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РАЗВИТИЕ СИСТЕМ ПОИСКА 
И ОЦЕНКИ КАДРОВ ДЛЯ 
ГОСУДАРСТВЕННОЙ 
СЛУЖБЫ

Аннотация. В статье рассмотрены существующие способы поиска и оценки 
кадров для государственной службы. Представлены инструменты поиска 
кадров посредством информационных технологий, а также с применением 
классических методик поиска кадров государственной службы, которые 
включают личностно-профессиональную диагностику. Представлена 
комплексная интегральная модель оценки кадров государственной службы, 
в которой систематизированы актуальные требования к компетенции 
управленцев. Определены сдерживающие факторы и проблемы развития 
системы поиска и оценки кадров государственного управления, обоснована 
необходимость совершенствования системы подготовки и переподготовки 
кадров. 
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Введение
Системы поиска и оценки кадров 

для государственной службы 
требуют постоянного развития 
и внедрения новых методик 
и подходов. Это обусловлено 
нестабильной внешней средой, 
которая формирует условия 
повышенной управленческой 
ответственности, с которой 
кадры сферы государственного 
управления должны принимать 
сдерживающие, ограничивающие, 
поощряющие и поддерживающие 
решения. Эффективные механизмы 
поиска и оценки кадров 
государственной службы должны 
включать многоэтапную методику, 

которая позволит выявить не 
только профессиональные 
компетенции, но и личностные 
качества кандидатов, такие как 
стрессоустойчивость, способность 
к принятию решений в условиях 
неопределённости и готовность 
к постоянному обучению. Особое 
внимание следует уделить 
адаптации международного 
опыта, такого как внедрение 
цифровых платформ для 
управления талантами и анализа 
больших данных, что позволит 
прогнозировать потребности 
в кадрах и оптимизировать 
процессы подбора. При 
этом необходимо учитывать  
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специфику государственной 
службы РФ, включая её нормативно-
правовую базу и культурные 
особенности. Важным элементом 
является создание системы 
непрерывного профессионального 
развития госслужащих, 
включающей программы 
повышения квалификации, обмен 
опытом с зарубежными коллегами 
и участие в международных 
проектах. Это позволит не только 
повысить уровень компетенций, 
но и укрепить позиции России на 
мировой арене.

Цель и задачи исследования
Цель исследования – 

проанализировать системы поиска и 
оценки кадров для государственной 
службы, определить направления 
их развития. 

Методы исследования 
Для достижения установленной 

цели использованы следующие 
методы: монографический, анализа 
и логического обобщения – при 
систематизации научных трудов, 
нормативно-правового обеспечения 
и практики реализации системы 
поиска и оценки кадров для 
государственного управления; 
исторический и диалектический 
– при исследовании методики 
поиска и оценки кадров для 
государственной службы, а также 
анализе инструментария процесса; 
дедукции и индукции, синтеза – при 
определении направлений развития 
систем поиска и оценки кадров. 

Результаты исследования и их 
обсуждение

Процесс поиска и оценки 
кадров на современном этапе в 
значительной степени зависит от 
современных технологий, таких 
как интернет-платформы для 
подачи заявок и видеозвонки для 
собеседований. Не исключением 
является и сфера государственного 
управления, которая заинтересована 
в привлечении молодых 
управленцев и ставит перед собой 
задачу существенно увеличивать 
охват поиска кадров. Современные 
технологии предоставляют 
возможность привлечения 

соискателей из различных регионов, 
что, в свою очередь, способствует 
повышению конкурентоспособности 
всего процесса подбора кадров. К 
2022 году в Единой информационной 
системе управления кадровым 
составом государственной 
гражданской службы РФ (ЕИСУКС) 
автоматизировано большинство 
аспектов кадровой работы на 
гражданской службе. ЕИСУКС играет 
ключевую роль в автоматизации 
процессов управления кадрами. Она 
обеспечивает централизованный 
сбор, хранение и обработку 
данных о государственных 
служащих, что способствует 
повышению прозрачности и 
эффективности работы органов 
государственной власти. Благодаря 
использованию современных 
информационных технологий, 
система позволяет сократить время 
на выполнение рутинных операций 
и минимизировать вероятность 
ошибок.

Одним из основных  
направлений работы ЕИСУКС 
является поддержка процесса 
планирования кадровой 
политики. Система предоставляет 
аналитические инструменты 
для мониторинга численности и 
структуры кадрового состава, что 
позволяет выявлять дефициты 
и излишки в штатах различных 
государственных органов. Анализ 
данных обеспечивает развитие 
систем поиска и оценки кадров для 
государственной службы, а также 
помогает в выработке обоснованных 
решений по результатам аттестации 
и повышения квалификации 
служащих. Кроме того, ЕИСУКС 
способствует обеспечению прав 
граждан на государственную 
службу, предлагая возможности для 
открытого доступа к информации 
о вакансиях и способах участия 
в конкурсах. Это, в свою очередь, 
содействует повышению уровня 
конкуренции и качества кадрового 
состава, способствующего более 
эффективному выполнению задач, 
стоящих перед государственной 
службой.
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Для поиска и оценки кадров 
для государственной службы 
используется Федеральный 
портал государственной службы 
и управленческих кадров. На 
портале можно найти информацию 
о вакантных должностях 
государственной гражданской 
службы и заполнить анкету, которая 
будет доступна сотрудникам 
кадровых служб государственных 
органов [1].

Значительную роль в процессе 
информатизации кадровой работы 
занимает система «ПАРУС», которая 
представляет собой универсальный 
инструмент для автоматизации 
процессов управления 
человеческими ресурсами. 
Благодаря интуитивно понятному 
интерфейсу пользователи могут 
быстро адаптироваться к работе в 
системе, что значительно ускоряет 
процесс внедрения. Решение 
поддерживает интеграцию с 
другими информационными 
системами, что позволяет легко 
взаимодействовать с различными 
платформами и использовать 
данные из уже существующих баз. 
Одной из ключевых особенностей 
системы является возможность 
проводить глубокий анализ 
кадровых ресурсов. Специалисты 
могут легко оценить квалификацию 
сотрудников государственного 
аппарата, их достижения и 
потенциальные области для 
развития. Это способствует не 
только повышению эффективности 
работы госслужащих, но и помогает 
формировать стратегию их 
профессионального роста.

Кроме того, «ПАРУС» помогает 
оптимизировать процессы поиска и 
оценки кадров для государственной 
службы, обеспечивая возможность 
быстрого реагирования на 
изменения внутренней и внешней 
среды. Система также содержит 
инструменты для формирования 
отчётности, что упрощает контроль 
и мониторинг кадровых процессов 
на всех уровнях управления [2].

Постановлением Правительства 
Донецкой Народной Республики от 

15 января 2021 года № 2-1 утверждена 
Единая методика проведения 
конкурсов на замещение вакантных 
должностей государственной 
гражданской службы ДНР и 
включение в кадровый резерв 
государственных органов [3].

Нормативное правовое 
обеспечение поиска и оценки 
кадров для государственной 
службы включает ряд документов:

- Конституция РФ. Определяет 
базовые основные принципы 
функционирования органов 
исполнительной власти и 
закрепляет равенство граждан 
перед законом и государственными 
структурами, что является ключевым 
принципом при поступлении на 
государственную службу;

- Федеральный закон «О 
государственной гражданской 
службе Российской Федерации». 
Устанавливает юридический 
статус государственных служащих, 
процедуры назначения на 
должности, трудовые условия 
и процессы повышения 
квалификации. Кроме того, 
он прописывает требования к 
профессиональным навыкам и 
этическому поведению работников;

- Положение о федеральной 
службе по управлению 
персоналом (ПУП). Регламентирует 
организацию системы кадрового 
обеспечения в федеральных 
органах исполнительной власти. В 
соответствии с ПУП осуществляется 
формирование кадрового резерва, 
проведение конкурсных отборов 
на должности и контроль за 
выполнением требований по 
повышению квалификации [4];

- другие нормативно-правовые 
документы. Например, Федеральный 
закон «О противодействии 
коррупции» создаёт систему 
мониторинга для выявления 
потенциальных коррупционных 
действий в государственных органах 
исполнительной власти.

Кроме того, приоритеты, задачи 
и принципы государственной 
кадровой политики в сфере 
государственного управления  
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обозначаются в ежегодных 
посланиях, указах и выступлениях 
Президента РФ и Председателя 
Правительства РФ.

Первостепенной задачей 
в сфере развития системы 
государственного управления 
является формирование критериев, 
характеризующих особенности 
поиска и оценки кадров 
государственного управления 
с точки зрения трансформации 
общей теории менеджмента в 
современных условиях (таблица 
1). В условиях современного мира, 
где динамика изменений требует 
от государственных служащих 
высокой гибкости и адаптивности, 
важным критерием становится 
способность к быстрому усвоению 
новых знаний и технологий. Кадры 
государственного управления 
должны демонстрировать 
готовность к постоянному обучению 
и самосовершенствованию, что 
напрямую влияет на уровень 
их профессионализма и 
эффективность в решении задач. 
Другим критерием является 
наличие навыков командной 
работы и коммуникации, и могли 
взаимодействовать с различными 
заинтересованными сторонами, 

включая бизнес-структуры и 
гражданское общество. Умение 
находить общий язык и строить 
конструктивные отношения 
становится необходимым 
компонентом успешной 
деятельности управленцев. 
Кроме того, критически важным 
оказывается подход к оценке 
эмоционального интеллекта 
кандидатов. Управление 
человеческими ресурсами 
в государственной службе 
требует от сотрудников не 
только рационального, но и 
эмоционального анализа ситуаций, 
а также способности к эмпатии 
и пониманию потребностей 
граждан. Такое равновесие между 
рациональным и эмоциональным 
восприятием позволит 
чиновникам более эффективно 
реагировать на вызовы времени. 
Систематизация критериев поиска 
и оценки кадров государственных 
служащих проведена в рамках 
комплексного научного 
исследования и направлена на 
обеспечение функционирования 
многосторонней устойчивой 
системы поиска и оценки кадров 
государственной службы в 
стратегической перспективе. 
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Таблица 1. Критерии поиска и оценки кадров государственных служащих
Table 1. Criteria for the search and evaluation of civil servants

Название группы 
критериев

Сущность критериев Название группы 
критериев

Сущность 
критериев

Экономические 
критерии

Оптимизация 
количества 
персонала 
государственных 
служащих

Социальные 
критерии

Популяризация 
использования 
социальных 
технологий 

Формирование 
специфической 
системы показателей 
эффективности 
деятельности

Усиление 
значимости 
социальной 
репрезентации 

Оптимизация 
финансовых затрат на 
содержание кадров 
государственного 
аппарата

Раскрытие деловой 
репутации и 
повышение уровня 
профессиональной 
этики 

Общественно-
политические 
критерии

Уместные 
управленческие 
решения и 
внедрение 
вынужденных 
ограничений в 
связи с обострением 
внешнеполитической 
ситуации 

Технологические 
критерии

Необходимость 
освоения 
инновационных 
технологий 
в связи с их 
популяризацией в 
государстве 

Требовательность 
к процессу 
поиска кадров 
государственной 
службы в связи с 
внутриполитическим 
климатом в 
государстве и 
серьёзными 
вызовами 
для системы 
государственного 
управления 

Изменение 
условий труда 
государственных 
служащих в связи с 
информатизацией

Уровень 
позитивного 
и негативного 
влияния 
информатизации 
на государственных 
служащих 



159

Ключевыми аспектами 
внедрения эффективной системы 
поиска и оценки персонала для 
государственных органов являются: 

- разработка единых подходов 
к построению алгоритма поиска 
кадров для государственной 
службы;

- обеспечение сопоставимости 
итоговых показателей для 
реализации оценки личностно-
профессиональных и 
управленческих навыков кадров 
для государственной службы [5].

Такой подход к оценке 
управленческих кадров не только 
упрощает процесс выбора, но 
и повышает его прозрачность и 
эффективность. Система итоговых 
показателей станет основой 
для формирования единого 
информационного пространства, в 
рамках которого возможен анализ 
и сравнение управленцев на 
основании объективных данных. 
Применение в практике поиска 
управленческих кадров общего 
подхода к проведению оценки 
личностно-профессиональных и 
управленческих навыков и системы 
итоговых показателей этой оценки 
позволит избежать субъективизма и 
усилить доверие к процедуре отбора 
[6]. Кроме того, комбинированные 
методики оценки, 
учитывающие как личностные, 
так и профессиональные 
аспекты, создадут базу для 
целенаправленного обучения 
и развития кадров для 
государственной службы. 
Программы повышения 
квалификации будут выбираться 
с учётом выявленных недостатков 
и потребностей кадров, что, в 
свою очередь, ведёт к повышению 
общего уровня управленческого 
потенциала. Интеграция системы 
с различными ресурсами и 
платформами позволит создавать 
обширные сети управленцев, 
способных делиться опытом и 
лучшими практиками, что создаст 
дополнительные возможности 
для профессионального роста. 
Этот подход позволит Российской 
Федерации не только укрепить 
свои управленческие позиции,  
но и адаптироваться к вызовам 
будущего, ориентируясь на 
международные стандарты и 
требования.

Эффективность системы 
государственного управления 
обеспечит привлечение 
управленческих кадров из 
различных отраслей хозяйственно-
экономической деятельности и 
прозрачность процесса поиска 
кадров. Для успешного проведения 
открытого конкурса необходимо 
разработать чёткие критерии и 

стандарты оценки кандидатов, 
в соответствии с требованиями 
номенклатуры замещаемых 
должностей [7], что позволит 
не только определить уровень 
профессиональных знаний, но и 
выявить личные качества, такие  
как лидерство, способность 
к командной работе и 
стратегическому мышлению. 
Важно включить в процесс 
оценки несколько этапов:  
предварительный отбор, резюме, 
психометрические тесты и 
собеседования, что обеспечит 
комплексный подход к выбору 
управленцев.

Алгоритм оценки личностно-
профессиональных и управленческих 
навыков кандидатов при поиске 
кадров может включать в себя два 
основных компонента [7]: 

1)	 предварительный (заочный) 
этап. На этапе первичной 
оценки кандидатов особое 
внимание уделяется формальным 
требованиям, наличие 
образования и соответствие 
правилам законодательства 
РФ, также проводится анализ 
представленного опыта, 
который может подчеркнуть 
их управленческий потенциал. 
Важным инструментом для 
этой оценки служат резюме, 
специализированные тесты 
и рекомендации. При этом 
следует учитывать соответствие 
кандидатов не только должностным 
обязанностям, но и стратегическим 
задачам кадров сферы 
государственного управления.  
По завершении анализа 
формируется первичный рейтинг, 
основанный на количественных и 
качественных показателях. 

Участники и победители 
кадровых программ считаются 
успешно прошедшими первый  
этап и автоматически вносятся 
в списки второго этапа поиска  
кадров для государственной 
службы; 

2)	 основной (очный) этап – 
личностно-профессиональная 
диагностика. Непосредственно 
личностно-профессиональная
диагностика включает в себя 
широкий спектр методик, таких 
как тесты на определение 
профессиональных склонностей, 
психометрические оценки, а 
также интервью с использованием 
структурированных и 
полуструктурированных форматов. 
Важно, чтобы каждый инструмент 
был тщательно отобран в 
зависимости от целей диагностики 
и специфики управленческой 
роли государственных 
служащих. Это позволит не 
только выявить сильные и  
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слабые стороны кандидата, 
но и понять его способности к 
адаптации в меняющейся среде. 
Ключевым аспектом эффективной 
диагностики является применение 
комплексного подхода, который 
включает как количественные, так 
и качественные методы. Это создаёт 
возможность для глубокого анализа 
не только личностных характеристик, 
но и профессиональных навыков, 
необходимых для успешного 
выполнения управленческих 
задач. Кроме того, результаты 
диагностики должны быть 
поддержаны обоснованиями, чтобы 
гарантировать их интерпретацию и 
применение в реальных условиях. 
В конечном итоге, углублённая 
личностно-профессиональная 
диагностика не только помогает в 
выборе подходящих кандидатов, 
но и позволяет рассчитывать 
сопоставимые итоговые показатели.

Диагностику проводит субъект 
государственного органа, создаётся 
многомерный инструментарий, 
который учитывает как 
профессиональные качества, так 
и личностные характеристики 
кандидатов, что позволяет глубже 
понять, насколько каждый участник 
соответствует требованиям 
конкретной управленческой роли, 
для этого применяются как новые, 
так и классические методы оценки 
кадров. Итогом оценки является 
интегральный рейтинг кандидатов, 
который является основным 
кадровым резервом для сферы 
государственного управления 
всех регионов РФ. Результаты 
диагностики служат основой для 
разработки индивидуальных 
программ развития с учётом 
выявленных профессиональных 
несоответствий, что способствует 
повышению квалификации 
кандидатов и улучшению их 
управленческих навыков. Таким 
образом, система формирования 
резерва управленческих кадров 
становится динамичным процессом, 
ориентированным на постоянное 
обновление и совершенствование, 
а также содержит ценную 
информацию по выявленным 
профессиональным «пробелам», 
которые должна компенсировать в 
будущем образовательная система 
государства. 

Разработка технологий 
оценки управленческих кадров 
требует внимания к нескольким 
ключевым аспектам, включая 
масштабируемость и адаптивность 
методов. Необходимо учитывать 
региональное разнообразие 
и специфические требования, 
которые предъявляются к 

кандидатам в зависимости 
от их будущей должности. 
Кроме того, для повышения 
объективности результатов оценки 
рекомендовано использовать 
стандартизированные шкалы. 
Это обеспечит сопоставимость 
оценок разных кандидатов и 
позволит формировать более 
точные прогнозы их успешности 
на управленческих должностях. В 
конечном итоге, рекомендуемая 
система пересчёта данных в 
итоговые показатели укрепит основу 
для формирования кадрового 
резерва, обеспечивая дальнейшую 
оценку их результативности уже на 
занимаемых должностях. 

В рамках ресурсного подхода 
внимание уделяется не только 
профессиональным навыкам 
кандидатов, но и их личностным 
характеристикам, которые 
являются важной частью успешного 
государственного управления. 
Ресурсный подход позволяет 
учитывать способности в адаптации, 
эмоциональный интеллект и 
другие аспекты, которые часто 
оказывают значительное влияние 
на эффективность работы 
государственного служащего. 
Таким образом, личностно-
профессиональная диагностика 
становится неотъемлемой частью 
процесса поиска управленческих 
кадров, а итоговый рейтинг 
кандидатов служит основой для 
формирования индивидуальных 
программ кадрового развития 
и демонстрирует уровень 
управленческой готовности 
кандидата. 

Опыт проведения оценки 
руководителей сферы 
государственного управления 
доказывает целесообразность 
использования единых 
итоговых стандартизированных 
интегральных показателей оценки 
личностно-профессиональных и 
управленческих навыков – мета-
компетентностей. В качестве 
таких мета-компетентностей 
используется комплексная 
интегральная модель, прошедшая 
апробацию и внедрение на уровне 
работы с кандидатами в составы 
высших резервов управленческих 
кадров (президентский 
резерв и федеральный резерв 
управленческих кадров), а также 
в ряде субъектов Российской 
Федерации [7]. 

Комплексная интегральная 
модель оценки кадров 
государственной службы  
включает 10  
интегральных стандартизированных 
показателей оценки личностно- 
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профессиональных и 
управленческих навыков 
кандидатов (стратегическое 
лидерство, управленческая 
компетентность, настойчивость и 
целеустремленность, масштабность 
мышления, готовность к 
саморазвитию, экспертная 
компетентность, готовность к 
командной работе, компетентности 
самоуправления, компетентности 
социального взаимодействия, 
социальная направленность) и 
итоговый рейтинговый показатель 
актуальной управленческой 
готовности и её составляющих 
(лидерская составляющая, 
менеджерская составляющая, 
экспертная составляющая) [5] 
(рисунок 1).

Как видно из рисунка 1,10 
интегральных стандартизированных 
показателей оценки личностно-
профессиональных и  
управленческих навыков кандидатов 
представляют собой структуру 
управленческой готовности 
кандидата. Стоит отметить, что из 
всех компонентов социальная 
направленность является 
качественным показателем. 
Управленческая готовность 
подразумевает под собой готовность 
принимать управленческие решения 
и нести за них ответственность, 
осознавать себя в системе 
государственного управления, 
реализовывать управленческий 
потенциал на конкретном уровне 
управленческой иерархии.

Рисунок 1. Комплексная интегральная модель оценки кадров 
государственной службы: этап поиска кадров [составлено авторами]
Figure 1. Complex integral model of civil service personnel assessment: the stage 
of personnel search [compiled by the authors]
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Практическая работа с 
использованием комплексной 
интегральной модели оценки 
кадров государственной службы на 
этапе поиска кадров подчёркивает 
наличие устойчивых взаимосвязей 
между структурными составляющими 
управленческой готовности и её 
видами (лидерской, менеджерской и 
экспертной) и то, что на разных уровнях 
управления (высшем, среднем и 
линейном) оптимальное соотношение 
составляющих управленческой 
готовности различается [7]. 

Определяющие компоненты 
управленческой готовности включают в 
себя знания, навыки и личные качества, 
которые в совокупности формируют 
целостную картину склонностей и 
возможностей кандидата. Между 
компонентами существует динамика: 
развитие одной составляющей может 
подтолкнуть к усилению другой. 
Таким образом, создание профиля 
управленческой готовности – это не 
просто задача определения сильных 
и слабых сторон кандидата, но и 
возможность построить индивидуальный 
план его развития в конкретной 
управленческой области. Такой подход 
способствует максимизации потенциала 
и вовлечённости кандидатов в 
профессиональную деятельность в 
дальнейшем.

Классические методики поиска 
кадров государственной службы не 
включают этап подготовки кадрового 
потенциала для государственных 
органов власти, а реальность 
убедительно показывает, что он 
используется нерационально 
и не в полной мере отвечает 
задачам социально-экономического 
развития общества. Исследование 
факторов, способствующих 
неудовлетворительному
состоянию подготовки кадров в области 
государственного и муниципального 
управления, демонстрирует, что в 
большинстве учреждений отсутствуют 
как программы повышения 
квалификации сотрудников, так и 
эффективные системы стимуляции, а 
также действенные механизмы поиска 
и оценки работников [15]. Согласно 
статистическим данным, более 70 % 
государственных работников имеют 
высшее образование, множество 
имеют учёную степень кандидатов 
и докторов наук, но не все они 
обладают специфической подготовкой, 

особенно в сфере государственного 
и муниципального управления. 
Многие специалисты трудятся не 
по своей основной специальности, 
а доминируют политехнические 
направления. Ситуацию усугубляет 
тот факт, что система образования не 
в состоянии обеспечить повышение 
квалификации всех государственных 
служащих в установленные законом 
сроки [8]. Некоторые данные статистики 
представлены в таблице 2, где видно, 
что программы профессиональной 
подготовки посещают незначительное 
количество занятых в местных органах 
власти, программы повышения 
квалификации пользуются большим 
спросом, однако показатель в 100 % 
отсутствует.

Одним из ключевых аспектов 
эффективного государственного 
регулирования трудовых и кадровых 
отношений является необходимость 
создания интегрированных систем, 
которые объединяли бы как 
потребности государственных органов, 
так и предложения образовательных 
учреждений. Кооперация между этими 
двумя сферами позволит разработать 
образовательные программы, 
которые будут отвечать реальным 
условиям и требованиям рынка труда 
в государственной службе. Вторым 
важным элементом является внедрение 
программ профессионального развития, 
которые помогут работникам постоянно 
обновлять свои знания и навыки. Это не 
только повысит уровень квалификации 
кадров, но и укрепит их мотивацию. 
Работники, имеющие возможность 
учиться и развиваться, чаще показывают 
высокие результаты и остаются в 
системе государственного управления 
дольше. Кроме того, системой оценки и 
мотивации должны быть предусмотрены 
механизмы обратной связи, которые 
бы позволяли анализировать 
успешность внедряемых программ 
и удовлетворённость сотрудников. 
Для достижения стратегической 
цели государственного управления 
необходимо совершенствовать систему 
подготовки кадров, ориентируясь на 
современные вызовы и потребности 
государства. Это предполагает 
интеграцию образовательных 
программ с реальными запросами 
государственной службы, а также 
внедрение инновационных методов 
обучения, включая цифровые  
технологии и проектный подход.
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Таблица 2. Данные о дополнительном профессиональном образовании 
кадров государственного управления в 2022 году [9]
Table 2. Data on additional professional education of public administration 
personnel in 2022 [9]
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Российская Федерация 71 783 5 578 66 204 7,8 92,2

Центральный федеральный 
округ

12 143 859 11 284 7,1 92,9

Северо-Западный 
федеральный округ

6 186 412 5 773 6,7 93,3

Южный федеральный округ 7 832 823 7 009 10,5 89,5

Северо-Кавказский 
федеральный округ

2 836 309 2 527 10,9 89,1

Приволжский федеральный 
округ

16 545 1 215 15 330 7,3 92,7

Уральский федеральный округ 10 058 392 9 666 3,9 96,1

Сибирский федеральный 
округ

10 202 858 9 344 8,4 91,6

Дальневосточный 
федеральный округ

5 981 710 5 271 11,9 88,1

Особое внимание следует 
уделить развитию основных 
управленческих навыков, таких 
как критическое мышление, 
коммуникация и управление 
изменениями, которые становятся 
ключевыми в условиях динамично 
меняющейся среды [10]. Не 
менее значимым направлением 
является формирование системы 
мотивации и поддержки 
талантливых кадров. Только 
комплексный подход к подготовке 
и развитию кадров обеспечит 
устойчивое социально-экономическое 
развитие страны и повышение 
конкурентоспособности на 
международной арене.  

Одной из ключевых проблем 
является снижение качества 
образования, что напрямую 

влияет на уровень подготовки 
кадров. Несмотря на сохранение 
традиций фундаментального 
обучения, современная система 
образования всё чаще сталкивается 
с недостатком финансирования, 
устаревшими методиками и 
нехваткой квалифицированных 
преподавателей. Это приводит 
к тому, что выпускники вузов 
не обладают навыками, 
востребованными на 
государственной службе, что 
усугубляет разрыв между 
образовательной системой 
и реальными потребностями 
государственного управления, 
некоторые компетенции, важные 
для государственных служащих, 
представлены на рисунке 2.
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Рисунок 2. Основные компетенции кадров государственной службы 
[составлено авторами на основании 11; 12; 13]
Figure 2. The main competencies of civil service personnel [compiled by the 
authors on the basis of 11; 12; 13]

На международной 
арене среди конкурентных 
преимуществ России по-
прежнему выделяются её 
успехи в науке и культуре, а 
также сравнительно высокий 
уровень образования и 
профессиональной подготовки 
граждан. Тем не менее, эти 
сильные стороны год за 
годом становятся всё менее 
заметными, что затрудняет 
процесс подбора кадров для 
государственных органов. 
Разрушение социальной сферы 
и снижение престижа профессий 
государственной службы 
ведут к глубоким системным 
изменениям в государственном 

управлении. Ослабление 
социального потенциала страны 
проявляется в утрате мотивации у  
талантливых специалистов, 
которые либо эмигрируют 
в поисках лучших условий, 
либо переходят в менее 
квалифицированные, но 
более доходные сферы. Пиком 
негативных тенденций в 
сфере занятости выступает 
неспособность государства 
обеспечить условия реализации 
конституционных гарантий 
граждан на свободное 
использование и распоряжение 
способностями [14]. 

Исходя из вышесказанного, 
основные проблемы подготовки  
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кадров для государственного 
управления, которые значительно 
усложняют процесс поиска кадров 
государственной службы [15]:

- отстранение образовательной 
системы от реальной практики. 
Текущие образовательные стандарты 
не соответствуют актуальным 
требованиям системы управления 
государством;

- недостаток различий в обучении 
государственных и муниципальных 
служащих. Это не учитывает 
особенности государственной 
службы разных уровней;

- отсутствие или недостаточная 
реализация программ для развития 
государственных служащих, что могло 
бы мотивировать госслужбу и решать 
проблему профессионального 
выгорания; 

- неэффективная система 
поощрения работников 
государственного сектора;

- значительное преобладание 
теоретических аспектов в обучении 
и недостаточное развитие 
практических навыков;

- платная образовательная 
система, негативно влияющая 
на интеллектуальный уровень 
обучающихся, что снижает уровень 
кадрового потенциала сферы 
государственного управления;

- недовольство государственных 
служащих условиями их труда, 
размерами заработной платы и 
ограничениями, установленными 
для государственной службы.

Для решения этих проблем 
необходимо пересмотреть учебные 
программы обучения госслужащих 
с учётом существующих запросов 
органов государственной власти 
и стратегических задач по 
модернизации страны. Также важно 
внедрять инновационные методы 
обучения, которые позволяют 
нарабатывать практические 
навыки в ситуациях, максимально 
приближённых к реальным [16; 17]. 

В период формирования 
системы подготовки кадров 
для государственной службы в 

современной России множество 
высших учебных заведений, 
включая региональные, занимались 
подготовкой специалистов 
для аппарата государственной 
власти. Стремясь соответствовать 
требованиям рынка, эти учебные 
заведения начали предлагать 
платные программы подготовки 
кадров. Преподаватели, 
привлечённые к этому процессу, 
обычно обладают высоким статусом 
в обществе и значительными 
теоретическими и научными 
званиями. В процессе обучения они 
обеспечивают будущих чиновников 
необходимой теоретической базой, 
однако зачастую не восполняют 
важный недостаток – практические 
навыки. Это объясняется тем, что среди 
преподавателей редко встречаются 
специалисты, имеющие личный 
опыт работы в государственной 
службе, особенно в государственной 
гражданской службе, которая 
является основным направлением 
в управлении государством, 
что порождает серьёзные 
проблемы в подготовке кадров. 
Теоретические знания, безусловно, 
необходимы, однако они становятся 
недостаточными, если у студентов 
отсутствует понимание реальных 
условий работы в государственных 
структурах. Практические навыки, 
такие как умение эффективно 
взаимодействовать с населением, 
решать возникающие проблемы и 
принимать ответственные решения, 
не могут быть получены только 
из учебников. Необходимость 
интеграции практического опыта в 
образовательный процесс становится 
всё более актуальной. Некоторые 
университеты начали устанавливать 
партнёрство с действующими 
государственными учреждениями, 
что позволяет обучающимся 
проходить стажировки и практику. 
Однако эти попытки лишь вначале 
показали свою эффективность, и 
по-прежнему наблюдается разрыв  
между теорией и практикой. 
Обучающиеся часто  
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оказываются не готовыми к реальным 
вызовам, с которыми им предстоит 
столкнуться после окончания учёбы.

Таким образом, важнейшей 
задачей образовательных 
учреждений является нахождение 
баланса между теоретической 
подготовкой и практическим 
опытом. Это позволит 
выпускникам стать действительно 
квалифицированными кадрами, 
способными эффективно 
работать в условиях современной 
государственной службы.

В настоящее время наблюдается 
растущее несоответствие между 
сложностью задач, стоящих перед 
государством, и уровнем подготовки 
государственных служащих на всех 
ступенях управления. Одной из 
основных причин задержек России 
в экономическом развитии является 
отсутствие диверсификации 
экономики. В то время как Бразилия, 
Индия и Китай активно инвестируют 
в новые технологии и развивают 
свои несырьевые сектора, Россия 
всё ещё полагается на экспорт 
углеводородов. Это приводит к 
уязвимости перед мировыми ценами 
на нефть и газ, что сказывается на 
устойчивости и сбалансированности 
экономики. Неэффективная 
экономическая политика, в 
свою очередь, проявляется в 
высоком уровне государственного 
регулирования, которое зачастую 
препятствует развитию бизнеса. 
Кроме того, недостаточные 
инвестиции в образование и 
науки замедляют технологическое 
развитие. В отличие от Китая, 
который активно поддерживает 
исследовательские инициативы 
и развивает кадровый потенциал, 
Россия отстаёт в подготовке 
высококвалифицированных 
специалистов, что ограничивает 
возможности для внедрения 
новых технологий и улучшения 
производительности в 
различных отраслях экономики 
и в сфере государственного 
управления. Важно определить 
новые навыки и компетенции, 
соответствующие стремительно 

меняющимся условиям, что требует 
корректировки образовательных 
программ подготовки 
государственных служащих с учётом 
актуальных нужд государственных 
органов и стратегических целей 
модернизации, на что постоянно 
указывает Президент Российской 
Федерации [18]. 

Одним из ключевых направлений 
улучшения системы поиска и оценки 
кадров в государственной службе 
является внедрение управления, 
ориентированного на результаты, 
включая эффективное бюджетное 
планирование. В связи с этим 
необходимо установить основную 
цель – создание новой системы 
управления, построенной на пяти 
основных принципах:

- принцип ответственности: 
руководители обязаны полностью 
ответить за применение модели 
управления кадровыми ресурсами, 
основанной на результатах, в рамках 
своих полномочий;

- принцип согласованности: 
ключевым является обеспечение 
согласования и гармонизации целей 
и критериев оценки на всех уровнях 
– от министерств до индивидуальных 
госслужащих;

- принцип конкретизации задач: 
вся работа должна быть направлена 
на достижение конкретных 
результатов; для межведомственных 
задач и показателей необходимо 
чётко обозначить ответственных за 
каждую задачу;

- принцип контроля: требуется 
производить регулярный 
мониторинг и отчётность по итогам 
деятельности как за год, так и за 
каждый квартал;

- принцип прозрачности: важно 
обеспечить открытость всех процедур 
и доступность информации о 
достигнутых итогах [19; 20]. 

Внедрение указанных 
принципов во многом 
определяется степенью развитости 
управленческой культуры в стране. 
Безусловно, государственное 
управление в любом государстве 
представляет собой важную 
составляющую политической  
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культуры, которая формируется 
под воздействием различных 
исторических и географических 
факторов. Качественная подготовка 
кадров для государственного 
и муниципального управления 
должна включать не только 
освоение теоретических знаний, 
но и развитие практических 
навыков, таких как стратегическое 
мышление, коммуникация, 
управление проектами и 
принятие решений в условиях 
неопределённости. Кроме того, 
необходимо уделять внимание 
формированию этических норм и 
ценностей среди государственных 
служащих. Управленческая 
культура должна основываться 
на принципах прозрачности, 
ответственности и служения 
обществу. Внедрение кодексов 
профессиональной этики и 
регулярное обучение в этой 
области помогут укрепить доверие 
граждан к государственным 
институтам. Немаловажным 
является и развитие цифровых 
компетенций. В условиях 
цифровизации государственного 
управления владение 
современными технологиями 
становится ключевым 
фактором успеха. Обучение 
работе с большими данными, 
искусственным интеллектом 
и автоматизированными 
системами управления позволит 
повысить эффективность 
работы государственных 
структур и улучшить качество 
предоставляемых услуг. Таким 
образом, формирование 

новой генерации управленцев 
требует комплексного подхода, 
сочетающего традиционные 
ценности и инновационные 
методы, что в конечном итоге 
будет способствовать устойчивому 
развитию общества. 

Оценка функционирования 
кадрового отдела и оценки 
кадрового потенциала требует 
разработки комплексных 
показателей. Многочисленные 
исследования, проведенные как 
российскими, так и зарубежными 
учёными, посвящены вопросам 
комплексной оценки. В одной 
из своих научных публикаций 
авторы предлагают совершенно 
оригинальный подход к системе 
полностью интегрированной 
оценки профессиональной 
деятельности государственных 
служащих [21]. В данный момент 
проектирование методик 
оценки показателей и подбор 
критериев эффективности работы 
государственных гражданских 
служащих находится в процессе 
формирования. Наиболее 
трудоёмким аспектом создания 
системы комплексной оценки 
профессиональной служебной 
деятельности государственных 
гражданских служащих оказались 
именно показатели. Используя как 
зарубежный, так и отечественный 
опыт, исследователи 
сгруппировали разнообразные 
индикаторы, касающиеся 
эффективности и результативности 
работы государственных  
служащих [22] (рисунок 3). 
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Рисунок 3. Показатели оценки кадров государственной службы [23]
Figure 3. Public service personnel evaluation indicators [23]

В связи с возникновением 
требований профессиональных 
подготовок муниципальных 
служащих, которые нацелены 
на регулярное повышение 
профессионального опыта, 
знаний, и, конечно, карьерный 
рост, появляется необходимость 
ориентации самого образования 
на эти самые потребности с учётом 
интересов служащих, на конечные 
результаты, поиск и введения более 
новых методик обучения. 

ВЫВОДЫ
Развитие системы поиска и 

оценки кадров для государственной 
службы на сегодняшний день в 
значительной степени зависит от 
современных технологий, таких 
как онлайн-платформы для подачи 
заявок и видеособеседования, 
они играют ключевую роль в 
трансформации процесса подбора 
госслужащих. Эти инструменты 
не только упрощают процесс 
поиска кадров государственного 
управления, но и делают его более 
доступным для широкого круга 
кандидатов. Бывшие барьеры, 
связанные с географическим 
положением, теперь практически 

устранены, что способствует 
привлечению талантливых 
управленцев из различных регионов 
Российской Федерации. Введение 
онлайн-технологий в процесс 
подбора кадров для госслужбы 
становится не только трендом, 
но и необходимостью в условиях 
глобализации и постоянных 
изменений на рынке труда. 

Проведенный анализ 
существующих методик поиска и 
оценки кадров для государственной 
службы определил, что основой 
объективности процесса поиска 
и оценки кадров является 
определение критериев 
оценивания, которые должны 
быть чётко сформулированы. 
Критерии могут включать навыки 
коммуникации, аналитическое 
мышление, способности к решению 
проблем и лидерские качества. 
Эти параметры не только помогают 
определить текущий уровень 
кандидата, но и служат основой 
для планирования дальнейшего 
личностного и профессионального 
развития. В рамках диагностики 
личностных и профессиональных 
качеств следует применять 
разнообразные инструменты, такие  
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как анкеты, тесты и когнитивные 
задания. Каждый из этих 
инструментов направлен на 
выявление сильных и слабых 
сторон кандидата, что позволяет 
создавать более точный 
профиль его компетенций. 
Важно, чтобы выбранные 
методики были адаптированы 
к специфике региональных 
органов государственной 
власти и соответствовали её 
стратегическим целям.

Также значительную 
роль играет обратная связь, 
которую кандидаты получают 
по результатам оценки. Такой 
подход позволяет не только 
дать возможность участникам 
лучше понять свои слабости 
и зоны роста, но и повысить 
их мотивацию к дальнейшему 
развитию. Использование 
оценочных процессов в сочетании 
с регулярным мониторингом 
и поддержкой способствует 
созданию эффективной системы 
управления талантами и 
формированию динамичного 
резерва управленческих кадров. 

Определено, что одной из 
основных проблем является 
снижение качества образования, 
что прямо сказывается на уровне 

подготовки специалистов 
государственного управления. 
Хотя традиции фундаментального 
обучения продолжают 
сохраняться, современная 
образовательная система всё 
чаще сталкивается с недостатком 
финансирования, устаревшими 
методами преподавания и 
нехваткой квалифицированных 
кадров. В результате, выпускники 
высших учебных заведений 
не обладают необходимыми 
навыками, которые необходимы 
в государственной службе, что 
усугубляет разрыв между системой 
образования и актуальными 
потребностями государственного 
управления. Для преодоления 
этих проблем необходимо 
разработать и внедрить новые 
образовательные модели, 
основанные на партнёрстве 
образовательных учреждений 
с государственными органами 
и бизнесом. Такие инициативы 
помогут лучше подготовить 
обучающихся к вызовам, с 
которыми они столкнутся в 
будущем, а также ускорят 
процесс интеграции знаний и 
навыков в реальную практику 
государственного управления.
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