навыков. Замотивирован. 

Боли: 

- страх не соответствовать ожиданиям руководителей; 

- большой объем информации; 

- высокая нагрузка. 

Сервисы: 

- развитая система наставничества; 

- управление талантами; 

- карьерный коучинг и психологическая поддержка; 

- развитие бренда привлекательного работодателя; 

- корпоративное обучение. 

 

СТЕЙКХОЛДЕРЫ ПРОЕКТА 

 

Стейкхолдеры (или заинтересованные лица) - это группы людей или 

отдельные люди, которых проект как-то затрагивает либо те, кого проект не 

затрагивает, но они сами могут его «затронуть» или как-то на него повлиять, 

используя имеющиеся у них возможности. 

В нашем случае это: 

- соискатели; 

- работодатели; 

- органы власти; 

- некоммерческие организации; 

- образовательные организации; 

- профессиональные сообщества. 

 

РИСКИ ПРОЕКТА 

 

 Вероятные риски проекта: 

- неэффективное расходование ресурсов; 

- недостаток человеческих ресурсов; 

- несоответствие фактических результатов запланированным; 

- миграция трудовых ресурсов; 
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- снижение мотивации вследствие высокой нагрузки на сотрудника; 

- нереалистичные сроки проекта. 

Меры по предотвращению: 

- совершенствование системы нематериальной мотивации; 

- апробация гипотез, пилотирование; 

- привлечение внешних экспертов на отдельных этапах; 

- ротация персонала, кадровый резерв; 

- планирование графика сотрудника с учетом обучающих мероприятий; 

профилактика психоэмоционального состояния сотрудников. 

 

ИЗМЕНЕНИЯ В НОРМАТИВНО-ПРАВОВОЙ БАЗЕ 

  

 Существует объективная необходимость разработать и закрепить новые 

названия должностей для сотрудников трансформированной службы занятости, 

внести изменения в профессиональный стандарт. 

 Кроме того, есть потребность в создании новой долгосрочной программы 

обучения специалистов службы занятости. 

 

ДОРОЖНАЯ КАРТА МОДЕРНИЗАЦИИ (ДО 2023 ГОДА) 

3 ШАГА ПО ВНЕДРЕНИЮ СЕРВИСА 

 

 
Результат Срок 

Ответственн

ый 
Ресурсы 

Профессиональн

ый, надежный, 

государственный 

кадровый центр 

– партнжер для 

работодателей и 

кандидатов 

Высококвалифициро

ванный проактивный 

сотрудник 

Январь 

2023 

года 

Центр 

занятости 

населения 

города 

Москвы 

1. Бюджет  

2. Персонал 

3. Внешние 

провайдеры 

услуг 

4. 

Повышение 

квалификац

ии 

руководител

ей 
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 Разработанные меры 

для удержания и 

развития персонала 

Июль 

2022 

года 

Центр 

занятости 

населения 

города 

Москвы 

1. Бюджет  

2. Персонал 

3. Внешние 

провайдеры 

услуг 

4. 

Повышение 

квалификац

ии 

руководител

ей 

 Привлекательный 

бренд работодателя 

Декабрь 

2022 

года 

Центр 

занятости 

населения 

города 

Москвы 

1. Бюджет  

2. Персонал 

3. Внешние 

провайдеры 

услуг 

4. 

Повышение 

квалификац

ии 

руководител

ей 

 

 Шаг 1. Оценка компетенций персонала 

- срок: июль 2022 

- предполагаемый результат: карта развития сотрудников  

 Шаг 2. Оценка лояльности и вовлеченности персонала 

- срок: 12.21 

- предполагаемый результат: комплекс мероприятий для развития и удержания 

персонала 

 Шаг 3. Разработка карьерного сайта 

- срок: 06.22 

- предполагаемый результат: снижение затрат на поиск и привлечение кандидатов 
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ОЖИДАЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ 

 

 1. Повышение уровня удовлетворенности клиентов качеством предоставления 

услуг и сервисов. 

 2. Укрепление репутации службы занятости в бизнес-сообществе. 

 3. Снижение уровня регистрируемой безработицы. 

 4.  Повышение удовлетворенности сотрудников своей профессиональной 

деятельностью. 

 

ЭФФЕКТИВНОСТЬ ПРОЕКТА 

 

Оценка эффективности проекта носит отложенный характер.  
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Приложение 

Картография 

 

 

 

Портрет населения в 2021 году: 

 

 12 655 050 всего населения 

 7 182 100 численность занятого населения 

 1 600 000 дети 

 1 980 000 молодежь трудоспособного возраста 

 3 070 900 пенсионеры 

 957 180 люди с ОВЗ 

 946 612 работодатели 
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