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КАДРОВАЯ ПОЛИТИКА В СИСТЕМЕ ГОСУДАРСТВЕННОГО  

И МУНИЦИПАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ    
Аннотаеия. Цель работы. В статие рассматривайтся тенденеии и инноваеии кадровой 
политики в системе государственного и муниеипалиного управления. Метод и методоло-
гия проведения работы. Проведен анализ состояния кадровой политики в системе госу-
дарственного и муниеипалиного управления в Российской Федераеии. Результаты. Выяв-
лены и освещайтся теоретижеские основы государственной и муниеипалиной кадровой 
политики, в жастности ее понятийно-категориалиный аппарат, рассматривается совре-
менное состояние некоторых кадровых проеессов в сфере государственной службы Россий-
ской Федераеии. Также анализируется их обеспежение и намежены перспективы построе-
ния эффективной, компетентной кадровой политики в системе государственного и муни-
еипалиного управления в Российской Федераеии с ориентиром на будущее. Область при-
менения результатов. Резулитаты приведенного исследования могут также быти ис-
полизованы и для построения кадровой политики современных организаеий и предприя-
тий. Выводы. Делается вывод, жто развитие кадровой политики в системе государ-
ственного и муниеипалиного управления поможет принимати кажественные и нужные 
резения для развития и перспективы государства. 
Клюжевые слова: кадровая политика, государственное управление, муниеипалиное управ-
ление, развитие, тенденеии, инноваеии.  
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PERSONNEL POLICY IN THE PUBLIC ADMINISTRATION SYSTEM 

AND MUNICIPAL ADMINISTRATION  
 

Abstract. The purpose of the work. The article examines the trends and innovations of person-
nel policy in the system of state and municipal administration. The method and methodology 
of the work. The analysis of the state of personnel policy in the system of state and municipal 
administration in the Russian Federation is carried out. Results. The theoretical foundations of 
the state and municipal personnel policy, in particular its conceptual and categorical apparatus, are 
identified and highlighted, the current state of some personnel processes in the sphere of public 
service of the Russian Federation is considered. Their provision is also analyzed and prospects for 
building an effective, competent personnel policy in the system of state and municipal administra-
tion in the Russian Federation with a focus on the future are outlined. The scope of the re-
sults. The results of the above research can also be used to build the personnel policy of modern 
organizations and enterprises. Conclusions. It is concluded that the development of personnel pol-
icy in the system of state and municipal administration will help to make high-quality and neces-
sary decisions for the development and prospects of the state. 
Keywords: personnel policy, public administration, municipal administration, development, trends, 
innovations. 

 

Введение. На современном этапе развития российского общества актуальным остается эф-

фективность и результативность государственного и муниципального управления, что, в свою 

очередь, зависит от профессионализма, компетентности, честности формирования и реализа-

ции государственной кадровой политики. Вопрос профессионализма и компетентности орга-

нов государственного управления и муниципального управления возникает одной из важных 

задач, которые стоят на пути воплощения и укрепления кадровой политики в нашем государ-

стве. 

Методы исследования. В практике управления персоналом в настоящий момент сложился 

взгляд на персонал как на производственный ресурс. Рассмотрим сравнительную характери-

стику подходов к персоналу (табл. 1). 

 

Подход к персоналу «Персонал-затраты» «Персонал-ресурс» 

Отношение к человеку Человек – расходуемая запасная часть 
Человек – ресурс, который необходимо 

развивать 

Распределение нагрузки, объем 

функций 

Максимальная загруженность, узкие 

навыки 

Оптимальное распределение задач, мно-

гофункциональность 

Уровень заработной платы 
Заработная плата ниже среднего уров-

ня 
Заработная плата выше среднего уровня 

Наличие социальных гарантий 
Практически отсутствуют дополни-

тельные льготы 
Развитая система социальных льгот 

Взаимозаменяемость Принцип «незаменимых нет» Принцип «каждый сотрудник ценен» 

Взаимодействие сотрудников Соревновательность Сотрудничество 

Обучение персонала 
Внутриорганизационное обучение не 

проводится 

Непрерывное повышение квалификации 

персонала 

Принцип набора персонала 
Преимущественно ведется набор 

«готовых специалистов» 
Ведется набор «способных» 

 

Государство отвечает перед человеком за свою деятельность, а утверждение и обеспечение 

прав и свобод человека является главной обязанностью государства. Это лишний раз подчер-

кивает, что вся ее деятельность имеет четко определенную направленность.  

В этом аспекте работа с кадрами, которая воплощается в соответствующую политику на 

уровне государства, не может существовать как разрозненное явление, поскольку охватывает 
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значительный круг вопросов, связанных с различными аспектами подбора, расстановки, повы-

шения квалификации персонала государственных предприятий, учреждений и организаций.  

Подготовка кадрового персонала для органов государственной власти имеет давнюю исто-

рию. Фактически каждая историческая формация в развитии человечества занималась подго-

товкой кадров для управления государственными образованиями. Во времена СССР одним из 

известных призывов был лозунг «Кадры решают все!». Этот лозунг выдвинуло большевист-

ское руководство в начале 1930-х годов прошлого века, им фактически руководствовались к 

распаду СССР. Стоит отметить, что система кадров в жизни любой страны является определя-

ющей, поэтому проблема их эффективности и обновления в сферах государственного и муни-

ципального руководства и управления является чрезвычайно актуальной. 

Государственная собственность на средства производства, существовавшая во времена 

СССР, распределение продукции, товаров и других материальных благ привели к росту бюро-

кратического аппарата государства. Проблема кадров во всех сферах народного хозяйства 

подкармливалась их невысоким качественным уровнем, что нарушало любые предреволюци-

онные профессионально-образовательные стандарты (при Сталине – «незаменимых людей 

нет») и приводило к замене двумя-тремя неквалифицированными «наполовину работниками»; 

аналогичной была ситуация и в управленческих структурах [14]. 

После развала СССР в Российской Федерации были попытки количественных и качествен-

ных изменений в органах власти. Создана и функционирует система работы с государствен-

ными служащими, совершенствуется система подготовки кадров для местного самоуправле-

ния. Однако современное состояние кадрового обеспечения государственных органов, орга-

нов местного самоуправления, предприятий, учреждений и организаций для качественного 

выполнения государством своих функций на современном этапе признать удовлетворитель-

ным нельзя. 

Сегодня в Российской Федерации видно явное сопротивление чиновников разного уровня 

мерам по сокращению управленческого аппарата. Без внимания остаются предложения уче-

ных по этому вопросу, а также технические достижения, которые значительно упрощают про-

цесс управления, особенно в социальной сфере. Количественные показатели подготовки спе-

циалистов свидетельствуют об их достаточности, но качество их подготовки остается невысо-

ким. 

Ощущается острая потребность в квалифицированных кадрах, общепризнанным является 

«кризис руководителей», особенно среднего звена. Резко ухудшился образовательный уровень 

должностных лиц органов муниципального управления. Есть дефицит профессиональных кад-

ров на фоне безработицы. Сегодня единственная кадровая политика в отношении государ-

ственных предприятий, учреждений и организаций, обеспечивающих выполнение функций 

государства, фактически полностью отсутствует. Преимущественно кадровые назначения 

должностных лиц в органах государственной власти и управления происходят с учетом поли-

тической принадлежности лица к правящему большинству в стране. 

Сейчас в Российской Федерации происходит процесс смены поколений во власти. Чтобы 

придать этому процессу гармоничности и последовательности, целесообразными представля-

ются разработки и принятия Концепции государственной кадровой политики, которая создаст 

предпосылки для преемственности поколений управленцев и будет способствовать неразрыв-

ности связи между управленческими поколениями, позволит использовать положительный 

опыт старшего поколения, воспринимать одновременно и новые подходы в государственном 

управлении, основанные на принципиально ином понимании роли, функций и назначения гос-

ударства. 

В этих условиях именно государство должно мобилизовать социально активные силы для 

восстановления человеческого потенциала, его эффективного развития и привлечения к по-

строению общества всеобщего благосостояния и духовности. Сегодня в Российской Федера-

ции эффективность кадровой политики должна определяться с учетом общественно-

политического и социально-экономического положения в государстве. Реальная кадровая си-

туация, сложившаяся в стране и регионах в частности, еще не полностью отвечает потребно-

стям государства, общества и граждан. 

Кадровое обеспечение деятельности органов государственного управления в Российской 
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Федерации как часть кадровой политики в сфере государственной службы должно осуществ-

ляться во взаимосвязанных направлениях, а именно по: 

  обеспечению органов государственного управления и муниципального управления высо-

коквалифицированными, компетентными кадрами; 

  развитию механизма формирования нового поколения государственных служащих, спо-

собных эффективно работать в современных условиях и становлению информационного об-

щества в государстве. 

Но не все проблемы профессионального обучения нормативно урегулированы одинаково. 

Это касается, в частности, проблемы нормативно-правового обеспечения разграничения про-

фессиональной подготовки кадров различных управленческих уровней по содержанию, фор-

мам и методам обучения. Ведь к лицам, которые занимают в органах государственной власти 

и органах местного самоуправления должности разных уровней или претендующих на их за-

мещение, выдвигаются как общие, так и специальные требования, прежде всего по их профес-

сиональной подготовке и квалификации. 

Одним из важнейших обязанностей государственных служащих является постоянное со-

вершенствование организации своей работы и повышение профессиональной квалификации. 

Для этого должны быть созданы все условия для обучения и повышения квалификации госу-

дарственных служащих в учебных заведениях и через самообразование. Результаты обучения 

и повышения квалификации являются одним из оснований для продвижения по службе.  

Негативным примером в этом отношении является использование фальшивых дипломов, 

которые «свидетельствуют» о высокой квалификации их предъявителей. 

Для внедрения эффективной кадровой политики очень важно еще на стадии формирования 

предусмотреть основные критерии оценки ее эффективности. Это очень сложно, поскольку в 

Российской Федерации нет опыта оценки эффективности кадровой политики в целом, а не 

только отдельных ее составляющих [9, с. 174]. 

Также следует обратить внимание еще на один тип связей, возникающих в рамках управ-

ленческой деятельности по кадровому обеспечению в контексте взаимоотношений «субъект – 

объект». Здесь речь идет про двустороннее движение информации, которая обеспечивает по-

стоянную связь между управляющей и управляемой подсистемами. Именно такие связи, как 

мы считаем, характеризующие динамику развития и состояние системы кадрового обеспече-

ния, способствуют поиску новых возможностей для ее совершенствования, а также обеспечи-

вают своевременность устранения недостатков и препятствий на пути максимально эффектив-

ного обеспечения кадрового потенциала государственной службы, который, как мы подчерки-

вали, является основным проводником государственного управления. Содержанием управлен-

ческих отношений является особая деятельность людей, выступает в виде взаимодействия 

субъектов и объектов управления, где стороны этих отношений, вступая во взаимное обще-

ние, формируют тем самым содержание управленческих отношений. Между ними существует 

тесное взаимодействие, осуществляемое с помощью прямых (от субъекта к объекту) и обрат-

ных (от объекта к субъекту) связей. Практическая реализация этих связей обеспечивается бла-

годаря движению информации. Наличие прямой и обратной связи является необходимым 

условием нормального функционирования и развития любой социально-экономической систе-

мы [7, с. 24]. 

Следовательно, без соответствующего налаживания потока информации в пределах пря-

мых (от субъекта к объекту) и обратных (от объекта к субъекту) связей деятельность по кадро-

вому обеспечению государственного управления становится чисто формальной и неспособной 

влиять на состояние кадровой работы на местах, лишает возможности соответствующих субъ-

ектов своевременно реагировать на изменения в самой системе и ее окружении, что лишает 

саму деятельность гибкости и возможности приспосабливаться к новым условиям и потребно-

стям государства и общества. По этому поводу справедливо отмечено, что управление – это 

особый вид профессиональной деятельности, который не только состоит в достижении целей 

системы, организации, но и представляет собой средство поддержания целостности любой 

сложной социальной системы, ее оптимального функционирования и развития. Вообще систе-

ма управления человеческими ресурсами постоянно развивается и совершенствуется, на каж-

дом этапе развития общества она должна приводиться в соответствие с требованиями разви-
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тия производительных сил, внося коррективы в отдельные ее элементы. Это в полном объеме 

касается и кадрового обеспечения государственного управления [1]. 

Главной чертой субъекта государственного управления является наличие у него определен-

ной компетенции и властных полномочий, которые позволяют воплощать свою волю в форме 

управленческих решений, руководящих команд, обязательных к исполнению. Между субъек-

тами и объектами возникают управленческие отношения типа «власть – подчинение» только 

благодаря тому, что субъекты наделены относительно объектов властными полномочиями. 

То есть мы говорим о наличии у субъекта кадрового обеспечения двух признаков, они от-

деляют его от объекта кадрового обеспечения, а также дают возможность устанавливать соот-

ветствующие виды связей, то есть управлять объектом. 

Так, под компетенцией органа государственной власти понимают властные полномочия 

органа, тот или иной объем государственной деятельности, который возложен на определен-

ный орган или круг предусмотренных правовым актом вопросов, которые может решать этот 

орган, совокупность функций и полномочий органа из всех установленных для него предме-

тов ведения. Соответственно, чтобы тот или иной субъект права стал субъектом кадрового 

обеспечения, на него, согласно соответствующим нормативно-правовым актам, должна быть 

возложена обязанность или предоставление полномочия по деятельности в сфере кадрового 

обеспечения [4]. 

Это непосредственно обращает наше внимание на то, что место в установлении уровня и 

компетенции соответствующего органа государственной власти как субъекта кадрового обес-

печения занимает и нормативно-правовая база, на которой строится его деятельность. 

Российской Федерации сейчас, как никогда, нужна научно обоснованная государственная 

кадровая политика, четкая, продуманная система работы с кадрами:  

  создание необходимого потенциала для выдвижения на должности; 

  формирование персонала управления, его элиты; 

  подготовка государственных служащих-профессионалов, постоянное повышение их ква-

лификации. 

В профессиональной литературе есть разные определения понятия «государственная кад-

ровая политика». По определению Знаменского Д. Ю., это выражение назревших потребно-

стей общества, требований жизни, коренных интересов народа, важная составная часть поли-

тики государства, ее главная линия в сфере подбора, расстановки и воспитания кадров. Кадро-

вая политика призвана обеспечить реализацию всей политики государства [4, с. 83]. 

Российская Федерация находится в процессе широкомасштабных преобразований фактиче-

ски всей общественной жизни. Именно поэтому актуальным является создание инновацион-

ной модели государственной кадровой политики. Необходимо ориентироваться на формиро-

вание кадрового потенциала обновленного, реформированного, демократического общества и 

основываться на системе современных принципов кадровой работы [8]. 

Российская государственная кадровая политика как часть внешней и внутренней политики 

государства и средства ее реализации должны формироваться в рамках государственной поли-

тики в целом и не должны быть рассчитаны только на кадровое обеспечение актуальных задач 

реформирования государства, а учитывать одновременно и настоящее, и будущее социально-

экономического и политического положения общества. Главной и стратегической целью кад-

ровой политики является формирование и оптимальное использование кадров для достижения 

целей государства. Следовательно, нужно обеспечить такой кадровый процесс, который будет 

способствовать устойчивому развитию экономики, политической жизни и социальной сферы 

общества [3, с. 159]. 

Для успешного развития кадровой политики необходимо направить усилия на реализацию 

таких мероприятий, как:  

  интеграция системы управления человеческими ресурсами в процессе реформирования 

государственной службы; 

  развитие такой кадровой политики, которая давала бы возможность формировать и по-

стоянно обновлять управленческий кадровый потенциал [15]. 

В Российской Федерации принимаются меры по корректировке и оптимизации государ-

ственной кадровой политики, профессионального обучения управленческих кадров с учетом 
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исторического отечественного и лучшего мирового опыта, практики, сложившейся за годы 

независимости. 

Кадровая политика должна рассматриваться параллельно в социальной, экономической, 

экологической, информационной, правовой, информационной сферах. При рассмотрении кад-

ровой политики в каждой из этих сфер отчужденно и системно можно говорить о том организ-

ме, где «одна рука не знает, что делает другая».  
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