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Введение 
Актуальность проведенного исследова-

ния состоит в том, что одной из важнейших 
стратегических задач при поступательном 
развитии общества и государства в целом 
является вопрос формирования и рацио-
нального использования кадрового потен-
циала общества при активизации челове-
ческих факторов. 

Одной из самых значимых проблем 
в силу ее актуальности и новизны являет-
ся исследование механизма реализации го-
сударственной кадровой политики в совре-
менной теории и практике государственно-
го управления [5]. 

Целью исследования является разработ-
ка рекомендаций по совершенствованию 
форм и методов кадровой политики государ-
ственной службы на примере Воронежской 

областной Думы на основе изучения теоре-
тических основ формирования принципов, 
подходов, форм и методов кадровой полити-
ки в системе государственной службы и ана-
лиза существующих моделей и форм в рос-
сийской и зарубежной практике. 

Для решения поставленной цели и за-
дач в исследовании были рассмотрены во-
просы, связанные с кадровой политикой 
в системе государственной и муниципаль-
ной службы, проблемами и основными тен-
денциями развития кадровой политики, 
также было уделено особое внимание изу-
чению аспектов профессиональной подго-
товки работников. На основе анализа про-
блем кадровой политики в статье предложе-
ны мероприятия по ее совершенствованию 
в области государственного и муниципаль-
ного управления. 
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анализа одной из основных проблем, рас-
смотренных в исследовании — кадровые 
технологии как средства реализации ка-
дровой политики в сфере государственной 
и муниципальной службы. 

Кадровые технологии как эффектив -
ное средство реализации кадровой по-
литики 

От проводимой кадровой политики, 
компетентности государственных и муни-
ципальных служащих, осуществляющих 
свою деятельность в пределах какой-либо 
конкретной территории, напрямую зависит 
эффективность управления данной терри-
торией. В настоящее время наличие каче-
ственных кадровых ресурсов и правильное 
управления ими является одним из глав-
ных условий политической, социальной 
и экономической стабильности населения 
и страны в целом. 

Проблемой международного уровня, ка-
сающейся большинства стран мира, не ис-
ключая РФ, является кадровый кризис в го-
сударственной и муниципальной службе. 
При этом действующие в настоящее время 
механизмы в управлении персоналом часто 
сдерживают позитивные изменения в служ-
бе и приводят воздействию неблагоприят-
ных факторов, таких как снижение моти-
вации труда у служащих, текучесть кадров 
и падение престижа государственной и му-
ниципальной службы. 

К первой или основной причине, связан-
ной с дефицитом в системе государствен-
ной и муниципальной службы РФ высоко-
квалифицированных кадров относиться 
отсутствие продуманной кадровой поли-
тики и ее законодательного урегулирова-
ния. Таким образом, необходимо разрабо-
тать и реализовать эффективную концеп-
цию в управлении персоналом, при этом 
предварительно выделив ключевые на-
правления в кадровом обеспечении систе-
мы государственного и муниципального 
управления [2]. 

Ко второй проблеме, касающейся непо-
средственно аспектов, относящихся к ха-
рактеристикам кадрового обеспечения, от-
носятся количественные и качественные 
параметры кадрового состава, которые есть 
в распоряжении органов государственной 
и муниципальной власти. 

При этом количественная сторона опре-
делена в численности персонала того или 
иного органа, его распределении в струк-
туре органов государственной и муници-
пальной службы, степени обеспечения 
кадрами, количестве вакантных мест, 
текучести кадров. В свою очередь, каче-
ственная оценка в кадровом потенциа-
ле государственного и муниципального 
управления складывается по показателям, 
связанным с уровнем профессионального 
образования, специализацией занимае-
мых должностей государственной и муни-
ципальной службы, стажем работы в соот-
ветствующем органе. 

Необходимо отметить, что при органи-
зации на общественно-значимую деятель-
ность высокопрофессиональных кадров, 
а также при поиске, подборе, воспитании 
таких кадров необходимо основывается на 
научно-обоснованной кадровой политике, 
при этом цели и приоритеты ее должны со-
ответствовать условиям успешного проведе-
ния общественных преобразований и обе-
спечению общественного развития. 

Проблема, заключенная в кадровых 
технологиях, как средства реализации 
кадровой политики состоит в том, что по-
вышению ее эффективности будет содей-
ствовать правильно выбранный службой 
управления персоналом комплекс кадро-
вых технологий, который должен быть 
представлен единой системой традицион-
ных и инновационных персонал-техноло-
гий. Системное представление о совокуп-
ности кадровых технологий, несомненно, 
будет способствовать совершенствованию 
кадровой политики на государственной 
гражданской службе. 

Исследованию проблем реализации 
кадровых технологий на государствен-
ной гражданской службе уделяется зна-
чительное внимание в отечественной и за-
рубежной науке, но в то же время многие 
ученые в основном рассматривают отдель-
ные элементы системы кадровых техноло-
гий, к тому же слабо просматривается связь 
между ними как элементами единой си-
стемы. Несмотря на достаточно широкий 
спектр исследований, существует огромное 
количество вопросов, требующих более де-
тального анализа [4]. 

Исследование процесса управления 
персоналом с помощью специальных ка-
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дровых технологий, направленных на мак-
симально эффективное использование ка-
дрового потенциала на государственной 
гражданской службе, является важной 
проблемой. 

Государственная гражданская служба 
является основным звеном и ключевым 
инструментом государственного управле-
ния, эффективность которого обеспечива-
ет успех социально-экономического разви-
тия России. Несмотря на то, что сегодня 
в нашей стране государственная граждан-
ская служба, преодолела период становле-
ния и достигла стадии достаточно устой-
чивого функционирования, процесс ее со-
вершенствования продолжается. Главная 
роль в этом процессе принадлежит граж-
данским служащим, которые осущест-
вляют профессиональную служебную де-
ятельность в этой сфере. Поэтому эффек-
тивность государственного управления 
зависит от кадровой политики, а значит, 
и использования современных кадровых 
технологий. 

Профессионализация службы в систе-
ме государственного управления высту-
пает важным условием достижения соот-
ветствия гражданских служащих требо-
ваниям профессиональной деятельности. 
Одним из путей достижения целей профес-
сионализации гражданских служащих яв-
ляется управление персоналом, его профес-
сиональным опытом, что соответствует со-
держанию работы с кадрами, основанной 
на применении современных персонал-тех-
нологий. 

Общеизвестно, что сущность управле-
ния персоналом заключается в процессе 
воздействия на работников для реализа-
ции целей организации, который осущест-
вляется путем применения специальных 
персонал-технологий. В то же время глав-
ной целью современной системы управ-
ления персоналом государственной граж-
данской службы является рациональное 
и эффективное использование кадров го-
сударственной гражданской службы, при-
влечение, развитие и совершенствование 
кадрового потенциала государственных 
служащих [3]. 

Кадровый потенциал является основ-
ным фактором, который определяет эф-
фективность государственной власти 
и местного самоуправления, обеспечива-

ет управляемость общественными процес-
сами. 

Как уже было отмечено, одним из ин-
ститутов эффективного управления пер-
соналом государственных органов и пока-
зателем оптимизации процедур кадровой 
работы, уровня развития её профессиональ-
ной культуры являются кадровые техноло-
гии. Они представляют собой сложный ком-
плекс средств, форм и методов воздействия 
на персонал с целью достижения нужно-
го для организации результата. Одновре-
менно кадровые технологии являются сред-
ством управления качественными и коли-
чественными характеристиками персонала, 
обеспечивающими реализацию функций 
и задач организации. По мнению Н. Чижо-
ва, «кадровые технологии - это соответству-
ющим, наиболее эффективным образом раз-
работанные и предложенные к реализации 
профессиональные приёмы работы с персо-
налом, решающие целевые задачи кадро-
вой политики». 

Ю. Астаховым под понятием «кадровая 
технология» определяется рационально 
организованная система планомерно вы-
страиваемых процедур, которые ориенти-
рованы на решение кадровых проблем го-
сударственных органов и органов местного 
самоуправления, применение которых де-
лает возможным не только достижение ра-
зового результата, но и его постоянное вос-
производство. 

С помощью кадровых технологий опре-
деляется и уровень соответствия деловых, 
профессиональных и личностных качеств 
гражданских служащих потребностям ор-
ганизации и занимаемой должности, и эф-
фективность их труда. Кадровые техноло-
гии обеспечивают востребованность воз-
можностей персонала, ротацию кадров, 
профессиональное обучение и т. д. [1]. 

Следует отметить, что кадровая полити-
ка на государственной гражданской службе 
основывается на трех базовых группах ка-
дровых технологий, характеристика кото-
рых нами представлена на рис. 1. 

Все представленные группы кадровых 
технологий тесно взаимосвязаны между 
собой, хотя имеют свои отличия и особен-
ности. На государственной гражданской 
службе они используются обычно в ком-
плексе, дополняя друг друга, и не реализу-
ются одна без другой. 
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Базовые группы кадровых технологий 

Рис. 1. Базовые группы кадровых технологий государственной 
гражданской службы 

Вместе с тем в последнее время все чаще 
идут дискуссии о внедрении инновационных 
кадровых технологий на государственной 
гражданской службе. Единый методологи-
ческий подход к анализу данной проблемы 
предполагает их классификацию — разде-
ление на две основные группы — традици-
онные и инновационные (рис. 2). 

Следует отметить, что главной целью 
управления персоналом государственной 
гражданской службы является формирова-
ние, развитие и реализация с наибольшей 
эффективностью кадрового потенциала госу-
дарственного органа. Важной задачей явля-
ется создание эффективной системы управ-
ления кадровыми процессами на принци-
пах кадрового менеджмента. Необходимо 
адаптировать инновационные методы ра-
боты с персоналом, используемые в бизнес-
секторе, с потребностями на государствен-

ной гражданской службе. Следует также об-
ратить внимание на разработку и внедрение 
адаптационных программ для получения 
высоких эффективных результатов работы 
и предотвращения текучести кадров. 

Таким образом, в целях повышения эф-
фективности кадрового управления и про-
фессионального роста гражданских слу-
жащих требуется использование таких ка-
дровых технологий, как стратегическое 
планирование в управлении карьерой; 
разработка и внедрение индивидуального 
планирования профессиональной карье-
ры; проведение оценки уровня професси-
онального развития; использование мето-
дов профессионального развития (ротация, 
стажировки, наставничество, непрерывное 
профессиональное обучение), составление 
плана индивидуального развития граж-
данского служащего. 

84 



№ 4 (43), 2018 РЕГИОН: системы, экономика, управление 

Кадровые технологии 

Традиционные 

Инновационные 

Технологии 
формирования 

кадрового потенциала 

Технологии 
повышения 

эффективности 
кадровой работы 

- аттестация; 
- должностной регламент; 

- квалификационный экзамен; 
- обеспечение должностного роста (карьера); 

- отбор (подбор) кадров; 
- резерв кадров; 

- реестр гражданских служащих; 
- ротация гражданских служащих 

- ассесмент; 
- аутплейсмент; 

- полиграф. 

- антикоррупционные технологии; 
- аутсорсинг; 

- информационные технологии; 
- компетентностный подход; 

- процессный подход. 

Рис. 2. Классификация основных кадровых технологий 
государственной гражданской службы 

Специфика профессиональной деятель-
ности гражданских служащих требует вне-
сения изменений в содержание программ 
профессиональной подготовки, переподго-
товки и повышения квалификации. Управ-
ление кадрами на государственной граж-
данской службе должно отличаться си-
стемностью, обеспечивать компетентность, 
профессионализм и высокий уровень разви-
тия личности работников. 

Заключение 
Подводя итог вышесказанному, можем 

сделать вывод о том, что одним из основ-
ных вопросов формирования кадрового по-
тенциала на государственной гражданской 
службе является необходимость в использо-
вании научно обоснованных кадровых тех-
нологий, способствующих повышению ка-
чества, эффективности и результативно-
сти деятельности гражданских служащих. 

Перспективой дальнейших исследова-
ний является поиск путей совершенство-
вания кадровых технологий и применение 

управленческих кадровых инноваций на 
государственной гражданской службе. 
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КАДРОВОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ПОТРЕБНОСТИ РЕГИОНА 
НА ОСНОВЕ РАЗВИТИЯ НЕСТАНДАРТНЫХ ФОРМ ЗАНЯТОСТИ 

А н н о т а ц и я : в современных условиях региональные экономики нередко сталкиваются 
с проблемой обеспеченности кадрами необходимого качества и уровня подготовки. При 
минимальных за последние годы показателях коэффициента напряженности на рынке 
труда и уровня безработицы, сохраняющиеся профессионально-квалификационные и тер-
риториальные диспропорции не позволяют обеспечить эффективную занятость населения 
региона. Основная цель статьи — показать, что одним из способов решения проблемы 
является расширение практики применения новых, нестандартных форм занятости. 
Представленные в статье расчеты перспективной кадровой потребности Воронежской 
области позволяют определить необходимые меры государственного регулирования в сфере 
труда и занятости населения, а также адекватные потребностям экономики объемы 
профессиональной подготовки кадров. 

Ключевые слова : регулирование рынка труда, нестандартная занятость, кадровая 
потребность, эффективная занятость. 
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STAFFING NEEDS OF THE REGION THROUGH THE DEVELOPMENT 
OF NON-STANDARD FORMS OF EMPLOYMENT 

A b s t r a c t : in modern conditions, regional economies are often faced with the problem 
of ensuring the necessary quality and level of training. With the minimum in recent years 
indicators of the labor market tension coefficient and the unemployment rate, the continuing 
professional-qualification and territorial disparities do not allow to ensure effective employment 
of the region's population. The main purpose of the article is to show that one of the ways to 
solve the problem is to expand the practice of new, non — standard forms of employment. The 
calculations of perspective personnel needs of the Voronezh region presented in the article allow 
to determine the necessary measures of state regulation in the sphere of labor and employment 
of the population, as well as the volumes of professional training adequate to the needs of the 
economy. 

Keywords : labor market regulation, non-standard employment, personnel need, effective 
employment. 

Введение 
В условиях смены парадигмы заня-

тости особое значение приобретает про-
блема обеспеченности кадрами, как в це-
лом российской экономики, так и отдель-
ных регионов. Необходимость определения 

грамотных управленческих решений об-
условлена также все более масштабным 
распространением нестандартных форм 
занятости. Этот процесс имеет ярко вы-
раженный динамизм: доля нестандартно 
занятых лиц в Российской Федерации воз-
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