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Цифровая трансформация экономики и государственного управления Российской Федерации – 
актуальный вызов и амбициозная задача, которая требует привлечения, развития и удержания 
профессионалов в государственном секторе экономики. При этом в эпоху цифровизации конкурентная 
борьба за высококвалифицированные кадры обостряется, что наиболее заметно в таких областях, как 
разработка высокотехнологичных решений, создание цифровых сервисов, управление на основе 
данных и др. [1]. В работе рассмотрены основные методы и современные подходы по реализации 
кадровой политики на государственной и муниципальной службе.
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The digital transformation of the economy and public administration of the Russian Federation is 
an urgent challenge and an ambitious task that requires the involvement, development and retention 
of professionals in the public sector of the economy. At the same time, in the era of digitalization, the 
competition for highly qualified personnel is intensifying, which is most noticeable in such areas as the 
development of high-tech solutions, the creation of digital services, data-based management, etc. The paper 
considers the main methods and modern approaches to the implementation of personnel policy in the state 
and municipal service.

Главное назначение кадровой полити-
ки раскрывается в рыночной экономике. 
Этот аспект является основой управле-
ния человеческими ресурсами и управ-
ляется посредством HR-процессов. Вот 
почему кадровая политика – это не толь-
ко постановка основных целей, но и вы-
бор ресурсов, методов и приоритетов. 
Политика кадрового обеспечения ос-
нована на определенных правилах, по-
ступках, традициях, ряде мер, связанных 
с доставкой, необходимым содержани-
ем, передачей, переподготовкой, ис-
пользованием, продвижением по службе 
и поощрением, связанных поэлементно 
в единой системе управления. Эффек-
тивная система кадрового обеспечения 
способствует и мотивирует персонал для 
дальнейшей работы, тем самым увели-
чивая производительность труда и удов-

летворенность данной работой. Поэтому 
для руководителя важно, чтобы каждый 
сотрудник был высококвалифицирован-
ным специалистом и ответственно под-
ходил к своей работе. 

Оценка персонала служит в основ-
ном трем важным целям: 

– административной  – возникают 
как результат деятельности работника, 
могут выражаться, например, в пере-
воде на более высокую должность, на-
правление на повышение квалификации, 
поощрение, или же напротив, наказание 
и понижение в должности; 

– мотивационной  – определение 
сильных работников и их поощрение, 
тем самым создание высокой производи-
тельности, что должно привести к ана-
логичному поведению и среди других 
сотрудников; 
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– информационной – оценка резуль-
татов деятельности сотрудника и выра-
ботка мер по совершенствованию. 

Эффективность работы государ-
ственных и муниципальных служащих 
полностью связана с использованием 
имеющихся ресурсов и тем, как наилуч-
шим образом их задействовать с наи-
меньшими затратами. Она рассчитывает-
ся как отношение количества оказанных 
услуг к стоимости организационных, ма-
териальных и других ресурсов, исполь-
зуемых для этой цели. При оценке эф-
фективности учитываются внутренние 
факторы и личный вклад сотрудников. 
В настоящее время одной из важнейших 
социально-экономических характери-
стик любого хозяйствующего субъекта 
является кадровая политика, реализу-
емая с использованием современных 
цифровых технологий.

Современная кадровая политика 
в государственном и муниципальном 
управлении должна иметь ориентиры 
с уклоном на человеческие отношения, 
социальную политику, социальные цен-
ности современные тенденции цифро-
вой трансформации. Социальная и циф-
ровая некомпетентность отечественных 
кадров и руководителей в значительной 
степени ослабляет внедрение новых раз-
работок кадровой политики, ориенти-
рованных на образование социального 
управления и социальную политику.

Цель проводимого исследования 
заключается в определении основ-
ных направлении й развития кадровых 
технологий на государственной граж-
данской службе в условиях цифро-
вой трансформации.

Вопросы влияния современных 
информационных технологий на фор-
мирование кадрового потенциала рас-
сматривались в работах Кирокасян Р.Г., 
Язовцевой Е.А., Галиахметова Р.Н., 
Гоцевой А.В., Максимова Д.Б., Кофти-
ной  Ю.Н. и др.

Исследование базируется на системном, 
процессном и стратегическом подходах.

Кадровая политика важное стратеги-
ческое направление работы с кадровым 
составом, которое опирается на опреде-
ленный набор принципов, реализуемых 
кадровой службой организации [2]. Ка-
дровая политика оказывает значитель-
ное влияние на деятельность трудового 

коллектива с целью объединитель цели, 
приоритеты руководства хозяйствующе-
го субъекта и персонала.

Кадровая политика – система теоре-
тических взглядов, принципов, правил, 
норм, определяющих основное направ-
ление в области работы с кадровым 
составом, обеспечивающих приведе-
ние человеческого ресурса в соответ-
ствие с целью, стратегией и принципа-
ми учреждения.

Составляющими элементами кадро-
вой политики являются политика найма 
и поведения на рынке труда (привлече-
ние высококвалифицированных канди-
датов, создание благоприятных и без-
опасных условий труда, продвижение 
по карьерной лестнице), политика ис-
пользования персонала (список требова-
ний, предъявляемый к работнику орга-
низации), политика обучения (обучение 
и развитие персонала), компенсацион-
ная политика (предоставление достой-
ной заработной платы, при соблюдении 
квалификационных требований к работ-
нику и его способностей, привлекатель-
ные социальные возможности, льготы 
своим сотрудникам), политика высво-
бождения, политика в трудовых отно-
шениях (предотвращение конфликтов 
между персоналом).

Прерогативным направлением в ра-
боте с кадровым составом организации 
является постоянное и всестороннее по-
вышение качества работы сотрудников, 
повышение квалификации, совершен-
ствование их знаний и профессиональ-
ных умений и навыков.

Кадровая политика это не только 
работа по приему сотрудников на рабо-
ту, но и работа по адаптации нанятого 
персонала в трудовом коллективе, раз-
работка методов мотивации и сохране-
нии приверженности работников орга-
низации, внутрифирменное обучение 
и разработка форм аттестации трудово-
го коллектива.

Гибкость – неотъемлемая характери-
стика кадровой политики в современ-
ных условиях. С одной стороны, кадро-
вая политика сосредоточена на интере-
сах персонала, ожиданиях работников 
и связана с организационной культурой 
учреждения, т.е. она должна быть ста-
бильной. А с другой стороны динамич-
ной, чтобы легко скорректироваться 
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в соответствии с изменениями, которые 
не смогла предсказать. Будучи гибкой, 
она сможет адаптироваться и своевре-
менно подстроиться под изменения по-
требностей организации и реагировать 
на внешние факторы, принимая необхо-
димый комплекс решений в работе с тру-
довым коллективом.

Важным аспектом управления персо-
налом является выбор методов анализа 
кадрового потенциала организации. Для 
этого используются такие методы оцен-
ки как метод системного анализа, экс-
пертно-аналитический метод и метод 
главных компонентов, опытный метод 
и метод коллективного блокнота.

В настоящее время система государ-
ственной гражданской службы также 
продолжает свое развитие, охватывая 
все существующие уровни государ-
ственной службы в нашей стране, в том 
числе институт управления персоналом. 
Нельзя говорить о повышении результа-
тивности государственной службы без 
соответствующего применения все бо-
лее новых инструментов и технологий 
системы управления государственны-
ми служащими.

Во все времена существование го-
сударственной службы и развитие этой 
деятельности в нашей стране было зна-
чимо. Вопросы, связанные с управлени-
ем персонала государственной службы 
в наше время, являются крайне акту-
альными. Любой руководитель вне за-
висимости от должностных полномо-
чий должен управлять кадрами, должна 
проводиться осознанная кадровая поли-
тика, которая будет учитывать потреб-
ности и государственного управления 
и работника. Для результативности та-
кого управления нужны новые научные 
знания и действенные инструменты вза-
имодействия с кадрами.

Кадровая политика государственной 
службы зависит от методологических 
принципов. Научная методология позво-
ляет проводить оценку кадровой работы, 
определить характер и сущность кадро-
вых взаимоотношений. Методология 
кадровой деятельности рассматривает 
непосредственно механизм организации 
и продвижения кадровой деятельности. 

Современная служба управления 
персоналом в системе государствен-
ной службы осуществляет во взаимо-

действии с менеджментом интеграцию 
в процесс управления современных тех-
нологий в области управления персо-
налом, материального стимулирования, 
организационного развития, обучения 
и развития персонала.

Основная цель кадровой политики 
в системе государственной службы – ис-
пользование имеющегося состава и ка-
дрового потенциала общества для до-
стижения целей государства, в то же вре-
мя создание условий для полноценного 
развития служащего в кадровой сфере.

При изучении управления персона-
лом в системе государственной службы 
важно понимать значения: субордина-
ция, при котором один орган, подраз-
деление либо работник напрямую под-
чиняется другому; реординации, при 
которой один из участников, не подчи-
няющийся напрямую осуществляет кон-
троль над другим; координации, при ко-
тором отношения складываются на вза-
имодействии равноправных субъектов.

Таким образом, управление персона-
лом в системе государственной службы 
является основой создания и развития 
государственной службы и обеспечения 
ее кадрами.

Современные модели управления 
в Российской Федерации основаны 
на идеологии и принятых населени-
ем системы ценностей, моральных со-
глашений, рекомендаций, норм. В со-
временном мире информация в сфере 
государственного управления является 
открытой, когда как при советской си-
стеме управления являлась централи-
зованной и закрытой. В данный период 
учитываются все больше мнение насе-
ления путем создания форумов в сети 
интернет, комиссий, опросов, тогда как 
в традиционной власти решение прини-
малось правительством без учета мне-
ния. В Российской Федерации же данное 
направление недавно начало набирать 
обороты и в настоящее время находится 
на стадии формирования.

Во времена советского союза дви-
жущей силой выступала идея равенства 
и лучшего будущего для всех без исклю-
чения, однако в настоящее время данная 
идея разрушилась, главным сегодня ста-
ла личная материальная выгода. Разру-
шение старого сознания процесс крайне 
сложный, ко всему прочему происхо-
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дит под всяческим воздействием то де-
фолта, то экономического кризиса  [3]. 
Следовательно, очень удобным вариан-
том будет заимствование уже функци-
онирующей модели, которая действу-
ет результативно.

По мнению исследователей, модель 
управления кадрами выступает комбина-
цией методов, способов, используемых 
для наиболее действенного применения 
потенциала служащего.

В соответствии с моделью Фреда 
Фидлера (1960-е годы) американского 
исследователя, руководитель, не имеет 
возможности поменять стиль управле-
ния. В связи с этим, следует создать ус-
ловия для максимального его проявле-
ния, а также решения сформировавших-
ся задач действенным способом.

В научной литературе существует ма-
трица, которая утверждает, что при нала-
женном контакте руководителя с коллек-
тивом, он может себе позволить во взаи-
моотношениях с коллективом выражать 
диктаторские качества. Однако это со-
стоятельно лишь когда поставленные за-
дачи несложные и понятные, не требуют 
дополнительного толкования: диктатор-
ство в небольшой степени народ воспри-
нимает, а вот необоснованную тиранию 
не будет терпеть. Для начала работники 
находятся в состоянии скрытого сабота-
жа, однако позже, после истечения вре-
мени переходят к открытому отрицанию. 

Описанная ситуация основана 
на взаимоотношениях коллектива. Как 
свидетельствует матрица, при благо-
приятных взаимоотношениях все-
го коллектива кадровый состав бу-
дет дисциплинированным.

Вместе с тем, в организациях, где 
трудящиеся считают главной задачей 
достижение значимых результатов, ру-
ководителю, подстраиваясь к энтузиазму 
служащих, следует своевременно разда-
вать указания по выполнению опреде-
ленных функций, при этом необходимо 
учесть исполнимость данных задач.

Исследование определяет, что модель 
управления персоналом государствен-
ной службы в России отражает ценности 
японской модели, такие как подготовка 
кадров и повышение квалификации, 
аспекты кадровой ротации, мотивации, 
здесь также присутствуют признаки аме-
риканского стиля. Таким образом, мож-

но сказать, что в части обучения очень 
много сходства с японской моделью. 
В России принято обучать кадры, повы-
шать их квалификационный уровень по-
средством различных тренингов, курсов, 
создавать кадровые резервы и все это 
за счет государственных учреждений, 
в то время как американская модель обя-
зывает служащего увеличивать уровень 
знаний самому за свои личные инвести-
ции и от его знаний зависит получае-
мый доход. Но отрицательным можно 
отразить в Российской системе то, что 
после обучения и повышения квалифи-
кации работник не становится ценнее, 
а дальше работает на той же должности 
и с тем же уровнем дохода. 

В американских компаниях самым 
важным компонентом является про-
фессиональные достижения, в Россий-
ской же модели имеют значение пол, 
семейное положение, национальность, 
сексуальная ориентация. В нашей стра-
не также очень большое влияние имеет 
родственные и дружеские отношения, 
преуспевает и протежирование. 

Также все эти факторы могут по-
влиять на заработную плату, несмотря 
на одинаковую должность, что приво-
дит к конкуренции между сотрудниками, 
профессиональной ревности и к моти-
вации работников улучшать результаты 
своего труда. При понимании работника 
того, что он должен выполнять опре-
деленные обязанности лучше и тем са-
мым сможет достичь результатов вне за-
висимости от родственных и дружеских 
связей способствует профессионально-
му развитию. 

Одним из обязательных условий 
повышения положительной динами-
ки развития системы государственной 
и муниципальной власти является на-
личие профессионально подготовлен-
ных государственных и муниципальных 
служащих, обладающих необходимыми 
знаниями, умениями и навыками, спо-
собных на высоком уровне исполнять 
свои функциональные обязанности [4].

Выбор способа подбора персонала 
зависит от характера предлагаемой ра-
боты и требований к кандидату, от тре-
буемых сроков поиска, количества по-
тенциальных кандидатов на вакантную 
должность, выделяемого на поиск пер-
сонала бюджета и других факторов [5]. 
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При подборе персонала используют 
следующие способы:

– подбор персонала внутри органи-
зации – специалисты отдела управления 
персоналом размещают на территории 
организации объявления об имеющих-
ся вакансиях. При необходимости от-
дел управления персоналом обращается 
к руководителям структурных подразде-
лений с просьбой выдвинуть кандидатов 
с целью подбора сотрудников с требуе-
мыми характеристиками на определен-
ные должности;

– подбор персонала с помощью со-
трудников – отдел кадров осуществляет 
информирование работников об откры-
тых вакансиях с целью привлечения для 
работы в организации их родственников, 
знакомых или коллег с предыдущих мест 
работы [6];

– самопроявившиеся кандидаты  – 
люди, занимающиеся поиском работы 
самостоятельно без обращения в агент-
ства и службы занятости, обращают-
ся в отдел кадров или присылают своѐ 
резюме [7];

– при помощи сети Интернет – отдел 
управления персоналом осуществляет 
подбор персонала через специализиро-
ванные сайты, позволяющие оперативно 
размещать объявления о вакансиях и об-
рабатывать информацию откликнувших-
ся кандидатов, также информация о ва-
кансиях размещается на официальном 
сайте организации;

– реклама в средствах массовой ин-
формации – информация об открытых 
вакансиях размещается в печатных изда-
ниях и на телевидении, в данном случае 
соискатель обращается непосредственно 
в отдел управления персоналом;

– сотрудничество с центрами занято-
сти населения – при открытии свобод-
ных вакансий отдел управления персо-
налом подает заявку в центры занятости 
населения с целью привлечения персо-
нала, перечень свободных вакансий об-
новляется по мере поступления заявок 
от структурных подразделений;

– контакты с учебными заведени-
ями  – с целью привлечения молодых 
специалистов организация сотруднича-
ет с высшими учебными заведениями 
и другими образовательными учреж-
дениями, проводит презентации в про-
фильных высших учебных заведениях. 

После проведения презентаций пред-
ставители организации проводят собе-
седования с заинтересовавшимися уча-
щимися с целью оценки потенциальной 
возможности их работы в организации;

– участие в ярмарке вакансий – для 
привлечения молодых специалистов 
организация ежегодно участвует в яр-
марках вакансий выпускников высших 
и средних специальных учебных за-
ведений, организуемых ГУ «Республи-
канская молодежная биржа труда» ми-
нистерства образования Чувашии и цен-
тром занятости населения города;

– привлечение иностранных граж-
дан – привлечение на работу иностран-
ных граждан производится с соблюдени-
ем требований Федерального закона № 
115-ФЗ и Трудового кодекса РФ.

Процедура предварительной оцен-
ки соискателей (отбора персонала) на-
правлена на выявление возможностей 
и взглядов заявителя для определения 
его соответствия условиям и особен-
ностям работы на основании матри-
цы компетенций.

Предварительную отборочную бесе-
ду проводит руководитель группы ком-
плектования или специалист по персо-
налу. При отборочной беседе выясняют 
только самые общие данные о кандидате 
(образование, опыт работы, квалифи-
кацию). Если кандидат соответствует 
предъявляемым требованиям, то группа 
комплектования направляет его на собе-
седование к руководителю структурного 
подразделения – оформляет направление 
на переговоры с целью трудоустройства.

Российская модель управления ка-
драми представляет собой микс из со-
ветской, американской и японской. В от-
ечественных государственных учреж-
дениях предпочитают не копировать 
чей-то чужой, чуждый русскому мента-
литету, опыт, а нарабатывать свой, систе-
матически работая над ошибками.

Кадровое планирование преследует 
цель укомплектования организацион-
ных структур специалистами, знания 
и практические навыки которых соот-
ветствуют квалификационным харак-
теристикам соответствующих долж-
ностей. Именно от результатов плани-
рования трудовых ресурсов зависит 
результативность ее деятельности. Ка-
дровое планирование осуществляется 
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как в интересах проведения эффектив-
ного государственного управления, так 
и в интересах самих работников. Важно 
спланировать размещение персонала та-
ким образом, чтобы учесть потребности 
во времени, в нужном месте, в нужном 
количестве, необходимой квалификации 
для решения поставленных задач. Ка-
дровое планирование должно создавать 
условия для более продуктивной работы 
и удовлетворения работой. Сегодня пла-
нирования является важным элементом 
кадровой политики, помогает при опре-
делении ее задач, стратегий и целей, ори-
ентированных на будущее, способствует 
их выполнению через соответствующие 
мероприятия [8].

Основополагающим смыслом кадро-
вой политики в системе государствен-
ной службы основана на привлечении, 
закреплении и применении на государ-
ственной службе кадров, в соответствии 
с квалификационными требованиями 
и знаниями для исполнения возложен-
ных обязанностей.

Кадровая политика реализовывается 
в соответствии с основными принци-
пами, такими как научность, комплекс-
ность, целенаправленность, законность, 
демократизм, меритократия.

Кадровая работа охватывает весь 
творческий потенциал работников, их 
энергию, таланты и возможности. При 
данном направлении есть возможность 
улучшения качества работы сотрудни-
ков и обеспечения решения основных 
государственных программ в различ-
ных сферах.

Основной целью кадровой политики 
в системе государственного управле-
ния является организация благоприят-
ных и одинаковых социальных условий 
и юридических гарантий для выраже-
ния каждым сотрудником своих умений 
и знаний; сохранение высокой квали-
фикации управленческого и технологи-
ческого процесса, укомплектованности 
всего состава добросовестными сотруд-
никами; определение надежных преград 
на назначение на руководящие и управ-
ленческие должности работников недо-
стойных, склонных к карьеризму.

Для реализации кадровой политики 
широко используются кадровые техно-
логии, такие как аттестация, ротация, 
кадровый резерв.

Кадровое планирование в системе 
государственной службы имеет свои 
специфические особенности исходя 
из целей и задач государственного орга-
на и его структурных подразделений.

К основным задачам кадрового пла-
нирования относятся:

– установление потребности в кадрах;
– осуществление поиска источника 

пополнения кадрового состава;
– привлечение профессиональ-

ных работников;
– адаптация новых работников, моло-

дых специалистов;
– планирование карьеры служащего, 

а также продвижение специалистов.
В качестве субъекта кадровой дея-

тельности в государственном управле-
нии выступает государство в целом. Го-
сударство разрабатывает и осуществляет 
управление в области государственной 
кадровой политики [9].

Объектом кадровой политики госу-
дарства выступает система взаимоотно-
шений между государством и кадровым 
составом. Государство воздействует 
на общество в целом, а также трудо-
вые ресурсы.

Основу кадрового состава органов 
государственной власти составляет весь 
персонал и выступает объектом государ-
ственного управления.

Обеспечение результативного суще-
ствования кадрового состава органов 
государственной власти, его формиро-
вание, повышение квалификации, рас-
пределение по соответствующим требо-
ваниям и квалификациям специалистов 
различных структур и направлений от-
расли государственных органов и фор-
мирование управленческой элиты и есть 
ключевая цель реализации политики го-
сударства в кадровой деятельности.

Таким образом, основными задача-
ми государственной кадровой полити-
ки являются:

– осуществление единой кадровой 
политики во всех областях обществен-
но-политической жизни;

– научное объяснение потребности 
государственных органов в персонале;

– обеспечение кадрового резерва;
– организация действенной системы 

подготовки, переподготовки и повы-
шения квалификации государственных 
гражданских служащих;
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– разработка нормативных докумен-
тов осуществления государственной ка-
дровой политики [10].

Политика в области кадров должна 
быть направлена на решение вопросов 
касающихся кадровых проблем со всех 
позиций, а именно управленческие, со-
циальные, юридические, эмоционально-
психологические, а также иные стороны.

Исходя из перечисленных выше во-
просов, приоритетными направления-
ми планирования персонала выступа-
ют следующие:

– подбор и расстановка кадров;
– мотивация и стимулирова-

ние персонала;
– организационное и профессиональ-

ное развитие;
– профессиональная этика;

– антикоррупционная деятельность;
– государственно-служебная культура.
Стратегия кадровой службы по управ-

лению персоналом ориентирована на эф-
фективность результата деятельности 
государственного служащего с приме-
нением кадрового потенциала каждого 
сотрудника в учреждении.

Век информационных технологий 
дает человечеству обширные возможно-
сти для эффективного развития и совер-
шенствования деятельности в области 
управления персоналом. Стремительное 
научно-техническое развитие позволяет 
освоить новые технологии.

Исследование выполнено при финан-
совой поддержке РФФИ в рамках науч-
ного проекта № 20-010-00683
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