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А ннотац ия
Актуальность темы. Необходимость актуализации процесса реализации кадровой политики 

в структурируемой единой системе публичной власти субъекта Российской Федерации постоянно 
возрастает при формировании системы управления новой структуры.

Цель. Анализ особенностей кадровой политики в формате единой системы публичной власти 
в субъектах Российской Федерации.

Методология. Методы логического и сравнительного анализа практик регионального управ-
ления кадровой политикой.

Резул ьтат ы и вы воды. На основе анализа и оценки текущей ситуации были сформули-
рованы проблемы реализации кросс-системного взаимодействия, сформулированы направления 
устойчивого функционирования механизмов реализации кадровой политики в единой системе 
публичной власти. 

Область применения. Сфера управления кадровым составом на уровне субъекта Российской 
Федерации.
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Abstract 
The relevance of the topic.  The problem of updating the implementation of personnel policy in a 

structured unified system of public authority of a constituent entity of the Russian Federation is constantly 
increasing with the formation of a management system of a new structure.

Goal.  Analysis of the features of personnel policy on the scale of a unified system of public authority in 
the subjects of the Russian Federation.

Methodology. Methods of logical and comparative analysis of regional HR policy management 
practices.

Results and conclusions.  Based on the analysis and assessment of the current situation, the prob-
lems of implementing cross-system interaction were formulated, the directions of sustainable functioning 
of mechanisms for implementing personnel policy in a unified system of public authority were formulated.

The scope of appl ication. The sphere of personnel management at the level of the subject of the 
Russian Federation.

Keywords:  personnel policy, the system of public authority in the subjects of the Russian Federation, 
public administration, the subject and object of personnel policy, regional experience, information systems.
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Введение
Государственное управление в своей сущ-

ности осуществляет воздействие по управле-
нию общественными процессами. В связи с 
развитием структуры управления на террито-
рии Российской Федерации в настоящее вре-
мя функционирует система органов публич-
ной власти, которая предполагает согласован-
ность действий различных органов публичной 
власти как целостной сущности. Законодате-
лями предложена обновленная модель орга-
низации и деятельности органов публичной 
власти на территориях субъектов Российской 
Федерации [8]. Управление объемной и много-
мерной макросистемой осуществляется через 
исполнение функций сотрудниками каждой 
отдельной структуры. Учитывая взаимосвязь 
систем, специфику осуществляемых функций, 
необходимо отметить, что для согласованно-
го управления настолько сложной структурой 
необходима и согласованность в кадровом обе-
спечении, которая выражается во множестве 
аспектов. Кадровая политика, в отличии от ка-
дровой стратегии, постоянно реализуется. Она 
может быть не закреплена правовым актом, 
однако управленческое воздействие постоян-
но осуществляется, она отражает сложившую-
ся практику управления, в части естественной 
корпоративной культуры или стиля руковод-
ства. В случае единого управления, выходя-
щего за пределы организационной структуры 
или системы органов власти, кадровая поли-
тика продолжает реализовываться, но с мно-
жеством особенностей и вызовов.

Обсуждение проблемы и пути её реше-
ния

В соответствии с действующим законода-
тельством в единую систему публичной власти 
в субъекте Российской Федерации входят феде-
ральные органы государственной власти и иные 

федеральные государственные органы, которые 
осуществляют свои полномочия на территории 
субъекта Российской Федерации непосредствен-
но или через создаваемые ими территориальные 
органы во взаимодействии с органами государ-
ственной власти субъекта Российской Федера-
ции, иными государственными органами субъ-
екта Российской Федерации, органами местного 
самоуправления, действующими на территории 
субъекта Российской Федерации [1]. Деятель-
ность, полномочия, ответственность и порядок 
взаимодействия регулируется в соответствии 
с законодательством Российской Федерации, 
правовыми актами субъекта Российской Феде-
рации и муниципальных образований субъек-
та Российской Федерации. Компетенции, пред-
меты ведения и отдельные вопросы могут пере-
даваться между уровнями публичной власти, 
иметь совместное ведение или инструменты вза-
имного контроля. 

Однако в рамках данного понятия и описа-
ния кадровой политики на территории субъек-
та Российской Федерации целесообразно учи-
тывать и систему подведомственных органам 
организаций, организации, учредителями ко-
торых является один из уровней публичной 
власти, органы общественного контроля. Дан-
ный фактор важен, так как подведомственные 
организации зачастую исполняют функции уч-
редителей, а организации, учрежденные соот-
ветствующим уровнем власти, преследуют по-
ставленные цели, связанные с интересами 
и целями субъекта управления. Взаимосвязь 
и движение кадров возможны внутри описан-
ного контура и являются естественными из-за 
специфики деятельности, организационных 
особенностей систем управления общественны-
ми процессами и ценностной ориентации.

Все указанные структуры неразрывно свя-
заны с управлением общественными отношени-
ями на территории субъекта Российской Феде-
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рации, которые можно объединять в различные 
группы и уровни: экономические, администра-
тивные, политические, государственные, муни-
ципальные и др. В основе воздействия на объект 
управления лежат организационная структура, 
в данном контексте выходящая за пределы кон-
кретного юридического лица, система взаимо-
действия, регламентированная как правовыми 
актами, так и сложившаяся в процессе деятель-
ности моделями коммуникаций. Самым малым 
элементом организационной структуры являет-
ся человек. Замещая должность, находясь в со-
ставе структурного подразделения, возглавляя 
юридические лица, замещая государственные 
и муниципальные должности именно человек 
ставит и достигает цели, выполняет должност-
ные обязанности.

Кадровая политика — деятельность субъ-
екта управления в области воспроизводства 
(формирования) и обеспечения востребованно-
сти кадрового потенциала [9]. Иными словами, 
целью кадровой политики является насыщение 
организационной структуры необходимым ко-
личеством сотрудников, необходимого качества. 
Необходимое количество может рассчитывать-
ся различными методиками, но неизменно со-
ставляет штатную численность и соотносится 
с реализуемыми функциями. Необходимое ка-
чество является описанием способности сотруд-
ника реализовывать возложенные функции, 
которая может отражаться через установление 
квалификационных требований, перечня зна-
ний, умений и навыков, моделей компетенций 
и других форматах.

Кадровая политика неизменно реализует-
ся на каждом из уровней управления. Она не-
разрывно связана с должностными лицами, 
ответственными за реализацию кадровой по-
литики, включая высшее должностное лицо. 
Кадровая политика в рамках управления мо-
жет фрагментироваться до отраслевых направ-
лений, принимающих форму государственных 
программ, проектов и иных структурных форм 
воздействия.

Кадровая политика может иметь два конту-
ра: внутренний и внешний. Внешний направ-
лен на привлечение кадров или на их движе-
ние вне макросистемы. Внутренний направлен 
на работу с кадровым составом выбранной ор-
ганизационной структуры. Внутреннюю кадро-
вую политику возможно разделить на два ос-
новных взаимосвязанных блока: реализация 
кадровых технологий и управление кадровым 
составом. В зависимости от точки рассмотрения 
кадровые технологии можно считать инстру-
ментом управления кадровым составом. Необ-
ходимо учитывать исследования по кадровым 
циклам, как повторяющегося и масштабируе-
мого элемента управления кадровым составом.

Реализация кадровых технологий связана 
с правовым регулированием [10] вопросов посту-
пления, прохождения и увольнения. Что ставит 
вопрос о категорировании работников. Реализа-
ция кадровой политики в субъекте Российской 
Федерации связана с управлением кадровым 
составом: лиц, замещающих государственные 
должности Российской Федерации, государ-
ственные должности субъекта Российской Фе-
дерации, муниципальные должности муници-
пальных образований на территории субъекта 
Российской Федерации, должности федераль-
ной службы, включая государственную граж-
данскую, должности государственной граждан-
ской службы субъекта Российской Федерации, 
должности муниципальной службы, должно-
сти в государственных органах, не относящие-
ся к указанным категориям, должности в орга-
низациях, подведомственных государственным 
и муниципальным органам, организациях, уч-
редителями которых является один из уровней 
публичной власти, органах общественного кон-
троля, включая их руководителей. В отноше-
нии указанных лиц действует трудовое зако-
нодательство, специальное законодательство 
о прохождении службы и деятельности, а так-
же отдельные положения для лиц, являющих-
ся руководителями организаций. 

Субъект кадровой политики — носитель ле-
гитимно и нормативно определенных компетен-
ций, прав, обязанностей и ответственности в об-
ласти формирования и реализации кадровой 
политики [9]. Субъектом, от имени которого ре-
ализуются кадровые технологии и осуществля-
ется управление кадровым составом, являет-
ся представитель нанимателя или лицо, упол-
номоченное на осуществление отдельных его 
функций, или работодатель. Однако все пред-
ставители нанимателя разнесены по уровням 
и ветвям власти. Что обуславливает усложне-
ние координации и взаимодействия. Реализа-
ция их функций связана с кадровыми подраз-
делениями организаций, органами по управ-
лению кадровым составом. В данном случае 
наибольшей эффективность будут обладать 
ценностные установки и подходы к организа-
ции деятельности, которые находятся за преде-
лами структурного взаимодействия. В данном 
случае необходимо отметить как фрагментацию 
субъекта управления, так совместное рассмо-
трение его элементов как целостного субъекта.

Одним из важных элементов является под-
готовка кадров. Подготовка неразрывно связа-
на с вопросом качеств сотрудников по отноше-
нию к их количеству. Если в рамках данного 
исследования исключать организацию первич-
ной подготовки — получение первого высшего 
и среднего специального образования, и сфо-
кусировать внимание на втором образовании, 
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профессиональной переподготовке, повышении 
квалификации и иных мероприятиях, то акту-
ализируется вопрос о направлениях обучении 
и его формах. Основными центрами притяже-
ния на уровне субъектов Российской Федерации 
являются высшие образовательные учрежде-
ния и корпоративные университеты. В насто-
ящее время необходимо отметить взаимодей-
ствие образовательных организаций при реали-
зации образовательного цикла или отдельной 
образовательной программы. В рамках профес-
сионального развития в распределенной систе-
ме образовательных организаций, с разной под-
чиненностью, целями и ресурсами организации 
важным аспектом остается методическое регу-
лирование, со направленность действий и раз-
витие общих концепций деятельности. К дан-
ным концепциям в настоящее время можно от-
нести клиентоцентричность, доказательный 
подход, цифровую трансформацию, работа 
с данными и принятие решение на основе дан-
ных, бережливое управление, проектное управ-
ление и другие.

Вторым элементом при управлении каче-
ством кадрового состава являются центры оцен-
ки компетенций, ассесмент центры и сами моде-
ли компетенций, конструкторы знаний, умений 
и навыков, необходимых для выполнения функ-
ций и направленного развития системы. Зача-
стую указанные структуры входят в образова-
тельные организации, являясь их частью или 
же функционируют во взаимодействии с ними. 
В данном случае необходимо учитывать, как 
и фрагментацию на направления деятельно-
сти, виды службы, так и общие принципы, за-
кладываемые в системе оценки.

Управление же количественным составом 
связано с постоянной трансформацией орга-
низационных структур: декомпозиция, объе-
динение, ликвидация, реструктурирование. 
Постоянным условием в системе управления 
является выполняемая функция и ее транс-
формация, с чем связаны оценка и обучение. 
Но непосредственно движение осуществля-
ется через механизмы отбора: конкурсы и ка-
дровые резервы. Необходимо отметить не-
линейность карьеры в системе управления, 
точнее смещение от чистой вертикали к гори-
зонтальным направлениям и вариативности. 
В контексте управления кадровым составом 
в субъекте Российской Федерации существу-
ют практики управленческих резервов [6], ко-
манд, конкурсных отборов, кадровых резервов 
[5], ротации сотрудников [2]. Именно движе-
ние кадрового состава является третьим зве-
ном в треугольнике оценка-обучение-движе-
ние. В настоящее время продолжается дора-
ботка механизма резервов, включая высший 
уровень [4].

В данном контексте неоднократно на прак-
тике демонстрируется верхнеуровневое управ-
ление нижестоящими структурами. Так, су-
ществует согласование директоров подве-
домственных учреждений [7], включение 
в государственные программы и управленче-
ские резервы регионов лиц, работающих на му-
ниципальном уровне.

При централизации информации о сотруд-
никах, кандидатах, взаимодействия с ними 
формируется проблема объема этой информа-
ции. При работе с большими объемами данных 
основным инструментом является цифровое 
взаимодействие, связанное с определенными 
ограничениями и рисками. Актуализируется 
вопрос их технической защищенности, качества 
данных и культуры работы с ними, а также во-
прос работы с ними в категории персональных 
данных. Учитывая положения действующего 
законодательства [3] необходимо определять 
цели, способы, объем обработки, операторов, что 
при распределенной сети может усложнять ква-
лифицированное функционирование.

Выводы
Таким образом, при реализации кадровой 

политики в единой системе публичной власти 
в субъектах Российской Федерации необходи-
мо говорить о проблемах, решение которых 
сформирует возможность устойчивого функ-
ционирования. Первой проблемой может яв-
ляться определение структуры по управлению 
указанной деятельностью. Второй же являет-
ся формирование единой парадигмы, которая 
должна как динамично развиваться, так и си-
стемно функционировать при фрагментарной 
реализации. Третьей является цифровое про-
странство для взаимодействия, обработки дан-
ных о кадрах, его структурные и логические 
возможности, безопасность, полнота и закон-
ность обработки информации. Четвертой про-
блемой можно обозначить как изучение имею-
щегося опыта регионов, полноту его изучения 
и возможности его распространения на иные 
системы управления.

Для достижения устойчивого функциониро-
вания механизмов реализации кадровой поли-
тики в единой системе публичной власти субъ-
екта Российской Федерации возможно предло-
жить ряд системных направлений развития:

Во-первых, это формирование постоянно 
развивающейся единой парадигмы, включаю-
щей в себя современные концепции организа-
ции деятельность, которая находит свое отра-
жение в корпоративных культурах организа-
ций, кадровых стратегиях и профессиональном 
развитии сотрудников.

Во-вторых, создание на уровне субъектов 
корпоративных университетов и центров оцен-
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ки персонала, связанных с государственными 
органами, на которых возложена государствен-
ная функция по управлению государственной 
службой, а также совместная разработка и ре-
ализация современных кадровых технологий. 
Указанные структуры могут выступать опера-
торами данных.

В-третьих, структурирование многоуровне-
вой системы кадровых резервов для обеспече-
ния мобильность кандидатов в указанной сущ-
ности. Кроме того, необходимо формировать 
интеграционные механизмы конкурсных про-
цедур, включая ассесмент и конструкторы оце-
ночных средств, и образовательных программ, 
их методологическое сопровождение.

В-четвертых, создание или использование 
функционирующих информационных систем, 
их подсистем, платформенных решений для 
хранения, обработки и передачи информации 
о кадровом составе организаций и органов. Ос-
новными требованиями к данному механизму 
является интегрирование или взаимодействие 
с системами кадрового учета или управления 
кадровым составом организаций, функциони-
рование нескольких контуров хранения инфор-
мации и её предоставления пользователям си-
стемы. Обеспечение необходимого уровня без-
опасности.

Необходимо отметить, что в настоящее вре-
мя множество регионов развиваются в указан-
ных направлениях, как осуществляя фокус на 
отдельных категориях работников (государ-
ственные и муниципальные должности, госу-
дарственные служащие, муниципальные слу-
жащие, сотрудники подведомственных учреж-
дений), так и воздействия на кадровый состав 
системно. 

Информация о конфликте интересов 
Мы, авторы данной статьи, со всей ответ-

ственностью заявляем о частичном и полном 
отсутствии фактического или потенциально-
го конфликта интересов с какой бы то ни было 
третьей стороной, который может возник-
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