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А ннотац ия
Предмет. Особенности кадрового потенциала государственных гражданских служащих, вли-

яющие на эффективность государственного управления. Специфика ключевых качеств государ-
ственного гражданского служащего. 

Тема. Развитие кадрового потенциала государственных гражданских служащих как залог 
эффективности государственного управления.

Цели. Анализ особенностей развития кадрового потенциала государственных гражданских 
служащих в современных условиях.

Методолог ия. Логический анализ особенностей развития кадрового потенциала государ-
ственных гражданских служащих.

Результаты. На основе анализа особенностей развития кадрового потенциала государствен-
ных гражданских служащих выявлена необходимость разработки и внедрения комплексного под-
хода в  решении проблемы формирования кадрового потенциала государственной гражданской 
службы. Отмечено, что устойчивое функционирование системы государственного управления 
в современных условиях возможно на основе повсеместного использования компетентностного 
подхода в деле формирования кадрового состава.

Област ь при менения. Сфера управления развитием кадрового потенциала государствен-
ных гражданских служащих.

Выводы. Основным вектором развития кадровой политики в сфере государственной служ-
бы является раскрытие имеющихся и потенциальных способностей сотрудников, формирование 
и совершенствование компетенций. На основе применения компетентного подхода в органах го-
сударственной власти осуществление трудовой деятельности будет происходить более струк-
турированно, что позволит качественно и оперативно развиваться власти как важному специ-
альному институту посредством указанного подхода к формированию своих трудовых ресурсов. 
Своевременное использование современных кадровых технологий и четко продуманной кадровой 
политики позволяет сформировать эффективный кадровый потенциал. 

Ключевые слова:  государственная гражданская служба, государственное управление, ком-
петентностный подход, качества государственного гражданского служащего.
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Subject.  Features of the personnel potential of state civil servants that affect the effectiveness of public 

administration. The specifics of the key qualities of a public civil servant.
Topic.  Development of the personnel potential of state civil servants as a guarantee of the development 

of the effectiveness of public administration.
Purpose.  Analysis of the features of the personnel potential of state civil servants.
Methodology. Logical analysis of the features of the development of the personnel potential of state 

civil servants.
Results.  Based on the analysis of the features of the development of the personnel potential of state 

civil servants, the necessity of developing and implementing an integrated approach to solving the problem 
of the formation of the personnel potential of the state civil service has been identified. It is noted that the 
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sustainable functioning of public administration in modern conditions is possible on the basis of the wide-
spread use of the competence approach in the formation of personnel.

Application area. Management of human resources development of state civil servants.
Conclusions. The main vector of development of personnel policy in the field of public service is the 

disclosure of existing and potential abilities of employees, the formation and improvement of competencies. 
Based on the application of an integrated approach in public authorities, the implementation of labor ac-
tivity will take place in a more structured manner, which will allow this authority to develop qualitatively 
and quickly as an important public institution by means of a qualitative approach to the formation of its 
workforce. The timely use of various personnel technologies and a well-thought-out personnel policy makes 
it possible to form an effective human resource potential.

Keywords:  public civil service, public administration, competence approach, qualities of a public civil 
servant.
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Введение
В настоящее время особо остро стоит пробле-

ма формирования кадрового потенциала работ-
ников государственной гражданской службы. 
Решение данной проблемы является первооче-
редной задачей, так как она позволит обеспе-
чить стабильность и эффективность функцио-
нирования государственной службы в ближай-
шем будущем. В связи с этим изучение данной 
проблемы является актуальным аспектом ка-
дровой политики. 

К работнику государственной службы 
предъявляются специфические требования 
по владению определённым набором навыков 
и высокому уровню профессионализма.

Понятие «кадровый потенциал государ-
ственной гражданской службы» использует-
ся как социальная характеристика професси-
онально подготовленных кадров. Его нельзя 
представить, как величину, суммарно равную 
человеческим потенциалам всей совокупности 
работников. Необъективность данной оценки 
обусловлена тем, что работники, являясь ак-
тивными элементами системы, взаимодейству-
ют в ходе своей работы друг с другом. 

Специфичной особенностью работников го-
сударственной службы является их двойствен-
ный характер с точки зрения процесса управле-
ния, так как они одновременно являются в нем 
объектом и  субъектом [2, С.  16]. Особый отпе-
чаток на кадровую работу наносит ее подвер-
женность давлению со стороны общественно-
сти. Причем существует четко просматривае-
мое ограничение деятельности госслужащих 
со стороны законодательной базы, а возможно-
сти могут быть сужены или расширены пропор-
ционально бюджетному финансированию. 

Развитие кадрового потенциала госу-
дарственных гражданских служащих как 
залог эффективности государственного 
управления

Кадровый потенциал работников органов го-
сударственной власти принято характеризовать 

совокупностью показателей, имеющих каче-
ственные и количественные параметры. Имен-
но через них происходит отражение сущности 
всего кадрового потенциала данной системы.

По мнению профессора С. Г. Атаманчу-
ка «структура кадрового потенциала государ-
ственных органов власти представляет собой 
сложную систему. Стратегия развития госу-
дарственности России, функции и система ор-
ганизации деятельности органов исполнитель-
ной ветви власти, предъявляемые к  государ-
ственным служащим требования, определяют 
структуру кадрового потенциала государствен-
ной гражданской службы» [1, С. 38].

В современных условиях функционирова-
ния системы органов государственной службы 
остро стоит проблема оптимизации кадровой 
политики, которая должна не только осущест-
влять набор и обучение персонала, но и вести 
продуманную работу с  кадрами в  направле-
нии осуществления их стимулирования и мо-
тивации с целью повышения результатов труда. 
Патрон-клиентские отношения, которые прева-
лируют при осуществлении кадровой работы, 
тормозят развитие данной системы, способствуя 
оттоку высококвалифицированных кадров. При 
этом из года в год создан и в настоящее время 
существует неблагоприятный образ в виде го-
сударственной власти [3, С. 87].

В связи с эти очевидным становится необхо-
димость разработки и внедрения комплексно-
го подхода в решении проблемы формирования 
кадрового потенциала государственной граж-
данской службы [9, 13]. При этом важным ус-
ловием является рассмотрение факторов как 
внешних, так и  внутренних. Внутри данной 
системы ученые экономисты советуют основной 
уклон в кадровой политике делать на повыше-
ние мотивации к труду работников [6, С. 104]. 
Рекомендуется всеми возможными способами 
повышать престиж государственной службы, 
например, увеличив численность специали-
стов - преподавателей в высших учебных заве-
дениях, находящихся на периферии. Это позво-
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лит поднять уровень подготовки кадров и сни-
зить остроту данной проблемы.

В настоящее время полным ходом продолжа-
ет развиваться процесс формирования кадрово-
го резерва государственной гражданской служ-
бы [5, С. 111]. Причем этот процесс не выходит за 
рамки целого механизма реализации государ-
ственной кадровой политики. Основными тен-
денциями данного процесса является обеспечен-
ность преемственности и постоянного обновле-
ния кадров. Являясь современной технологией, 
кадровый резерв позволяет оптимизировать ка-
дровый потенциал государственной власти по 
критерию эффективности. Это реализуется по 
средствам выбора среди ряда претендентов.

Данный специфичный вид потенциал фор-
мируется и развивается по средствам работы, 
проводимой кадровой службой, которая все 
чаще использует не только традиционные, но 
и инновационные технологии [4, С. 38]. Зафик-
сировать полученные успехи в процессе форми-
рования кадрового потенциала при условии на-
личия и своевременного пополнения кадрового 
резерва. Причем следует иметь в виду, что ка-
дровый резерв по своей сущности представляет 
собой специфичную кадровую технологию, ко-
торая направлена на своевременное формиро-
вание и оптимальное использование кадрово-
го потенциала. 

Яркой тенденцией последних лет является 
постоянное внедрение компетентностного под-
хода в кадровую политику любой организации, 
в том числе и органов государственной власти 
[7, С. 112]. В процессе управления и контроля 
компетенции выступают ядром или даже эта-
лоном, на который все чаще ровняются руково-
дители различного уровня. Компетентный со-
трудник является эффективным и заслужива-

ет поощрения. В то же время для кандидатов 
на вакантные должности в рамках компетент-
ностного подхода выдвигаются четкие требова-
ния в зависимости от должностной инструкции, 
разработанной в рамках компетенций. Устой-
чивое функционирование государственного 
управления в  современных условиях возмож-
но на основе повсеместного использования ком-
петентностного подхода в деле формирования 
кадрового состава. Четко обозначенная прямая 
зависимость качества подготовки сотрудников 
и их профессиональной готовности дает все ос-
нования для выработки современного подхода 
в  определении соответствия работника заяв-
ленным компетенциям государственных граж-
данских служащих.

В рамках компетентностного подхода прово-
дится оценка сотрудников по средствам исполь-
зования «метода сравнения результатов работы 
по критериям ее качества и сложности с одно-
временным сопоставлением с эталонными ха-
рактеристиками, обозначенными в должност-
ной инструкции и  в описании модели компе-
тенции» [8, С. 87]. 

Формирование моделей компетенций для 
каждой должности происходит обособленно, но 
общим является общепринятый и распростра-
ненный подход, заключающийся в составлении 
списка компетенций, конкретизация которых 
напрямую зависит от будущего практическо-
го применения конкретной модели [10, С. 148].

Комплексный подход в применении компе-
тенций как критерия оценки эффективности 
госслужащих предусматривает анализ качеств 
отдельно по группам должностей, а далее объе-
динение полученных результатов в целом по ор-
ганизации. Особое внимание при оценке сотруд-
ников уделяется ключевым качествам (рисунок).

Рис. Ключевые качества госслужащего
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Вывод
Перечень компетенций является открытым, 

поэтому грамотные и перспективные сотрудни-
ки в полной мере используют его для определе-
ния вектора дальнейшего профессионального 
развития и построения карьеры. Причем, рабо-
тая в органах государственной власти, особо це-
нится узкий круг компетенций, главными из 
которых являются исследовательские, проект-
ные и  управленческие в  совокупности с  ярко 
выраженными лидерскими качествами и спо-
собностью слаженно работать в  команде еди-
номышленников. 

Последнее требование в современных усло-
виях считается особо актуальным, так как со-
трудники организации государственной власти 
чаще всего призваны решать проблемы населе-
ния, которые носят разносторонний характер.

Таким образом, в  современных условиях 
компетентностный подход обеспечивает фор-
мирование кадрового потенциала государ-
ственной службы, причем неоспоримо важным 
моментом является то, что этот вид потенци-
ала носит ярко выраженный динамичный ха-
рактер, так как имеет необходимость постоян-
но развиваться.
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