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Аннотация 
В статье показано, что кадровая политика в органах исполнительной власти - это система, 

которая наиболее эффективно улучшает профессиональное функционирование органов власти 
и поддерживает социальное развитие. Актуальность статьи связана с необходимостью повы-
шения эффективности деятельности органов исполнительной власти, одним из ключевых на-
правлений этого процесса является кадровая политика. Цель: изучить особенности кадровой 
политики в органах исполнительной власти в современных условиях. Основными методами 
исследования являются систематизация и обобщение теоретических и практических аспектов 
разработки и реализации кадровой политики в органах исполнительной власти. Результаты 
проведенного исследования показали сложность условий, влияющих на изменения в кадровой 
политике в органах исполнительной власти. Эти изменения требуют постоянного анализа си-
туации и изменений в среде, в которой они действуют. Сформулированы предложения, адре-
сованные органам государственной власти, направленные на повышение адаптируемости и 
потенциала развития с использованием соответствующих инструментов и методов управления 
в области человеческих ресурсов. 
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Изменения в государственном секто-
ре, происходящие в России за последние 
десять лет, выражаются, как и в других 
странах, через два частично совпадаю-
щих процесса: стремление к более эффек-
тивному удовлетворению коллективных 

потребностей и к большей демократи-
зации государственного сектора. Более 
эффективное удовлетворение коллек-
тивных потребностей реализуется как за 
счет децентрализации задач, так и за счет 
внедрения более эффективных методов 
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управления задачами и государствен-
ными учреждениями. В этой ситуации 
особое значение приобретает вопрос эф-
фективного управления и внедрения из-
менений в сфере человеческих ресурсов. 
Описанные изменения чаще всего связа-
ны с правовым или экономическим поло-
жением органов исполнительной власти. 
Однако сложно говорить о повышении 
эффективности их функционирования, 
если эти изменения не рассматриваются 
в контексте кадровой политики, которая 
зависит от многих факторов, связанных 
с их внутренними условиями, а также от 
постоянно меняющейся среды. Внутрен-
ние факторы относятся к состоянию и ка-
честву ресурсов организации [5]. 

В литературе по данной теме под-
черкивается, что человеческие ресурсы 
сегодня играют важнейшую роль, пото-
му что эффективность действий людей 
зависит от оптимального использования 
других ресурсов и выполнения обще-
ственных задач, возложенных на орга-
ны исполнительной власти [1; 3; 6]. Хотя 
кадровая политика в органах исполни-
тельной власти никогда не была важным 
аспектом их функционирования, суще-
ствуют важные аргументы в пользу не-
обходимости решения этой проблемы. 
Управление человеческими ресурсами в 
общественных организациях относитель-
но хорошо описано в работах российских 
авторов, между тем, недостаточно публи-
каций, которые посвящены проблемам 
управления учреждениями и происходя-
щим там изменениям в сфере человече-
ских ресурсов. Чаще всего исследования 
касаются скорее аспектов деятельности 
людей в государственном секторе с точ-
ки зрения законодательства, а не ме-
неджмента, а во-вторых, как правило, в 
общем или фрагментарном виде. Таким 
образом, возник разрыв между состояни-
ем исследований и необходимостью ор-
ганизационных решений проблем кадро-
вой политики в органах исполнительной 
власти, что, по-видимому, имеет особое 

значение в контексте оценки или разра-
ботки изменений в улучшении управле-
ния государственным сектором. 

Важную роль в организации игра-
ет кадровая политика, которую сегодня 
отождествляют с концепцией управле-
ния человеческими ресурсами. Умелое 
управление сотрудниками влияет на 
функционирование и достижение ре-
зультатов органов исполнительной вла-
сти. Во многих современных странах, 
независимо от достигнутого ими уровня 
экономического развития или сложив-
шейся социально-политической системы, 
наблюдается рост масштабов и влияния 
государства и его органов на ход со-
циально-экономических процессов [8]. 

яВ свете современных экономических 
теорий государство должно выполнять 
определенные экономические функции, 
которые в основном являются результа-
том несовершенства рынка. Его главная 
цель - обеспечение стабилизации и дол-
госрочного макроэкономического равно-
весия. Чаще всего оно использует четыре 
функции: законодательную (регулиру-
ющую) - установление правил и прин-
ципов, применимых к предприятиям, 
потребителям и правительству; стабили-
зационную - смягчение бизнес-циклов; 
аллокационную - смягчение симптомов 
нехватки рынка; перераспределитель-
ную - уменьшение диспропорций в рас-
пределении доходов между социальными 
группами и регионами. Иногда авторы 
также различают адаптивные функции 
(инициирование и стимулирование про-
цессов адаптации, например, между сек-
торами экономики или регионами) и ко-
ординацию (направление деятельности 
субъектов на разных уровнях для дости-
жения целей, соответствующих общим 
интересам). С точки зрения управления, 
эти две функции подчеркивают совре-
менную роль государства в социально-
экономическом развитии. Общественные 
задачи, поставленные государством для 
выполнения вышеупомянутых функций, 
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требуют существования эффективного 
государственного сектора, понимаемого 
как ряд институтов, которые удовлетво-
ряют конкретные потребности общества 
в форме общественных благ и услуг [4]. 

Для выполнения общественных за-
дач необходимо привлекать высококва-
лифицированных сотрудников с соответ-
ствующими навыками и компетенциями, 
в противном случае это может привести 
к множеству негативных последствий. 
К ним относятся [2]: 

- чрезмерная текучесть кадров с его 
последствиями: финансовые - высокие 
затраты на ликвидность персонала, соци-
альные - потеря компанией имиджа хо-
рошего работодателя, организационные -
необходимость привлечения собственных 
или внешних специалистов для частого 
поиска новых кандидатов на работу и т.д., 
увеличение времени адаптации отдель-
ных сотрудников к новой рабочей среде; 

- снижение эффективности и полез-
ности сотрудника. 

Особенности функционирования орга-
нов исполнительной власти детерминиру-
ют специфику кадровой политики в них. 
Существует два мнения в данной области: 
некоторые исследователи полагают, что 
перенос методов и приемов кадровой по-
литики в частном секторе в сферу управле-
ния общественными организациями может 
быть решением многих, хотя и не всех про-
блем в функционировании этих организа-
ций. Другие занимают диаметрально про-
тивоположную позицию, утверждая, что 
государственный сектор в целом не должен 
перенимать способы достижения целей у 
частного сектора, поскольку это может при-
вести к конфликту с ценностями, приняты-
ми государственными организациями. 

Конечно, существуют некоторые об-
щие ценности, очень хорошим примером 
которых является этичность или ответ-
ственность за решения и действия. При 
этом в органах исполнительной власти 
эта ответственность рассматривается в 
отношении всех групп интересов. Еще 

одна особенность органов исполнитель-
ной власти - это мотивы людей, работа-
ющих в госсекторе, и ожидание того, что 
у других людей тоже есть такие мотивы. 
Работники государственного сектора 
рассматриваются как люди, преследу-
ющие общественные интересы. Допол-
нительным мотивом их деятельности по 
сравнению с людьми, работающими в ор-
ганизациях, ориентированных на макси-
мизацию прибыли, является готовность 
служить своей стране и ее жителям. Эф-
фект от деятельности в этих организаци-
ях не входит в критерии экономической 
эффективности, но в категорию эффек-
тивности в более широком измерении 
(экономическом и социальном), то есть в 
степени достижения предполагаемых це-
лей, желаемых по социальным причинам 
(не всегда экономически эффективный). 

Одно из самых больших различий 
связано с мониторингом и контролем. 
Органы исполнительной власти подвер-
жены гораздо большему политическому 
контролю. И цели, и действия, предпри-
нимаемые менеджерами этих органи-
заций, тесно связаны с политикой. Им 
требуется внешняя поддержка в виде 
субсидий и субсидий из государственно-
го бюджета (т.е. они не являются самофи-
нансируемыми организациями). Однако 
это не освобождает их от рациональных 
действий и заботы о выполнении за-
дач способом, обеспечивающим рента-
бельность. Реформа государственного 
управления указывает на необходимость 
учитывать экономические ценности, а 
именно эффективность и результатив-
ность действий, а также ценности, свя-
занные с удовлетворением социальных 
потребностей. Экономическая ориента-
ция видна во внедрении новых концеп-
ций управления, позволяющих более 
эффективно выполнять общественные 
задачи. В контексте процесса реформы 
государственного управления, функцио-
нирование этих организаций может быть 
включено в модель, которая подчеркивает 
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важность системы ценностей и процес-
сов для повышения операционной эффек-
тивности за счет надлежащего использо-
вания ресурсов организации в процессе 
достижения набора целей. 

Изменения внутри организации име-
ют особое значение для повышения эф-
фективности организации. Взаимосвязь 
между структурой, процедурами и ка-
дровой политикой очень высока. Следо-
вательно, процедурные и структурные 
требования к улучшению в значительной 
степени определяются организационной 
культурой, например, поведением, квали-
фикацией или ценностями сотрудников. 

Дополнительно следует подчеркнуть, 
что на деятельность органов исполни-
тельной власти влияют изменения, про-
исходящие во всем государственном 
секторе. Еще одним изменением в ру-
ководстве общественных организаций 
стало введение ориентации на клиента 
(т.е. отношение к покупателям государ-
ственных услуг как к клиентам, а не как 
к заявителям). Проведение исследований 
реальных потребностей, стремлений и 
мнений граждан о деятельности государ-
ственного управления позволило устра-
нить неэффективность в предоставле-
нии услуг, а также диверсифицировать и 
гибкость предоставляемых услуг, то есть 
лучшую адаптацию к ожиданиям отдель-
ных или групповых клиентов [7]. 

Среди других изменений, которые 
наблюдались в функционировании орга-
нов исполнительной власти, были изме-
нения в организационной культуре. Важ-
ным явлением стало распространение 
использования техник социальной ком-
муникации. Кроме того, изменилось вос-
приятие роли качеств, которыми должны 
обладать сотрудники органов исполни-
тельной власти. Рост уровня коррупции, 
который является негативным эффектом 
увеличения свободы действий организа-
ций государственного сектора, а также их 
руководителей и сотрудников, повлиял 
на развитие этической инфраструктуры. 

Принятие кодексов этики и поведения 
органов исполнительной власти стало 
нормой. 

Проведенный анализ полностью 
подтверждает мнение о том, что кадро-
вая политика органов исполнительной 
власти отличается от кадровой полити-
ки других типов организаций. Эти раз-
личия касаются прежде всего цели и 
мотива действия, системы ценностей, а 
также характера внутренних и внешних 
отношений. Должностные лица предо-
ставляют услуги всё более высокого 
качества, во всё более открытой и про-
зрачной среде. Вот почему изменения в 
кадровой политике начинают играть та-
кую важную роль. 

В общественных организациях чело-
веческие ресурсы обычно можно назвать 
государственной службой. Сотрудники 
государственных учреждений продол-
жают учиться точному анализу затрат, 
измерению результатов, управлению 
информацией и, прежде всего, современ-
ному управлению человеческими ресур-
сами, включая обучение сотрудников 
на каждом этапе. Человеческие ресурсы 
органов исполнительной власти являют-
ся частью подсистемы государственного 
управления, которая относится, в част-
ности, к компетенциям сотрудников, то 
есть знаниям, навыкам, опыту, способ-
ностям, амбициям, ценностям, стилям 
работы. Наличие у сотрудников соот-
ветствующих компетенций, эффектив-
ное развитие и умелое использование 
помогают в реализации стратегии орга-
низации. Проведенное исследование по-
зволило выделить приоритеты кадровой 
политики в органах исполнительной вла-
сти (см. таблицу 1). 

В органах исполнительной власти не-
большую роль играют системы оплаты 
труда по результатам или другие мето-
ды, использующие экономическую мо-
тивацию. Более того, наличие неболь-
шой зависимости между результатами 
работы и полученным вознаграждением не 
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Таблица 1 
Приоритеты кадровой политики в органах исполнительной власти 

Приоритеты Общественные организации 

Статус работодателя Представитель государственной власти 
Основная правовая основа 
регулирования трудовых отношений 

Законодательство о государственной и муниципальной 
службе 

Миссия организации Удовлетворение коллективных потребностей общества со-
циального характера 

Цели деятельности организации Осуществление государственной службы по отношению к 
резидентам (гражданам) 

Статус получателя услуг 
организации 

Заявитель (сторона, резидент, гражданин, налогоплатель-
щик) как субъект конституционных прав и обязанностей 

Безопасность работы В целом высокое сильное влияние политической жизни 
(партия, СМИ и группы давления) 

Установление трудовых отношений 
Часто по усмотрению; процедура конкурса обязательна 
только на государственной службе, усмотрение в выборе 
методов приема на работу 

Оценка сотрудников 
Законность принятия решений (юридическое соответствие), 
эффективность (например, своевременность) поставленных 
административных задач, большая роль инноваций 

Компенсация Заработная плата поступает из государственных средств, 
диапазон размеров определяется законодательством 

Этика в работе 

Высокие социальные ожидания в отношении этического 
отношения должностных лиц, политический нейтралитет, 
беспристрастность требуют достойного поведения на рабо-
те и за ее пределами. 

Управление финансовыми 
ресурсами 

Жесткие требования к целенаправленности и рационально-
му расходованию государственных средств, законодатель-
ство о государственных закупках 

способствует вовлечению в организацион-
ную деятельность. Однако всё чаще и чаще 
в государственном управлении наблюда-
ется применение общих принципов и ме-
тодов управления человеческими ресурса-
ми, а также тех, которые заимствованы из 
частного сектора, что приводит к сближе-
нию принципов, регулирующих трудовые 
отношения в организациях обоих секторов. 

Изменения в функционировании го-
сударственного сектора влияют на из-
менение подхода к кадровой политики. 
От сотрудников требуется, чтобы они 
были преданными, доступными и рабо-
тали за пределами указанного объема 
обязанностей. Место узких специалистов 

занимают многофункциональные и гиб-
кие работники. Упор на безупречное ма-
стерство повторяющихся действий усту-
пает место сосредоточению внимания 
на отдельных проблемах и способности 
решать уникальные проблемы. Важность 
вертикальной иерархии рабочего места и 
традиционных форм занятости уменьша-
ется в пользу расширения независимости 
и делегирования полномочий на более 
низкие уровни управления и активиза-
ции людей для эффективной работы. 

Таким образом, рассмотрение изме-
нений, внесенных в кадровую политику 
в органах исполнительной власти в ус-
ловиях меняющейся среды, подтвердило 
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сложность и масштаб проблем, с которы-
ми ежедневно сталкиваются руководите-
ли этих организаций. Процесс системной 
трансформации в последние годы при-
вел к значительным изменениям в под-
ходах к управлению организациями во 

всех секторах, включая государственные. 
Принимая во внимание специфику эко-
номической, социально-политической и 
технологической среды органов исполни-
тельной власти, важно понимать особен-
ности их кадровой политики. 
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