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В соответствии с Федеральным законом от 27  июля 
2004  г. №  79-ФЗ «О  государственной гражданской 
службе Российской Федерации», основной функцией 
государственной гражданской службы является обес-
печение деятельности органов государственной власти 
и управления. Эффективное выполнение этой функ-
ции предполагает высокий профессионализм кадров 
государственной гражданской службы, сбалансиро-
ванность кадровых процессов. В этой области имеются 
различные проблемы, изучение которых становится 
неотъемлемой частью управления государственной 
гражданской службы, и среди них следует выделить 
относящиеся к области профессионального развития 
государственных гражданских служащих, которое 
«… заключается прежде всего в реформировании и 
постоянном обогащении у служащих современных 
качеств (главное – служение государству и обществу), 
которые необходимы для эффективного исполнения 
должностных функций, обязанностей и прав в новых 
условиях» [Сулемов, 2006. С. 325–326]. 

Постоянный контроль состояния кадров госслужа-
щих, их профессионального потенциала, организаци-
онно может быть осуществлен на базе комплексного 
мониторинга, в основе которого лежат социологичес-
кие методы исследования кадровых проблем. Сово-
купность этих методов позволяет не только получать 
необходимую информацию, но и формировать соци-

альные технологии по управлению персоналом госу-
дарственных органов. 

Мониторинг развивает информационные ресурсы 
управленческой деятельности, дополняя их аналити-
ческой информацией, и структурирует информацион-
ную систему организации. Он основан на использо-
вании данных специальных социологических иссле-
дований и статистических материалов, определении 
характера, природы и направленности новых явлений, 
что дает возможность принимать упреждающие меры 
в случаях возникновения угроз дестабилизации, кри-
зиса и катастроф [Магомедов, 2010. С. 49–50].

Опыт проведения мониторинга кадровых процес-
сов в системе государственной гражданской служ-
бы накоплен социологической группой ИГСУП 
РАНХиГС в ходе проведения исследований за пос-
ледние 15 лет. Ниже приводятся данные подобного 
исследования в 2013 г.*
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Среди основных сов-
ременных проблем госу-
дарственного управления 
в России явно выделяется 
профессионализм госу-
дарственных служащих, 
который часто вызывает 
вполне заслуженные наре-
кания со стороны научно-
го сообщества, населения, 
институтов и структур 
гражданского общества. 
Можно привести такое 
мнение российских уче-
ных, рассматривающих 
проблему профессиона-
лизма на государственной 
службе с социологических 
позиций: «Статистические 

и социологические данные свидетельствуют о том, что 
новая система формирования служащего как професси-
онала складывается медленно» [Зинченко, 2013. С. 112]. 

Поэтому в исследовании ряд вопросов касался состо-
яния профессионализма и проблем профессионального 
развития кадров государственной гражданской службы. 
По самооценке компетентных представителей руково-
дящего состава государственных органов, уровень про-
фессионализма государственных служащих в России 
достаточно высокий, но при этом выделяются и опреде-
ленные проблемы с его обеспечением (рисунок 1).

Рисунок 1. �Оценка уровня профессионализма государс-
твенных служащих в России, %

Мнения участников исследования достаточно объ-
ективны, так как они основаны на внутреннем видении 
ситуации, на опыте экспертов в организации работы под-
разделений государственных органов. Представленные 
данные свидетельствуют о проблемах с обеспечением 
профессионализма работников органов государственной 
власти и управления. Среди причин такого положения 
дел участники исследования прежде всего выделяют 
системные недостатки в формировании кадрового кор-
пуса государственной гражданской службы, связанные 
с выдвижением на руководящие должности лиц не по 
профессиональным качествам, а по личной преданности 
(мнение 50,0% экспертов), а также с привлечением кад-

ров на государственную службу по знакомству, родству 
(45,2%). К этому можно добавить и общие недостатки в 
работе по формированию профессионального кадрового 
состава государственных органов (35,9%). Существенной 
причиной можно назвать также сложности в достойном 
выборе при воспроизводстве кадров государственных 
органов – 35,9% экспертов отметили низкое качество 
профессиональной подготовки выпускников вузов по 
профильным для государственной службы специальнос-
тям. Существенные причины снижения профессиона-
лизма госслужащих лежат в области организационной 
культуры (невостребованность в государственных ор-
ганах честных и принципиальных работников – 27,0%; 
низкий уровень профессионализма руководителей госу-
дарственных органов – 24,2%) и в духовно-нравственных 
проблемах государственной службы (17,3%).

Все это, по мнению большинства участников исследо-
вания, определяет неотложность принятия действенных 
мер по повышению профессионализма государственных 
служащих: почти две трети экспертов (63,3%) считают 
их крайне необходимыми в современных условиях и еще 
почти треть (28,3%), что необходимость принятия таких 
мер есть, но она ограничена. Отрицают наличие такой 
необходимости всего 1,2% опрошенных при 7,2% затруд-
нившихся с ответом. Это дает основание сделать вывод, 
что в системе государственной гражданской службы дав-
но назрели системные изменения в практике формирова-
ния кадров государственных органов, что важно поднять 
престиж этого вида профессиональной деятельности не 
столько за счет различных гарантий, социальных ста-
тусов и т.  п. (в частности, именно это отмечают 64,3% 
экспертов как главный мотив поступления граждан в 
органы государственной власти и управления), сколько 
за счет высоких профессиональных требований к пред-
ставителям этой профессии (среди оснований выбо-
ра гражданами местом работы государственные органы 
только 22,1% экспертов выделили стремление полнее 
реализовать свои профессиональные качества).

По мнению участников исследования, необходимо 
формировать личностные качества государственных слу-
жащих постоянно, а начинать – чем раньше, тем лучше. 
При этом эксперты отмечают большое значение профес-
сиональной ориентации, профессиональной социализа-
ции, профессиональной адаптации в процессе формиро-
вания личности государственных служащих:

– во время получения профессионального образова-
ния в вузе (57,8%);

– в период всей службы в государственном органе 
(40,2%);

– в период начальной профессиональной ориентации 
в семье, школе (39,8%);

– в период окончательной профессиональной ори-
ентации при окончании вуза и поступлении на работу в 
государственный орган (28,9%);

– в период профессиональной адаптации в начале 
работы в государственном органе (38,2%).

Важно выяснить, в профессионалах какого профиля 

«Профессионализм 
предполагает 
практический опыт, 
практическую же (хотя 
бы потенциально, 
в будущем) 
востребованность 
научного знания…
моральную готовность, 
в ряде случаев 
юридическую 
обязанность 
применения 
профессиональных 
знаний на практике».  

                   С.Е. Заславский
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больше всего нуждается государственная гражданская 
служба, а также какого рода знаниями и каким образом 
нужно обеспечивать поддержание их профессионализма. 
Относительно первого участники исследования опреде-
лили такую «карту» дефицитных специальностей для 
органов государственной власти и управления:

– управление (46,4% экспертов);
– инженерно-технические специальности (27,0%);
– управление персоналом (24,2%);
– управление современными информационными про-

цессами (23,8%);
– психология и социология (23,4%);
– право (23,0%);
– экономика (18,5%);
– информационные сети и компьютерные технологии 

(16,5%);
– взаимодействие с негосударственными организаци-

ями (14,5%) и др.
Эксперты считают, что дефицит профессионалов 

ощущается прежде всего в государственном и муници-
пальном управлении. И это при том, что огромное ко-
личество непрофильных для системы государственной 
гражданской службы вузов обучают специалистов в этой 
области. Можно утверждать, что сегодня в государс-
твенных органах ощущается дефицит не обладателей 
дипломов по упомянутой специальности, а специалис-
тов – профессионалов в этой области. Такой вывод 
подтверждается и распределением мнений экспертов от-
носительно того, каких знаний не хватает госслужащим 
для исполнения своих обязанностей. Лидируют области 
знания, непосредственно относящиеся к практике госу-
дарственного и муниципального управления:

– право (38,6% экспертов);
– теория и практика государственного и муниципаль-

ного управления (37,4%);
– искусство делового общения (36,6%);
– психология (30,5%);
– конфликтология (27,6%);
– по работе с гражданами с использованием информа-

ционных технологий (26,8%).
Среди форм повышения профессионализма госслу-

жащих эксперты в основном выделяют те, которые связа-
ны с отрывом от текущей «производственной» деятель-
ности – обучение на курсах (44,0%), в специализирован-
ных учебно-научных учреждениях (40,0%) и стажировка 
за рубежом (36,0%). Достаточно значимыми можно счи-
тать и традиционные для профессионализации кадров 
формы: обучение по месту работы, особенно в период 
адаптации персонала (30,4%) и самообразование (34,8%). 
Менее всего эксперты отметили пользу обучения на кур-
сах без отрыва от работы (21,6%) и переподготовку в вузе 
(20,0%). Таким образом, наиболее эффективны формы 
повышения профессионализма государственных служа-
щих, соединяющие в себе возможности профильной тео-
ретической подготовки и передачи практических знаний 
и навыков, используемых в повседневной деятельности 
работников государственных органов.

Не вызывает сомнения, что в идеале рекомендовать 
и назначать на вышестоящие должности в системе госу-
дарственной гражданской службы нужно на основании 
определенных критериев, среди которых, как полага-
ют 87,6% участников исследования, должен лидировать 
профессионализм. Другие отмеченные ими критерии – 
высокий уровень знаний и стремление к профессиональ-
ному росту (57,0%), высокий уровень самоорганизации и 
самодисциплины (50,6%), наличие лидерских способнос-
тей (43,0%), достигнутые результаты в конкретном виде 
деятельности (41,8%), высокий уровень нравственной 
культуры (41,4%), творческий подход к делу и инноваци-
онное мышление (36,6%), гражданская ответственность 
(33,9%), т.  е. все, что так или иначе взаимосвязано с 
профессионализмом на государственной гражданской 
службе. 

Однако перечисленные критерии далеко не всегда 
применяются в реальной практике назначения на вышес-
тоящие должности государственной гражданской служ-
бы, что обычно соотносится с проявлениями субъекти-
визма в действиях руководства государственных органов. 
При этом игнорируются такие принципы формирования 
высокопрофессионального кадрового потенциала госу-
дарственной гражданской службы, как открытость и 
демократизм. Это видно из распределения мнений учас-
тников исследования относительно того, насколько ха-
рактерно в современных условиях для государственных 
органов соблюдение этих принципов (рисунок 2).

Рисунок 2. �Оценка соблюдения принципов открытости 
и демократизма в формировании кадрового 
потенциала государственной гражданской 
службы, %

Как видим, большинство государственных органов 
испытывают проблемы с применением принципов от-
крытости и демократизма при назначении на долж-
ности государственной гражданской службы даже в 
ущерб обеспечению высокого уровня профессионализ-
ма кадров. Это, как считает А.И. Турчинов, оказывает 
негативное влияние на кадровую безопасность госу-
дарственной гражданской службы, и ответственность 
за такое положение несут прежде всего руководители 
государственных органов: «Уровень кадровой культуры 
отдельных руководителей граничит с ничем не блоки-
руемым протекционизмом, ценность профессионализма 
носит демонстративный характер. Пульт управления 
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меритократическими «карьерными лифтами» для неор-
динарных и высоконравственных профессионалов на-
ходится в руках тех, кто ориентирован на антиценности 
– личную преданность, исполнительскую безропотность 
и другие качества работников, фактически имеющих 
признаки профнепригодности. При этом персональной 
ответственности у руководителя за подобное окружение 
– практически никакой» [Турчинов, 2010. С. 20].

Вводить ли принцип ответственности руководителей 
государственных органов за тех лиц, которых они ре-
комендовали на должность? Введение такого принципа 
несомненно способствовало бы повышению уровня про-
фессионализма государственных гражданских служащих, 
особенно занимающих руководящие должности. И по 
этому вопросу участники исследования высказываются 
достаточно определенно: вводить принцип ответственнос-
ти руководителя необходимо, но применять его нужно, ру-
ководствуясь логикой конкретной ситуации (рисунок 3).

Мы рассмотрели лишь часть проблем професси-

онального развития и кадровых процессов в системе 
государственной гражданской службы Российской Фе-
дерации, затронутых в рамках практической апробации 
методики социологического мониторинга. Но они дают 
достаточно полное представление о том, каково состо-
яние профессионализма государственных гражданских 
служащих и с какими другими проблемными областями 
кадровых процессов, протекающих в государственных 
органах, оно связано. 
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Маслова В.М. Управление 
персоналом предприятия: 
учебное пособие. – М: ЮНИТИ-
ДАНА, 2012. – 222 с.

В учебном пособии рассмотрена структура персонала предприятия, описаны виды конфликтов 
в трудовых коллективах, приведены правовые основы трудовых отношений. Изложены принци-
пы кадровой политики предприятия, проанализирована система управления персоналом, указа-
ны методы развития коллектива организации. Затронуты вопросы оценки персонала, выявлена 
специфика управления персоналом малого предприятия, рассказано об использовании техноло-
гий PR в сфере управления персоналом.

Кадровая политика. Что читать

Пугачёв В.П. Планирование 
персонала организации: 
Учебное пособие. – М.: Изда-
тельство Московского универ-
ситета, 2011. –235 с.

Михайлина  Г.И., Матра
ева  Л.В., Михайлин  Д.Л., Бе-
ляк  А.В. Управление персо-
налом: Учебное пособие. – М.: 
Дашков и К, 2012. – 280 с.

Рассмотрены вопросы планирования, организации, регулирования кадровой политики предпри-
ятия. Изложены концепции, функции и стратегии разрешения внутрикорпоративных конфлик-
тов, определена роль руководителя в управлении коллективом. Раскрыты понятия профессио-
нальной этики и делового этикета, сформулированы принципы формирования корпоративной 
культуры предприятия, указаны особенности управления персоналом в кризисных ситуациях. 
Основное внимание уделено выявлению способов повышения производительности труда, путей 
роста творческой инициативы, методов стимулирования и повышения мотивации работников.

Учебное пособие посвящено вопросам организации процесса кадрового планирования. Рас-
смотрены понятие, структура, технология и методы планирования персонала, описаны способы 
определения потребности в персонале, указаны параметры качества персонала. Выявлены осо-
бенности стратегического, функционального и ситуационного планирования персонала, приве-
дена общая модель бизнес-плана по персоналу.


