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Статья посвящена рассмотрению проблем, связанных с профессиональной подготовкой госу-
дарственных служащих, и, понимая, что самое выгодное вложение – это вложение в подго-
товку кадров, считаем, что не менее важным остается эффективность применения получен-
ных знаний. Добиться эффективности профессиональной подготовки государственных слу-
жащих возможно лишь при определении принципов и приоритетов кадровой политики и уме-
лого управления кадровым потенциалом государственной службы. 
 
Ключевые слова: муниципальная служба, кадровый потенциал, управленческие инновации, про-
фессиональная подготовка кадров, знания. 

 
Проведенная административная рефор-

ма в стране, которая должна повысить 
управляемость как государственной, так и 
общественной жизни, не может быть реали-
зована без высокоэффективного обеспече-
ния кадровой составляющей всех уровней 
вертикали власти в стране. На сегодняшний 
день можно выделить одну из особо важных 
проблем в ходе реализации данной реформы 
– это формирование и развитие кадрового 
потенциала государственной службы.1 

Люди с профессиональными знаниями 
и умениями являются ценностью, особенно 
в странах с развитой промышленностью. В 
сфере государственной службы России ка-
чественные кадры имеют особую значи-
мость. Поэтому вопрос о повышении эффек-
тивности кадровой политики государствен-
ной службы России является крайне важ-
ным. 

Итак, важным условием успешного ре-
шения стоящих перед обществом задач и 
укрепления российской государственности 
выступает совершенствование системы 
управления, государственной и муници-
пальной службы. Важность данного вопроса 
объясняется тем, что создание новых систем 
обеспечения кадрового потенциала государ-
ственной службы может выступать элемен-
том улучшения государственной службы и 
ее обеспечения кадров [5]. 

Определение понятия «кадровый по-
тенциал» в большинстве источников сле-

Желнинская Анна Анатольевна – Воронежский инсти-
тут высоких технологий, студент магистратуры. 
Новикова Людмила Алексеевна – Воронежский инсти-
тут высоких технологий, к. т. н., доцент, 
novikova.lyuda2013@yandex.ru. 

дующее - это совокупность всех знаний и 
способностей работников организации, ко-
торые направлены на решение определен-
ных задач. 

Без регулярного обновления кадров, ос-
вобождения кадровой работы от неправиль-
ности тяжело рассчитывать на успех рефор-
мирования общества и экономики. Оздоров-
ление кадрового корпуса государственного и 
муниципального управления возможно 
только при активном участии общественно-
сти, а не только отдельных органов (право-
охранительных) и высших должностных лиц 
на федеральном, региональном или местном 
уровнях [1]. 

Развитие персонала начинает играть все 
наиболее важную роль в достижении госу-
дарственной службой своих стратегических 
целей, по мере того как изменяются дея-
тельность и структура организации, требу-
ются постоянные изменения в моделях по-
ведения персонала. 

Обеспечение постоянного соответствия 
уровня профессиональной компетенции пер-
сонала государственной и муниципальной 
службы требованиям развития экономики и 
социальной сферы для наиболее эффектив-
ного достижения принимаемых целей воз-
можно при активном внимании к таким фак-
торам как: достижение целей и точное про-
граммирование всех сторон деятельности на 
всех уровнях управления; постоянное нако-
пление профессиональной компетентности; 
регулярная обратная связь, оценка деятель-
ности; формирование эффективной системы 
мотивации для работников государственной 
службы; поощрение обновления знаний [2]. 
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Использование вышеуказанных факто-
ров возможно через реализацию соответст-
вующего альтернативного подхода к разви-
тию персонала: найм работников с внешней 
стороны или коллективное развитие персо-
нала; обучение и повышение квалификации. 

Формирование и развитие кадрового 
потенциала государственной и муниципаль-
ной службы – процесс систематический. 
Каждая программа развития человеческих 
ресурсов государственной и муниципальной 
службы должна быть ориентирована на из-
меримое улучшение конкретных показате-
лей деятельности органов управления госу-
дарственного и муниципального уровня. 

Актуальным сегодня становится пере-
ход от различных форм профессиональной 
подготовки к совершенствованию ее содер-
жания. Процессы становления и развития 
местного самоуправления обусловили по-
становку принципиально новых проблем 
перед персоналом муниципального управле-
ния. Изменение содержания и характера 
многих задач, функций, полномочий и 
предметов ведения местных органов пред-
ставительной и исполнительной власти по-
влекло за собой значительное усложнение и 
расширение поля деятельности муници-
пальных служащих, что справедливо и для 
государственной службы. 

При этом, препятствием на пути созда-
ния целостной системы управления обуче-
нием муниципальных служащих в России 
являются нерешенные, в первую очередь, с 
определением системы управления подго-
товкой и повышением квалификации персо-
нала органов местного самоуправления. 

Реализация мероприятий по созданию 
единой системы подготовки и переподго-
товки кадров для местного самоуправления 
должно сопровождаться совместной работой 
федеральных и региональных органов госу-
дарственной власти, органов местного само-
управления, включающей, в том числе, оп-
ределение критериев и методики профес-
сионального аудита и аттестации муници-
пальных кадров и кадров государственной 
службы, связанной с обеспечением системы 
местного самоуправления. 

Проблема обучения персонала органов 
местного самоуправления имеет два аспекта. 
Первый из них связан с деятельностью обра-
зовательных учреждений высшей школы, в 
рамках которых осуществляется подготовка 
кадров. Требование существенного роста 
профессионализма государственных и му-
ниципальных служащих обусловливает не-

обходимость реформирования системы 
высшего профессионального образования 
кадров для местного самоуправления и го-
сударственной службы, основных направле-
ний совершенствования действующего го-
сударственного образовательного стандарта 
высшего профессионального образования по 
специальности «Государственное и муници-
пальное управление» [3]. 

Целесообразно проводить дифференци-
рованный отбор слушателей для подготовки 
по различным программам с учетом требо-
ваний к занимаемой должности и возможно-
стям карьерного продвижения. 

Важность имеет и разработка индиви-
дуальных планов профессиональной подго-
товки как для служащих, имеющих доста-
точную квалификацию для осуществления 
возложенных функций, так и для служащих, 
не имеющих необходимых знаний, опыта в 
сфере государственного управления. Со-
вершенствование профессиональной подго-
товки возможно только на основе анализа 
эффективности программ подготовки, пере-
подготовки и повышения квалификации; 
содержания учебных курсов и программ с 
целью их большей ориентации и адаптации 
на практике. 

Современным законодательством опре-
делены новые подходы к формированию 
кадрового состава государственной граж-
данской службы, обозначены основные тре-
бования к персоналу муниципальной служ-
бы. На федеральном уровне сформирована 
концепция государственной кадровой поли-
тики, которая понимается как общенацио-
нальная стратегия развития кадрового по-
тенциала. Деятельность, которой занимают-
ся государственные служащие, является ин-
теллектуальной, ответственной, компетент-
ной и высокопрофессиональной и базирует-
ся на государственной правовой основе [2]. 
Каждая из этих составляющих общих требо-
ваний, предъявляемых к госслужащим, обу-
словливает необходимость соответствую-
щей подготовки, что связано с высокой зна-
чимостью их деятельности [6]. 

Современный руководитель в органах 
власти и управления должен представлять 
собой индивид, личность с социально-
рыночной психологией в виде мыслительно-
позитивной установки, ценностных ориенти-
ров, ощущений, эмоций, подсознания, на-
правленной на увеличение позитивных, сти-
мулирующих деятельность работника ценно-
стей, прирост полезности, доступности услуг, 
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имиджа, доверия граждан власти, удовлетво-
рения управленческим трудом и т. д. 

Для успешного решения вопроса фор-
мирования нового поколения профессио-
нально пригодных кадров для государствен-
ного муниципального управления необхо-
димо последовательное и глубокое изучение 
всех стадий, составляющих процесс воспро-
изводства трудовых ресурсов для замещения 
должностей руководителей и специалистов. 

Таким образом, эффективная кадровая 
политика на государственной службе долж-
на строиться на основе комплексности, це-
лостности и системности для создания основ 
обеспечения качественной работы персона-
ла. Крайне важная задача - создание совре-
менной, перспективной модели регулирова-
ния работы кадров государственной струк-
туры. Необходимо сформировать долговре-
менную систему социального управления. 
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