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Аннотация. Задача повышения эффективности государственной службы может 

быть решена посредством кадрового обеспечения системы. В статье рассмотрены ос-

новные проблемы формирования и развития кадрового потенциала госорганов, проанали-

зированы факторы, повышающие эффективность работы с кадровым потенциалом, а 

также предложены способы решения поставленных задач. 
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При формировании и развитии кадрово-

го потенциала госорганов возникает серь-

езное противоречие: с одной стороны, для 

эффективной работы госорганов необхо-

дим кадровый потенциал высокого качест-

ва, с другой – реальный уровень подготов-

ки госслужащих оказывается недостаточ-

ным. Такая ситуация складывается из-за 

отсутствия системного подхода к управле-

нию кадровым потенциалом государст-

венной службы. Поэтому вопросы реали-

зации кадровой политики по формирова-

нию и развитию кадрового потенциала яв-

ляются весьма актуальными. 

Кадровая политика государственных 

органов – это система основных направле-

ний деятельности субъектов управления 

по формированию и рациональному ис-

пользованию кадрового потенциала госу-

дарственной службы [1]. Цель кадровой 

политики состоит в развитии системы 

управления кадровым потенциалом госу-

дарственных органов, основанной на ра-

циональном планировании подготовки и 

подборе кадров, использовании современ-

ных образовательных технологий и эффек-

тивных мотивационных механизмов, по-

зволяющих обеспечить государственные 

органы персоналом, способным на высо-

ком профессиональном уровне решать за-

дачи повышения качества. 

Несомненно, уровень компетентности 

госслужащих должен соответствовать тре-

бованиям современной экономики и соци-

альной сферы, поэтому необходимо учи-

тывать факторы, повышающие эффектив-

ность работы с кадровым потенциалом ор-

ганизации: 

– цель формирования и развития кадро-

вого потенциала, определение наиболее 

эффективных инструментов управления 

развитием кадрового потенциала; 

– непрерывность развития профессио-

нальных компетенций; 

– оценка кадрового потенциала, мони-

торинг показателей, характеризующих из-

менения; 

– формирование мотивации к развитию; 

– поощрение получения и развития 

профессиональных компетенций [2]. 

Формирование кадрового потенциала 

государственных органов возможно двумя 

способами: 

1) поиск кадров с требуемыми качест-

венными характеристиками на внешнем 

рынке (внешний подбор и найм); 

2) управление карьерой, обучение и по-

вышение квалификации (внутренний ры-

нок труда). 

Одной из главных проблем управления 

кадровым потенциалом является слож-

ность определения результативности дея-

тельности служащих и их квалификации. 

Прежде всего это связано со спецификой 

труда, сложностью соотнесения результа-

тов и затрат труда, а также отсутствием 

единого подхода к измерению эффектив-

ности. Для решения данной проблемы не-
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обходимо комплексно оценивать каждого 

работника, учитывая при этом специфику 

органа власти, что включает в себя уро-

вень профессионального образования, 

стаж, карьерный рост и его динамику, а 

также личностные, психологические и де-

ловые качества работника. Однако оценка 

отдельного работника требует не только 

систематизацию и структуризацию мето-

дой и подходов, но и больших затрат и 

расходов, которые государственные орга-

ны не могут себе позволить. 

Именно поэтому актуальным является 

обращение к зарубежному опыту управле-

ния кадровым потенциалом, особенно к 

тем странам, где уже есть положительный 

результат в решении данных проблем. Ос-

новным подходом в формировании кадро-

вой политики в государственных органах в 

европейских странах является должност-

ная инструкция, в которую входят: регла-

ментированные стандарты в отношении 

объема обязанностей, профессиональных 

требований, сдача определенных экзаме-

нов и ежегодная аттестация служащих. Все 

вышеперечисленное способствует опреде-

лению уровня эффективности деятельно-

сти каждого сотрудника, определяя его за-

нятость, выработку и соответствие зани-

маемой должности [3]. 

Другой важной проблемой является не 

столько определение эффективности уже 

работающих кадров, сколько необходи-

мый уровень их отбора. 

Для качественного отбора персонала на 

высшие должности считается целесооб-

разным привлекать молодых сотрудников. 

Методы подготовки также должны быть 

кардинально пересмотрены: необходимо 

внедрить сложные экзамены, периодиче-

ские стажировки и постоянные курсы по 

обучению будущих руководителей. Важно 

применение современных технологий, 

предусматривающих переход на электрон-

ное обучение.  

Также следует внедрить конкурсный 

отбор кадров, который будет учитывать не 

только стаж, но и опыт, навыки и личност-

ные качества претендента. Важным усло-

вием прозрачности конкурса является то, 

что отбором кандидатов на государствен-

ную службу должны заниматься органы, 

не зависящие от принятия данного реше-

ния. 

Следующая важная проблема кадрового 

потенциала – низкая степень мотивации 

кадров к развитию. Невысокая зарплата, 

значительная загруженность, переработки, 

а также нехватка квалифицированных кад-

ров сотрудники – все это уменьшает заин-

тересованность в повышении производи-

тельности труда и достижении общей це-

ли, приводит к снижению эффективности 

сотрудника, итог – ухудшение деятельно-

сти государственного органа в целом. В 

связи с этим предлагается напрямую свя-

зать результативность работы с матери-

альным стимулированием. То есть для то-

го чтобы занимать более престижную 

должность и, следовательно, получать бо-

лее высокую заработную плату, важным 

условием является повышение своих ком-

петенций, что осуществляется путем про-

хождения стажировок, курсов по повыше-

нию квалификации, а также личным жела-

нием служащего. 

Также важной проблемой является низ-

кая осведомленность граждан по вопросам 

наличия вакансий в государственных ор-

ганах. Многие потенциальные служащие 

не информированы должным образом о 

наличии свободных рабочих мест. Зачас-

тую высококвалифицированные сотрудни-

ки не осведомлены о должностях, в связи с 

чем уровень безработных, но ищущих воз-

растает. Таким образом, необходимо 

улучшить степень информированности 

граждан по вопросам открытых вакансий, 

проведения конкурсов путем размещения 

новостей в Интернете, на официальных, 

специализированных сайтах, а также на 

порталах государственных услуг. 

Кадровый потенциал – это источник ре-

зерва кадров, то есть группа работников, 

сформированная на основе установленных 

критериев. Данная группа наделена опре-

деленными профессиональными, деловы-

ми, личностными качествами, необходи-

мых на занимаемых должностях, а также 

прошедшая подготовку, стажировку для 

работы в государственных органах. 

Во многом развитие государства зави-

сит от государственных служащих, от их 

компетенций, уровня знаний и профессио-
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нализма, поскольку от степени квалифика-

ции каждого отдельного сотрудника зави-

сит эффективность отдела, а вместе с тем 

органа и государства в целом. 

Для совершенствования структуры кад-

рового потенциала необходимо радикаль-

но изменять саму систему профессиональ-

ного образования, методы и подходы к по-

вышению производительности и эффек-

тивности труда служащих. Важно сформи-

ровать количественные и качественные 

характеристики измерения результатов 

деятельности государственных служащих, 

разработать единый подход к определению 

эффективности труда, связать производи-

тельность труда со стимулированием ра-

ботников, выработать новую систему при 

отборе персонала на государственную 

службу. 
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