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Аннотация. Совершенствование государственного управления предполагает даль-
нейшее развитие института государственной гражданской службы. Повышение 
престижа государственной гражданской службы не может осуществляться без 
использования и комбинирования различных кадровых технологий, что в свою оче-
редь предъявляет повышенные требования к содержанию кадровой политики, объ-
ясняет необходимость ее формализации в виде концепции кадровой политики. Про-
веденный анализ показал, что в Российской Федерации практически отсутствует 
опыт формирования концепции кадровой политики в государственных органах, вы-
явлены основные проблемы разработки и реализации концепции кадровой политики.
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Abstract. Governance improving assumes the further development of the Civil Service 
Institute. Increase of the prestige of the State civil service can not be realized  without 
using and combining various human resource technologies, which in turn places high 
requirements to the personnel policy, explains the need for its formalization as the con-
cept of personnel policy. The analysis revealed, that in Russian Federation there is vir-
tually non-existent concept of personnel policy in State authorities, identified the main 
challenges of designing and implementing the concept of personnel policy.
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Одно из актуальных направлений совершенствования государственного управления – реформирование 
института государственной гражданской службы. Именно от деятельности государственных гражданских 
служащих зависит повышение эффективности государственного управления, что является одной из целей 
проводимой реформы. По данным Росстата в Российской Федерации (далее – РФ) на конец 2017 г. числен-
ность работников, замещавших должности гражданской службы в федеральных государственных органах 
составила 38,3 тыс. человек или 77,0 % от общей численности работников этих органов. Штаты должностей 
гражданской службы были укомплектованы на 85,9 % (в 2016 г. – на 85,6 %) [10]. Обеспечение государст-
венной службы высококвалифицированными и профессионально подготовленными кадрами невозможно без 
применения действенных кадровых инструментов и технологий, что требует наличия и планомерной реали-
зации кадровой политики в конкретном органе государственного управления.

Основываясь на классических и современных теориях управления персоналом (в т. ч. достижени-
ях отечественной школы по управлению персоналом), современные исследователи уделяют значительное  
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внимание проблемам кадровой политики в органах государственной власти [6; 9]. Например, С. Г. Еремин 
рассматривает взаимосвязь кадровой политики государственного органа и национальной кадровой полити-
кой [5]. О. В. Панина и Л. А. Плотицына акцентируют внимание на общественно-значимых показателях ре-
зультативности органов власти, т. е. возможности оценки вклада государственных служащих в решение за-
дач государственного управления [7]. Е. Д. Богатырев изучает проблему идентификации и состава кадрового 
резерва для государственных органов, исследует специфику работы с ним [4]. Коллектив авторов под руко-
водством С. Е. Прокофьева, А. М. Беляева выявил особенности использования различных кадровых техно-
логий в органах власти [8]. Вместе с тем, отдельные научно-практические проблемы формирования и реа-
лизации кадровой политики в органах государственного управления требуют своего решения.

Отсутствие формализованной кадровой политики в государственном органе оказывает негативное влияние 
на реализацию функционала органа по управлению кадрами. Отсутствие системности усугубляет имеющиеся 
проблемы на государственной гражданской службе: отсутствие профессиональных HR-специалистов и пси-
хологов при проведении конкурса на должность, недостаточный уровень проработанности конкурсных зада-
ний, недостаточная прозрачность и объективность при проведении конкурсов, несовершенство действующего 
законодательства и научно-методического обеспечения системы отбора кадров и другие.

Выделим основные сложности при разработке и реализации кадровой политики государственного органа.
1.  Жесткая регламентация государственной гражданской службы действующим законодательством. Так, 

в законодательных актах определены требования к государственным служащим по уровню квалификации, 
возрасту (Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской Федерации» № 79-ФЗ 
от 27.07.2004 г.) [1]. Карьерный рост государственных гражданских служащих также регламентирован (опре-
делены категории и группы), не допускается создание «новых должностей».

2.  «Слабость» кадровых служб государственных органов, в функции которых не входит формализация 
кадровой политики.

Концепцию кадровой политики следует рассматривать как систему официально установленных направ-
лений работы с кадрами, осуществляемых специально уполномоченными субъектами. Такими субъектами 
могут выступать кадровые службы органов государственной власти и органов государственной власти субъ-
ектов Российской Федерации (далее – РФ), должностные лица. Таким образом, кадровая политика – совокуп-
ность аргументированных и объективно необходимых мероприятий, проводимых органами государственной 
власти в отношении кадрового потенциала, для его формирования, развития и совершенствования. Концеп-
ция кадровой политики, как правило, предполагает длительный период реализации, поэтому от качества 
формализации кадровой политики будут зависеть результаты управления кадрами в государственном органе.

Проведенный анализ показал, что в органах государственного управления (на федеральном уровне) фор-
мализации кадровой политики уделяется недостаточное внимание. Доступны для сравнительного анализа 
оказались лишь концепции кадровой политики Федеральной налоговой службы (далее – ФНС) и Министер-
ства РФ по делам гражданской обороны, чрезвычайным ситуациям и ликвидации последствий стихийных 
бедствий (далее – МЧС России) [2; 3]. Указанные документы приняты приблизительно в одно и то же вре-
мя, имеют сопоставимый срок реализации. Рассмотрим подробнее структуру данных концепций (табл. 1).

Таблица 1
Сравнительный анализ структуры концепции кадровой политики

Раздел Структура концепции ФНС Структура концепции МЧС

I Общие положения Общие положения

II Цель, задачи и принципы кадровой политики Введение

III Обоснование способов решения задач Общие положения

IV Этапы и сроки реализации Концепции Состояние кадрового обеспечения МЧС России и обо-
снование необходимости разработки Концепции
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Раздел Структура концепции ФНС Структура концепции МСЧ

V Система мероприятий Цель, задачи и принципы кадровой политики МЧС 
России

VI Система мониторинга и контроля за реализацией 
Концепции

Основные направления кадровой политики МЧС Рос-
сии, этапы и мероприятия по их реализации

VII -
Ожидаемые результаты и предполагаемая эффек-
тивность реализации Концепции кадровой полити-
ки МЧС России на период до 2020 г.

Приложение

План мероприятий по реализации Концепции кадро-
вой политики Федеральной налоговой службы

Примерный табель оснащенности средствами свя-
зи, вычислительной и организационной техникой

Штатный норматив численности личного состава 
управления (отдела) кадров, воспитательной рабо-
ты и психологического обеспечения территориаль-
ного органа

Программа развития кадровой службы МЧС Рос-
сии на период до 2020 г.

Характеристика и порядок расчета показателей ре-
ализации программы

Составлено автором по материалам исследования.

Из данных таблицы следует, что, в органах государственной власти отсутствует единый шаблон для опи-
сания концепции. Концепция кадровой политики МЧС России имеет более развернутую структуру: введе-
ние, основные понятия, состояние кадрового обеспечения, ожидаемые результаты, а также паспорт програм-
мы развития кадровой службы.

Реализация концепции кадровой политики в каждом рассматриваемом органе власти предполагает про-
хождение 3-х этапов. В ФНС I этап (2011-2012 гг.) связан с программно-целевым планированием; II этап 
(2013-2017 гг.) – реализация; III этап (2017-2020 гг.) – анализ полученных результатов [3]. В МСЧ на I эта-
пе (2010-2011 гг.) осуществляется кадровое обеспечение реформирования системы МЧС России; на II этапе 
(2012-2015 гг.) – кадровое обеспечение развития системы МЧС России; на III этапе (2016-2020 гг.) – кадро-
вое обеспечение совершенствования системы МЧС России [2]. К сожалению, информация об итогах реали-
зации кадровой политики отсутствует.

Главной частью концепции кадровой политики являются цель и задачи, поставленные для ее достиже-
ния. Среди задач, определенных в концепции ФНС, указано развитие системы планирования кадровых ре-
сурсов, повышение профессионального уровня, социальная и правовая защита и обеспечение работы кадро-
вых подразделений налоговых органов в соответствии с принципами и требованиями современной теории 
научного управления человеческими ресурсами. В свою очередь, задачи, определенные концепцией кадро-
вой политики МЧС России, в большей степени затрагивают кадровую работу, включая развитие норматив-
но-правового обеспечения кадровой деятельности, вопросы найма, профессионального развития, повышения 
квалификации, эффективное использование кадров, мотивацию, создание условий противодействия корруп-
ции, социальные права и гарантии, использование таких кадровых технологий как наставничество, ротацию, 
а также создание кадрового резерва. Поэтому с точки зрения целеполагания, концепция кадровой политики 
МЧС России наиболее полно охватывает основные направления работы с кадрами.

Окончание таблицы 1
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В результате изучения мероприятий, включенных в концепции кадровой политики рассматриваемых го-
сударственных органов, можно констатировать, что, хотя они и затрагивают практически все направления 
кадровой политики, но не конкретизированы и не структурированы. Например, в концепции ФНС не пред-
усмотрены мероприятия по антикоррупционной деятельности. Стоит отметить, что в обоих документах при-
сутствует описание механизмов реализации кадровой стратегии: в концепции ФНС механизмы реализации 
Концепции представлены со сроками (утвержден План мероприятий по реализации Концепции), в концеп-
ции МЧС России представлена программа развития кадровой службы МЧС России на период до 2020 г., где 
отражены целевые индикаторы эффективности реализации Программы:

 – укомплектованность кадрами системы МЧС России (процент от штатной численности);
 – текучесть кадров в системе МЧС России (процент уволенных к штатной численности);
 – количество уволенных по отрицательным мотивам (процент от числа уволенных);
 – количество сотрудников кадровых органов (процент от потребности);
 – техническая оснащенность кадровых органов (процент укомплектованности средствами связи, вычисли-

тельной техникой и вспомогательными техническими средствами, обеспеченность необходимыми помещениями).
Таким образом, обозначим ключевые моменты, которые должны быть отражены в концепции кадровой 

политики государственного органа:
 – наличие определения кадровой политики государственного органа;
 – наличие структуры кадровой политики: целей, задач, приоритетных направлений кадровой политики;
 – наличие каждого из ключевых направлений кадровой политики как инструмента реализации кадро-

вой политики;
 – анализ внешней и внутренней ситуации в сфере кадрового управления;
 – наличие мероприятий по реализации концепции;
 – наличие численных или бинарных (да/нет) показателей для оценки темпов реализуемости кадровой политики.
Формализация кадровой политики государственного органа позволит систематизировать работу кадро-

вых служб, сделает более прозрачным управление кадрами на государственной службе.
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