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Аннотация. В статье рассматриваются ключевые аспекты и формулируются основные за­
дачи кадровой политики в свете последних реформ системы государственной службы Россий­
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Известные лозунги советского времени 
«Кадры решают все» и «Самый ценный капи­
тал -  это люди» не утратили своей актуаль­
ности и в наше время. Целью данной статьи 
является анализ ключевых аспектов кадровой 
политики в гражданских органах исполни­
тельной, законодательной и судебной власти 
в РФ. Размышляя о человеческом обществе 
как о сложной саморазвивающейся системе, 
есть естественное стремление к определению 
и пониманию роли конкретных людей (групп) 
в нем. «Кадры», «персонал», «человеческие 
ресурсы», «трудовые ресурсы», «работники», 
«экономически активное население», «чело­
веческий капитал» -  за всеми этими термина­
ми стоит человек. Именно люди всегда опре­
деляли и будут определять успех или неуспех 
конкретных организаций. Именно человек с 
организационной точки зрения является клю­
чевым стратегическим ресурсом, обеспечива­
ющим достижение целей и развитие органи­
зации. Специфика «человеческого ресурса», 
проистекающая из сложности человека как

объекта и субъекта управления, ставит ряд за­
дач по выстраиванию этих субъект-объектных 
и объект-субъектных отношений. Диалектика 
взаимоотношений субъекта и объекта могут 
служить методологическим основанием для 
теоретического решения многих проблем 
реформирования системы государственной 
службы Российской Федерации.

В 2000 году концепция реформы государс­
твенного управления Российской Федерации 
была частью предвыборной программы В.В. 
Путина как кандидата в Президенты РФ. Уже 
тогда была обоснована необходимость кадро­
вых преобразований с акцентом на развитие об­
разовательных программ для государственных 
служащих. Указом Президента РФ от 19 нояб­
ря 2002 г. № 1336 была принята Федеральная 
программа «Реформирование государственной 
службы Российской Федерации (2003-2005 
гг.)», реализация которой осуществлялась в 
2003-2005 гг. (позже срок ее действия был 
продлен до 2007 г.). Целью Федеральной про­
граммы являлось повышение эффективности
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государственной службы в целом, ее видов и 
уровней, оптимизация затрат на государствен­
ных служащих и развитие ресурсного обеспече­
ния государственной службы. В этот же период 
были приняты федеральные законы, которые 
заложили основы становления государственной 
гражданской службы как института професси­
ональной деятельности: Федеральный закон 
«О системе государственной службы Российс­
кой Федерации» от 27.05.2003 № 58-ФЗ и Фе­
деральный закон от 27 июля 2004 года № 79-ФЗ 
«О государственной гражданской службе Рос­
сийской Федерации». В ходе подготовки этих 
законов был учтен в том числе и зарубежный 
опыт по созданию системы государственной 
службы. Целью следующей Федеральной про­
граммы «Реформирование и развитие системы 
государственной службы Российской Федера­
ции (2009-2013 годы)», утвержденной Указом 
Президента РФ от 10 марта 2009 г. № 261, ста­
ло создание целостной системы государствен­
ной службы. Были поставлены задачи создания 
системы управления государственной службой 
и формирования высококвалифицированного 
кадрового состава государственной службы, 
который бы обеспечивал эффективность госу­
дарственного управления, развитие граждан­
ского общества и инновационной экономики. 
В 2014-2015 годы в Федеральный закон от 27 
июля 2004 года № 79-ФЗ «О государственной 
гражданской службе Российской Федерации» 
был внесен ряд принципиальных изменений. 
Так, появились дополнительные ограничения 
для госслужащих, уточнен механизм прохож­
дения испытательного срока, конкретизиро­
ваны нормы, регламентирующие ротацию на 
госслужбе, уточнен порядок исчисления стажа 
на государственной гражданской службе и ряд 
других изменений. В октябре 2015 года на засе­
дании Комиссии по вопросам государственной 
службы и резерва управленческих кадров было 
решено изменить прежний формат реформы и 
разработать проект указа Президента РФ «Об 
основных направлениях развития государс­
твенной гражданской службы на 2016-2018  
годы». В проекте указа определены целевые 
ориентиры, сроки работы по соответствующим 
направлениям и механизм контроля за дости­
жением обозначенных в нем показателей.

По мнению начальника Управления Пре-

зидента РФ по вопросам государственной 
службы и кадров А.Ю. Фёдорова, которое 
он высказал в ходе экспертной дискуссии 
«Развитие кадрового потенциала системы 
государственного управления» Гайдаровско­
го форума-2016, ключевые задачи реформы 
государственной гражданской службы были 
достигнуты: почти полностью сформирована 
нормативно-правовая основа государственной 
службы, успешно внедрены все новые инсти­
туты. Теперь, по мнению Федорова, пришло 
время «тонкой настройки» и точечного регу­
лирования созданной системы. Он отметил, 
что в ближайшие три года в рамках даль­
нейшего развития госслужбы «будет учтена 
наметившаяся в последнее время тенденция 
смены объекта прилагаемых усилий: не госу­
дарственная служба сама по себе как инсти­
тут системы госуправления, а служащий как 
ключевой элемент системы государственной 
службы, ее основной потенциал» [1].

Смещение акцентов нам кажется оправдан­
ным и давно назревшим: не только люди для 
системы, но и система для людей -  понятная 
и перспективная. Тем более, что итоги опро­
са пользователей Федерального портала уп­
равленческих кадров о том, чем является го­
сударственная служба для респондентов еще 
в октябре 2013 года показали, что почти две 
трети (71,7%) ориентированы на построение 
долгосрочной карьеры на государственной 
службе. А это означает, что и государство как 
работодатель, и государственные служащие 
как наемные работники должны иметь надеж­
ный фундамент для перспективного взаимо­
действия.

Одна из стратегических задач по выстра­
иванию отношений между работодателем и 
работником -  это разработка кадровой поли­
тики. Кадровая политика играет важнейшую 
роль в системе управления любой организа­
цией, позволяя не только контролировать те­
кущую ситуацию управления персоналом, но 
и моделировать необходимую реорганизацию 
структур управления в будущем. Кадровая 
политика, рассчитанная на долгосрочную 
перспективу, дает ориентир для кадровой ра­
боты, направленной на оперативное решение 
текущих задач. Кадровая политика и кадро­
вая работа олицетворяют взаимосвязь между
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стратегией и тактикой организационного раз­
вития.

В самом общем случае кадровая политика 
представляет собой стратегическую линию 
поведения в работе с персоналом. Обзор сов­
ременной литературы по управлению персо­
налом позволяет утверждать, что кадровая 
политика организации -  это многоаспектная 
социально-экономическая категория, по-раз­
ному позиционируемая в зависимости от под­
ходов и акцентируемых обстоятельств. Мы бы 
определили кадровую политику как стратеги­
ческую линию поведения в работе с персона­
лом, комплекс организационных и содержа­
тельных мер, направленных на эффективное 
использование способностей и профессио­
нальных навыков каждого отдельного работ­
ника в реализации конечных целей развития 
организации.

Объектом нашего анализа является кадро­
вая политика на государственной гражданской 
службе и ее ключевые аспекты. Кадровая по­
литика на государственной гражданской служ­
бе представляет собой стратегическую линию 
государства по формированию требований к 
государственным служащим, по их подбору, 
подготовке и рациональному использованию. 
Основные ориентиры кадровой политики в 
данном случае определяются государством 
как единственным работодателем государс­
твенных служащих с учетом состояния и пер­
спектив развития государственного аппарата, 
прогнозов о количественных и качественных 
потребностях в кадрах. Государственная кад­
ровая политика ориентирована, в первую оче­
редь, на привлечение и закрепление в органах 
государственной власти высококвалифициро­
ванных, компетентных, этичных специалис­
тов, а также обеспечение рационального ис­
пользования их человеческого потенциала.

За последние 15 лет была совершена ог­
ромная работа для того, чтобы сделать кад­
ровую политику в области государственной 
службы более прозрачной и публичной. Было 
разработаны и приняты меры по повышению 
открытости деятельности российских чинов­
ников, перехода от авторитаризма в плоскость 
демократических начал. Однако, современные 
исследователи констатируют кризис в системе 
управления и расхождение между реальным
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и идеальным образом государственного слу­
жащего. Причем, это расхождение касается не 
только профессиональной составляющей, но и 
поведенческих моментов, в частности, служеб­
ной этики. Есть мнение, что России следует 
принять единый кодекс этики, с учётом нара­
боток на уровне субъектов федерации, соци­
ально-психологических исследований, а также 
зарубежной практики в этой области [2].

Учитывая накопленный опыт в процессе 
реформ российской государственной служ­
бы, а также исходя из реалий и потребнос­
тей сегодняшнего дня необходимо выстроить 
четкую стратегию кадровой политики, кото­
рую можно было бы постепенно внедрять в 
практику работы с персоналом на госслужбе. 
Такие ориентиры отражены в Проекте поста­
новления Правительства Российской Феде­
рации «Об утверждении плана мероприятий 
(«дорожной карты») по реализации основных 
направлений развития государственной граж­
данской службы Российской Федерации на 
2016-2018 годы» (далее -  Проект) [3].

Проведя анализ основных направлений 
развития государственной гражданской служ­
бы Российской Федерации на 2016-2018 годы, 
обозначенных в Проекте, можно сформули­
ровать ключевые задачи в области кадровой 
политики:

—  совершенствование управления кадро­
вым составом государственной граждан­
ской службы Российской Федерации и 
повышение качества его формирования;

— внедрение в систему управления госу­
дарственной гражданской службой Рос­
сийской Федерации современных при­
нципов управления персоналом;

—  отбор кандидатов на должности граж­
данских служащих по строгим критери­
ям с учетом квалификационных требо­
ваний;

—  совершенствование механизмов ком­
плексной оценки гражданских служа­
щих;

—  обучение гражданских служащих и 
обеспечение их непрерывного профес­
сионального развития;

—  совершенствование системы мотивации 
и стимулирования гражданских служа­
щих;
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—  формирование нового имиджа и повы­

шение престижа гражданской службы;
—  противодействие коррупции, в том числе 

с применением кадровых технологий;
—  обеспечение роста информационной от­

крытости гражданской службы и обще­
ственного участия.

Согласно статьи 44 Кадровая работа Фе­
дерального закона «О государственной граж­
данской службе Российской Федерации» от
27.07.2004 № 79-ФЗ перед кадровыми служ­
бами государственного органа стоит целый 
ряд задач, среди них: формирование кадрово­
го состава для замещения должностей граж­
данской службы; организация и обеспечение 
проведения аттестации гражданских служа­
щих; организация и обеспечение проведения 
квалификационных экзаменов гражданских 
служащих; организация заключения догово­
ров о целевом приеме и договоров о целевом 
обучении; организация дополнительного про­
фессионального образования гражданских 
служащих; формирование кадрового резерва, 
организация работы с кадровым резервом и 
его эффективное использование; обеспечение 
должностного роста гражданских служащих 
[4]. Эффективное решение комплекса этих 
задач возможно при наличии четких ориен­
тиров в области кадровой политики. Анализ 
последних государственных решений в этой 
области позволяет сделать некоторые обоб­
щения и выводы.

Организационный механизм работы с пер­
соналом предполагает набор определенных 
методов и инструментов, благодаря которым 
оказывается управляющее воздействие на со­
трудников и достигаются желаемые цели.

Во-первых, это акцент на качество отбора 
граждан, претендующих на замещение долж­
ностей гражданской службы. Формирование 
квалификационных требований к кандидату 
на должность -  это стандартная процедура 
для многих организаций, как государствен­
ных, так и негосударственных. Но если, на­
пример, в коммерческом секторе, разработка 
должностной инструкции, включающей в 
себя в том числе и квалификационные тре­
бования к кандидату на должность -  дело 
частное, а то и вовсе, как считают некоторые 
работодатели, необязательное, то государс­

твенная служба требует совершенно четкое 
понимание того, кто именно может претен­
довать на должность и каким требованиям 
он должен соответствовать. В этой связи мы 
с нетерпением ждем утверждения новых про­
фессиональных стандартов в части требова­
ний для государственных и муниципальных 
служащих. Квалификационные требования 
к знаниям и умениям, которые необходимы 
для исполнения должностных обязанностей, 
устанавливаются в зависимости от области и 
вида профессиональной служебной деятель­
ности муниципального служащего. Это озна­
чает, что каждый муниципальный служащий 
должен заниматься своим делом по тому про­
филю, в котором он является специалистом. 
Именно такой подход к формированию кад­
рового состава как государственных орга­
нов, так и органов местного самоуправления 
востребован в современных условиях, когда 
важность человеческого ресурса особенно 
возрастает. До конца 2016 года планирует­
ся создать систему мониторинга, анализа и 
оценки реализации положений законодатель­
ства, устанавливающих квалификационные 
требования для замещения должностей госу­
дарственной гражданской службы. Для этого 
в каждом государственном органе должны 
быть изданы нормативно-правовые акты, ре­
гулирующие применение квалификационных 
требований в соответствии с категориями и 
группами должностей гражданской службы, 
а также областью и видом профессиональной 
служебной деятельности госслужащих [1].

Во-вторых, это акцент на непрерывное 
обучение гражданских служащих. Понима­
ние того, что обучение -  это непрерывный 
процесс, важный шаг к качеству персонала. В 
информационном обществе знания становят­
ся организационным ресурсом и предопреде­
ляют успешное функционирование органи­
зации. Современное общество уже называют 
обществом знаний, подчеркивая роль и значе­
ние обучающейся организации, умеющей ин­
тегрировать индивидуальное и коллективное 
знание. В современном мире скорость изме­
нений такова, что знания устаревают раньше, 
чем мы успеваем их применить на практике. 
Отсюда следует непреложное правило для 
всех: постоянное обучение и самосовершенс-
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твование. Постановлением Правительства РФ 
от 6 мая 2008 г. № 362 были утверждены госу­
дарственные требования к профессиональной 
переподготовке и повышению квалификации 
государственных гражданских служащих Рос­
сийской Федерации. В июне 2016 года Поста­
новлением Правительства РФ были внесены 
существенные изменения и дополнения в эти 
требования, касающиеся содержания, сроков, 
форм, объемов освоения программ профес­
сиональной переподготовки и повышения 
квалификации для гражданских служащих. 
Все эти меры направлены на то, чтобы про­
цесс обучения для гражданских служащих не 
стал простой формальностью, а обеспечивал 
реальные знания и профессиональную компе­
тентность.

В-третьих, это акцент на необходимость 
формирования кадрового резерва для его 
дальнейшего использования. Одним из инс­
трументов кадровой политики является ре­
зерв управленческих кадров. Обновленный 
состав президентского резерва был утверж­
ден 18 декабря 2015 года: сейчас он насчи­
тывает 140 человек. Ключевым механизмом 
отбора в резерв является личностно-профес­
сиональная диагностика, которую проводит 
РАНХиГС. Кадровый резерв в системе граж­
данской службы выполняет ряд важных функ­
ций: регулирования, развития, стабилизации, 
непрерывности деятельности государствен­
ного аппарата. Формирование и использо­
вание кадрового резерва на гражданской 
службе является необходимым условием на­
ращивания и оптимизации кадрового потен­
циала, преемственности и развития кадрового 
корпуса гражданских служащих, что, в свою 
очередь, обеспечивает стабильность всего го­
сударственного аппарата. Создание кадрового 
резерва -  это возможность будущего выбора 
лучших их лучших: наиболее квалифици­
рованных, инициативных и перспективных 
представителей резерва. Принципиальным 
моментом здесь является выработка единых 
подходов к формированию кадрового резер­
ва. Из содержания Федеральной Программы 
«Подготовка и переподготовка резерва управ­
ленческих кадров (2010-2018 годы)» следует, 
что одной из важнейших задач по формиро­
ванию резерва управленческих кадров явля- 
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ется проведение целенаправленной работы по 
повышению профессионального уровня лиц, 
включенных в резерв. Результаты реализации 
Федеральной программы объединены в пять 
блоков: 1) создание условий профессиональ­
ной коммуникации и обмена успешным уп­
равленческим опытом между участниками 
Программы (показатель результативности
-  количество очных и дистанционных комму­
никационные мероприятий); 2) создание ус­
ловий для отработки на практике полученных 
знаний и навыков (показатель результатив­
ности -  количество зарубежных стажировок); 
3) повышение уровня навыков и знаний учас­
тников программы в сфере управления (пока­
затель результативности -  не менее 10% при­
роста управленческих знаний у участников 
программы); 4) внедрение современных мето­
дов обучения (показатель результативности -  
количество сквозных проектных работ, объем 
индивидуального консультирования, исполь­
зование информационных технологий); 5) реа­
лизация мероприятий по профессиональному 
развитию участников Программы в соответс­
твии с их индивидуальными планами разви­
тия [5]. С точки зрения главного приоритета 
кадровой политики -  формирования профес­
сионально подготовленного кадрового соста­
ва -  все большую актуальность приобретают 
аттестационные и адаптационные программы 
для лиц, впервые поступающих на госслужбу, 
стажерские программы для молодых специа­
листов, наставнические формы обучения.

В-четвертых, это комплексная оценка граж­
данских служащих. Оценка персонала традици­
онно служит нескольким целям. Администра­
тивная цель оценки заключается в возможности 
принять решение о соответствии или несоот­
ветствии занимаемой должности. Мотиваци­
онная цель оценки заключается в возможности 
адекватного вознаграждения. Информационная 
цель оценки является основой для принятия 
решения о необходимости профессионального 
совершенствования, а возможно, и смене рода 
деятельности. Внесенные в феврале 2015 года 
изменения в Положение о проведении аттеста­
ции государственных гражданских служащих 
Российской Федерации, утвержденное Указом 
Президента Российской Федерации от 1 фев­
раля 2005 г. № 110 «О проведении аттестации
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государственных гражданских служащих Рос­
сийской Федерации» устанавливают перио­
дичность аттестация гражданского служащего
-  один раз в три года [6]. Важно, чтобы про­
цедура аттестации была ясной, понятной и ре­
зультативной, а главное, непредвзятой. Состав 
аттестационной комиссии формируется таким 
образом, чтобы была исключена возможность 
возникновения конфликтов интересов, которые 
могли бы повлиять на принимаемые аттестаци­
онной комиссией решения. Объектом проверки 
являются теоретические, практические знания 
и навыки служащего по занимаемой должнос­
ти, а также его личностные качества, имеющее 
значение для прохождения государственной 
службы. В настоящее время используются раз­
нообразные формы проведения аттестации гос­
служащих, при этом в Законе данные формы не 
определены. Этот вопрос находится в ведении 
государственных органов, в которых проводит­
ся аттестация. Практика показывает, что чаще 
всего аттестация проводится в трех формах: 
собеседования, экзамена (с экзаменационны­
ми билетами) и тестирования. Возможными 
критериями оценки соответствия занимаемой 
должности госслужащим могут стать следую­
щие: базовые (требования к уровню образова­
ния, стажу гражданской службы, профессио­
нальным качествам и т.д.) и функциональные 
(требования к конкретной специальности и на­
правлению, а также личные характеристики). 
В последние годы все чаще стали говорить о 
необходимости профессионально-обществен­

ной аттестации государственных служащих в 
дополнение к установленной на законодатель­
ном уровне государственной аттестацией. Та­
ким образом, в органах власти будут трудиться 
не только те сотрудники, которых государство 
отобрало для себя само, но и те, чей добро­
совестный труд признан обществом, во благо 
которого они и осуществляют свою професси­
ональную деятельность [7]. В перспективных 
задачах 2017 года создание на базе вузов спе­
циальных центров оценки соответствия гос­
служащих и кандидатов квалификационным 
требованиям.

В заключении отметим, что в течение бли­
жайшего времени в нашей стране планиру­
ется провести перераспределение функций и 
полномочий ведомств, а также оптимизацию 
численности сотрудников государственных 
органов власти. Скоро должен быть утверж­
ден указ Президента РФ «Об основных на­
правлениях развития государственной граж­
данской службы на 2016-2018 годы», а также 
правительственный план его реализации. Ло­
гика проводимых реформ системы государс­
твенной службы Российской Федерации ясна 
и предельно понятна. Хочется надеяться, что 
процесс оптимизации будет направлен на то, 
чтобы замещать должности гражданских слу­
жащих могли люди достойные во всех смыс­
лах -  и в профессиональном, и в человечес­
ком, а закон не будет иметь «исключений», 
что в свою очередь, послужит росту престижа 
государственной службы.
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