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Реформирование государственной и 
муниципальной службы России и формиро-
вание эффективной модели государственного 
управления невозможны без грамотного об-
новления руководящих кадров, без наполне-
ния органов государственной власти и мест-
ного самоуправления сотрудниками, способ-
ными на деле обеспечить успешное прове-
дение экономических и социальных реформ, 
строительство правового демократического 
государства. Успех таких преобразований не-
возможен без постоянного совершенствова-
ния государственного аппарата. 

Формирование кадрового потенциала 
государственной и муниципальной службы 
является необходимым условием реализа-
ции структурных реформ всех уровней власти 
в Российской Федерации, поскольку именно 
аппарат управления обеспечивает организа-
цию реформ, финансирование и контроль за 
их исполнением.

Значимость заявленной темы под-
тверждается еще и тем, что в современных 
условиях, когда мы осознаем необходимость 
нового контингента высококлассных управ-
ленческих кадров, особую важность приоб-
ретает углубленное и всестороннее научное 
осмысление вопросов разработки и реали-
зации государственной кадровой политики в 

системе государственной гражданской и му-
ниципальной службы Российской Федерации.

Все это обусловливает потребность в 
проведении дополнительных теоретических 
исследований в области кадрового обеспече-
ния государственной и муниципальной служ-
бы, в поиске новых прогрессивных техноло-
гий кадровой работы в органах государствен-
ной власти и местного самоуправления.

Прежде всего обозначим основные 
проблемы в данной сфере управленческой 
деятельности.

1. Суть кадровой политики в системе 
государственного и муниципального управ-
ления состоит в привлечении, закреплении и 
адекватном использовании на государствен-
ной и муниципальной   службе высококва-
лифицированных специалистов, в создании 
условий для реализации ими своего про-
фессионального потенциала для успешного 
исполнения должностных обязанностей и 
обеспечения на этой основе эффективного 
функционирования органов государственной 
власти и местного самоуправления. Страте-
гической целью кадровой политики является 
создание кадрового потенциала России как 
важнейшего интеллектуального и профессио-
нального ресурса российского общества.

2. Как показывает практика, проблема 
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формирования качественного, высокопро-
фессионального корпуса государственных и 
муниципальных служащих является одной из 
сложнейших проблем любой государствен-
ной системы. Здесь поднимаются такие неод-
нозначные вопросы, как совершенствование 
системы отбора кадров на государственную 
и муниципальную службу, разработка науч-
ных критериев их оценки, научный подход 
к анализу потребностей в управленческом 
персонале, формирование эффективных тех-
нологий расстановки и продвижения кадров, 
повышение обоснованности кадровых реше-
ний и расширение их гласности и т.п. Прелом-
ление данных направлений кадровой работы 
сквозь призму российской действительности 
приводит к выводу, что в сфере работы с ка-
драми государственной и муниципальной 
службы мы пока имеем больше проблем, чем 
позитивных результатов. Во многих регионах 
России отсутствуют долгосрочные планы и 
разработанные мероприятия, направленные 
на подготовку и использование кадров, ка-
дровая политика зачастую носит бессистем-
ный характер, в связи с чем оказывается несо-
гласованной с программами экономического 
и социального развития территорий, в ней 
нет продуманной системы подбора и переме-
щения кадров.

3. К числу первоочередных задач в ра-
боте с кадрами следует отнести повышение 
научной обоснованности государственной 
кадровой политики, создание новой систе-
мы работы с кадрами и апробирование на 
практике современных кадровых техноло-
гий профессионального развития персонала 
государственной и муниципальной службы, 
качественное обновление кадровых служб 
государственных и муниципальных органов, 
освоение мирового опыта в управлении чело-
веческими ресурсами.

4. В настоящее время назрела потреб-
ность проработки концептуальных основ про-
блемы, то есть системно построенных пози-
ций и ведущих идей, раскрывающих научные 
подходы государства к решению кадровых 
проблем, в частности работы с кадровым ре-
зервом. В них должна быть четко определе-
на структура кадрового резерва, порядок его 
формирования, основные критерии и методы 
подбора кандидатур, формы и методы под-
готовки лиц, включенных в кадровых резерв, 

его использования и обновления, обязан-
ности кадровых служб и должностных лиц в 
решении данных задач. Формирование ка-
дрового резерва подразумевает, в первую 
очередь, построение эффективной работы с 
«резервистами», суть которой состоит в опре-
делении перечня должностей государствен-
ной и муниципальной службы, для замеще-
ния которых формируется кадровый резерв, 
устанавливаются основные направления и 
содержательные аспекты подготовки лиц, 
включенных в кадровый резерв, а также ква-
лификационные требования к кандидатам. 
Одной из основных задач является создание 
правовой основы для применения современ-
ных кадровых технологий при проведении 
конкурсного отбора в кадровый резерв.

5. Особое внимание следует уделить 
развитию кадровых технологий, обеспечива-
ющих требующиеся для государственных и 
муниципальных органов текущие и перспек-
тивные, количественные и качественные ха-
рактеристики состава персонала. Среди них, 
прежде всего, технологии формирования ре-
зерва, кадрового планирования, професси-
онального развития, т.е. технологии, позво-
ляющие получить максимальные результаты 
деятельности каждого служащего. Сюда мож-
но отнести технологии подбора персонала, 
ротацию, управление карьерой и ряд других. 
Применение кадровых технологий в любой 
организации, и тем более на государственной 
и муниципальной службе, должно опирать-
ся на нормативную правовую основу, то есть 
быть легитимным. 

Конечно, работа с персоналом являет-
ся одним из направлений кадровой политики 
в любой организации, государственном или 
муниципальном органе. По мнению ученых, 
специфические механизмы реализации госу-
дарственной кадровой политики обусловле-
ны особенностями процессов и объектов воз-
действия, которые отражают существенные 
признаки ряда ее характерных черт или на-
правлений. Исходя из характера этапов реа-
лизации данной политики, правомочно вести 
речь о таких специфических механизмах, как 
механизмы формирования кадрового потен-
циала, механизмы развития кадрового потен-
циала, механизмы обеспечения востребован-
ности кадрового потенциала общества [9, с. 
8].
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Способствовать притоку квалифициро-
ванного персонала в органы государственной 
власти и местного самоуправления в сегод-
няшних российских условиях может повыше-
ние престижа государственной и муниципаль-
ной службы. Престиж службы зависит от мно-
гих факторов, к числу которых можно отнести 
материальное обеспечение, социальные га-
рантии служащих, уровень технической осна-
щенности их труда, а также важность и значи-
мость выполняемых функций. Не случайно в 
Указе Президента Российской Федерации, в 
котором определены основные направления 
развития государственной гражданской служ-
бы Российской Федерации на 2016-2018 гг., 
одним из них названо повышение престижа 
гражданской службы [6].

Представляется, что реформы в сфере 
кадровой политики в системе государствен-
ной и муниципальной службы могут быть 
успешными лишь в том случае, если она будет 
комплексной, учитывающей тенденции раз-
вития страны, инновации в кадровом менед-
жменте. В этой связи внедрение современ-
ных кадровых технологий на государственной 
и муниципальной службе должно носить си-
стемный характер.

Формирование современных кадро-
вых технологий в системе государственной и 
муниципальной службы, по мнению ученых, 
невозможно без повышения ответственности 
чиновников перед российским народом за 
результаты своей деятельности. Любой чи-
новник должен иметь четкие представления 
о том, в чем состоит его ответственность на 
замещаемой должности. 

Важным шагом в этом направлении 
является Указ Президента Российской Феде-
рации от 28 июня 2007 г. № 825 «Об оценке 
эффективности деятельности органов испол-
нительной власти субъектов Российской Фе-
дерации» [4].

 С вопросами ответственности тесно 
перекликаются и проблемы контроля, вопро-
сы подконтрольности и подотчетности кадров 
в системе государственной и муниципальной 
службы. Решение этих вопросов явно будет 
влиять на систему обратной связи «чинов-
ник - гражданин». Очевидно, что отношения 
государственных и муниципальных чиновни-
ков с гражданами необходимо поставить под 
жесткий правовой контроль. Этого можно до-

стичь через закрепление правовой нормы о 
немедленном и обязательном письменном 
объяснении чиновником любого отказа или 
отсрочки в исполнении законного запроса, 
обращения, просьбы граждан или органи-
заций. Данное объяснение может быть ис-
пользовано гражданином для обращения в 
суд с иском об ущемлении его прав. В случае 
выигрыша дела гражданином материальная 
ответственность должна накладываться как 
на самого чиновника, так и на руководителя 
органа государственной власти или местного 
самоуправления. В странах, где такая или по-
добная практика принята, не граждане боятся 
чиновников, а чиновники, опасаясь судебных 
исков, стремятся помочь гражданам, отказы-
вая им лишь в очевидных, четко определен-
ных в законе случаях.

Для улучшения качества государствен-
ного аппарата важное значение имеет прове-
дение аттестации государственных и муници-
пальных служащих независимыми в органи-
зационном и финансовом плане аттестацион-
ными комиссиями. Действующее законода-
тельство пока устанавливает трехлетний цикл 
обязательной аттестации государственных и 
муниципальных служащих. Практика аттеста-
ций, когда чиновники сами себя аттестуют, 
имеет, за редким исключением, преимуще-
ственно формальный характер. Федеральный 
закон «О государственной гражданской служ-
бе Российской Федерации» сделал шаг в нуж-
ном направлении, введя в состав конкурсных 
комиссий независимых экспертов. Но пробле-
ма в целом не решена, поскольку аттестаци-
онные комиссии по-прежнему формируются 
руководителями государственных органов, 
в которых проводится аттестация, и в своем 
большинстве состоят из государственных слу-
жащих, а на муниципальной службе эта нор-
ма вообще отсутствует [2, 3].

Кроме того, очевидно, что Россия нуж-
дается в специальном органе, осуществляю-
щем поиск и отбор наилучших кандидатов, 
несущем ответственность за состояние кадро-
вой работы в системе государственной служ-
бы. Как известно, в США кадровая политика в 
системе государственной службы находится в 
ведении Управления по делам государствен-
ной службы. Во Франции и Италии есть мини-
стерства государственной службы. В России 
уже более 20 лет идут разговоры о том, что 
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требуется специализированная структура по 
вопросам государственной службы, но до ее 
создания дело так и не доходит.

Формируя новый механизм отбора и 
продвижения чиновничества, следует учиты-
вать, что модернизация кадровой политики 
в системе государственной и муниципальной 
службы - это, скорее всего, главное направ-
ление административной реформы. Ведь ос-
новным элементом государственной власти 
как системы являются чиновники.

Надо видеть и то, что несовершенство 
кадровой политики в системе государственной 
и муниципальной службы не позволяет рос-
сийскому чиновничеству выдвигать из своей 
среды государственных деятелей, способных 
осуществлять большие реформы. Поэтому, по 
мнению ученых, Президенту России, правящей 
политической партии, оппозиции, институтам 
гражданского общества совместными усили-
ями необходимо создать такой механизм ка-
дровой политики в системе государственной 
и муниципальной службы, который обеспечи-
вал бы не только стабильность, но и прогресс 
в сфере общественных отношений. Примером 
может служить проведение общероссийского 
конкурса «Лидеры России», который позволил 
обновить отношения власти и общества в лице 
наиболее активных и профессионально подго-
товленных его представителей. 

Огромный интерес, проявленный к 
данному конкурсу со стороны чиновников, 
бизнесменов, работников образования и 
здравоохранения, да практически всех сфер 
деятельности, выявил главное: в России есть 
тот кадровый потенциал, те новаторы, кото-
рые хотят и могут уже сегодня войти в управ-
ленческую элиту.

Подтверждением того, что конкурс 
«Лидеры России» стал самым масштабным 
конкурсом управленцев, служит тот факт, что 
на конкурс было подано около 200 тысяч за-
явок вместо ожидаемых 10 тысяч. По заявле-
нию устроителей конкурса, только в первый 
день поступило 30 тысяч заявок от тех людей, 
которые бросили вызов самим себе, окруже-
нию и обстоятельствам, уверенных в своих 
силах, имеющих высокую самомотивацию 
и уже сложивших свою историю в той про-
фессиональной деятельности, которой они 
занимаются. Целью практически всех канди-
датов, участников конкурса, была проверка 

собственной конкурентоспособности в про-
фессиональном сообществе и, конечно, зна-
комство и совместная работа с наставниками 
конкурса из числа самых высокопрофессио-
нальных управленцев. 

Конечно, важным фактором при про-
ведении конкурса являлось качество и мак-
симальная объективность оценки. К оценке 
участников были привлечены все ведущие 
компании по оценке персонала. Оценивалось 
ли видеоэссе, тестирование на управленче-
ский потенциал или другие задания, дела-
лось это анонимно, что наглядно доказыва-
ло отсутствие «черного входа» в социальные 
лифты. Конкурс продемонстрировал новые 
задачи, новые вызовы, новые имена, умение 
участников собраться и работать в стрессовой 
ситуации, доказать, что прорывные техноло-
гии меняют мир. На встрече с финалистами 
конкурса Президент Российской Федерации 
В. В. Путин, подводя его итоги, отметил, что 
главное – это чтобы ничего не пропало, не 
растворилось и не исчезло, а чтобы конкурс 
«Лидеры России» способствовал карьерному, 
служебному росту каждого участника.

Несомненно, опыт проведения таких 
конкурсов следует взять на вооружение реги-
ональным и муниципальным руководителям, 
не забывая при этом, что государственная ка-
дровая политика представляет собой рассчи-
танную на длительный период линию разви-
тия человеческих ресурсов, систему прихода 
во властные структуры умных и авторитет-
ных людей, ставящих превыше всего наци-
ональные интересы, способных обеспечить 
определенную перспективу экономического, 
политического и культурного развития госу-
дарства и местного сообщества, целостное 
использование всех имеющихся на его тер-
ритории ресурсов: природных, человеческих, 
производственно-хозяйственных, образова-
тельных, культурно-исторических и др.

Конечно, кадровая политика в совре-
менных условиях должна исходить из приори-
тета человеческой личности и иметь под собой 
надежную научную базу, а в основе подбора и 
расстановки кадров органов государственного 
и муниципального управления должны лежать 
следующие научные принципы:

•	 законности, предусматривающей со-
блюдение требований законодательства, дру-
гих нормативных актов, регламентирующих 
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решение кадровых вопросов;
•	 подбора кадров по деловым, профес-

сиональным и нравственным качествам на ос-
нове комплексной и объективной их оценки;

•	 приоритетности конкурсного подбора 
кадров, а не назначения на должность;

•	 использования испытательного срока 
для граждан, впервые назначаемых на долж-
ность в органах государственного или муни-
ципального управления в целях проверки их 
готовности к несению службы;

•	 гласного, демократичного решения кадро-
вых вопросов с учетом общественного мнения;

•	 систематического обновления кадров 
с обеспечением преемственности в работе и 
притока молодых сил;

•	 социальной защищенности государ-
ственных и муниципальных служащих.

Таким образом, исходя из сущности 
кадровой политики, формирование кадро-
вого состава гражданской и муниципальной 
службы в государственном органе и органе 
местного самоуправления обеспечивается на 
основе следующих подходов:

•	 назначение на должность государ-
ственной и муниципальной службы служа-
щих с учетом их заслуг в профессиональной 

служебной деятельности и деловых качеств;
•	 совершенствование профессиональ-

ного уровня служащих на протяжении всего 
периода службы.

При этом, исходя из действующего 
законодательства и мер, направленных на 
реформирование государственной и муни-
ципальной службы, приоритетными для орга-
нов государственной власти и местного само-
управления являются:

1) профессиональная подготовка государ-
ственных и муниципальных служащих, их пе-
реподготовка и повышение квалификации в 
соответствии с утвержденными программами 
профессионального развития служащих;

2) содействие должностному росту служа-
щих на конкурсной основе;

3) ротация служащих в соответствии с дей-
ствующим законодательством;

4) формирование кадрового резерва на 
конкурсной основе и его эффективное ис-
пользование;

5) оценка результатов профессиональной 
служебной деятельности служащих не только 
посредством проведения аттестации или ква-
лификационного экзамена, но и с использова-
нием передовых методик и технологий.
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