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The Civil service is the main executor of the powers of the Russian Federation, federal state bodies, 
as well as subjects of the Russian Federation. The availability of professional personnel and their skillful 
management is a necessary condition for the fulfillment of the powers of the civil service. The article 
is devoted to the issues of increasing the effectiveness of the use of personnel technologies in public 
administration, and also an example of the use of innovative personnel technologies in the administration 
of the Krasnodar Territory is considered.

Продуктивное управление социаль-
но-экономическими процессами в реги-
оне или в стране в целом во многом за-
висит от профессионализма работников, 
выполняющих свои трудовые функции 
на государственной гражданской служ-
бе, а также от эффективного управления 
ими, связанного с применением кадро-
вых технологий. В этой связи совершен-
ствование кадровых технологий стано-
вится одной из важных задач на государ-
ственной службе.

Как известно, кадровые технологии 
применяются во всех организациях не-
зависимо от видов и специфики деятель-
ности, а том числе и в государственных 
органах. Однако состав и содержание 
инструментов кадровых технологий ис-
пользуется разный, связано это прежде 
всего со спецификой деятельности или 
со стилем управления организацией.

Понятие «кадровые технологии» 
включает в себя разнообразие подходов 
и точек зрения как отечественных, так 
и зарубежных ученых.

Некоторые авторы под кадровыми 
технологиями понимают инструменты 
по реализации кадровой стратегии, ко-
торые направлены на достижение задач 
кадрового обеспечения [1].

Ряд других авторов, рассматривают 
кадровые технологии с точки зрения 
механизма по эффективному управле-
нию, благодаря которому появляется 
возможность с максимальной отдачей 
и правильностью применять весь мас-
сив информационной базы по возмож-
ностям сотрудников и сформировать 
необходимые для организации качества 
данных работников, что в итоге приво-
дит к достижению организационных 
целей [2].
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Прочие авторы определяют кадро-
вую технологию как средство управле-
ния качественными и количественными 
характеристиками состава персонала, 
который обеспечивает эффективность 
функционирования организации и до-
стижение ее целей [3].

В результате, под кадровой техно-
логией можно понимать некий инстру-
ментарий для управления персоналом. 
Такие основные категории общей харак-
теристики управления как задачи, цели, 
принципы, функции, методы, формы 
механизмы, критерии эффективности 
процедуры, результативная ориентация 
определяют сущностное содержание ка-
дровой технологии.

К одной из главных особенностей 
кадровых технологий можно отнести 
воспроизводимость, т.е. возможность 
многократно использовать успешно за-
рекомендовавшие себя инструменты 
технологий в процессе управления пер-
соналом, способствующие в будущем 
эффективно управлять организацией. 
Благодаря этому происходит преем-
ственность и ритмичное использование 
инструментов, облегчая и ускоряя про-
цесс управления. В то же время, в силу 
постоянных изменений внешней и вну-
тренней среды организации, приходит-
ся периодически пробовать и оценить 
успешность новых инструментов кадро-
вых технологий [4].

Специалисты выделяют еще одно 
преимущество таких технологий – это 
четкое соотнесение с задачами и целями, 
которые стоят перед организацией или 
отдельным подразделением. Многообра-
зие инструментов кадровых технологий 
позволяет использовать разные варианты 
в соответствии с целями и задачами, что 
делает принятие управленческих реше-
ний и их результат более эффективным.

Результаты исследования
Как известно, выделяют два типа 

кадровых технологий: традиционные 
и инновационные.

Традиционные кадровые технологии 
позиционируются как хорошо знакомые, 
которые повсеместно и давно исполь-
зуются, а их содержание обосновано 
с точки зрения теории и методического 
применения [5]. К ним относят в боль-
шинстве случаев аттестацию, долж-

ностной рост, кадровый резерв, квали-
фикационный экзамен, ротацию, подбор 
и отбор персонала и др. Как правило, 
применение традиционных технологий 
на практике обусловлено нормативны-
ми правовыми актами, в том числе фе-
деральным законодательством.

Инновационные кадровые техно-
логии напрямую связаны с понятием 
«инновация», под которой подразуме-
вается преобразование потенциального 
научно-технического прогресса в реаль-
ный, который находит отражение в но-
вых технологиях, продуктах, процессах 
и т.д. [6].

Опираясь на указанное понятие, ин-
новационной технологией понимается 
совокупность методов, которые направ-
лены на поддержание введения и осу-
ществления инновации. Инновационные 
кадровые технологии включают в себя 
две группы:

•	 инновационные технологии фор-
мирования кадрового потенциала, в ко-
торые входят полиграф, ассесмент, аут-
плейсмент и пр.;

•	 инновационные технологии по-
вышения эффективности кадровой рабо-
ты, которые включают в себя аутсорсинг, 
информационные технологии, компе-
тентностный подход и др. [7].

Главное отличие инновационных 
подходов от традиционных заключает-
ся в нетрадиционном появлении и раз-
витии таковых, а также в отсутствии 
широкой апробации использования 
и распространения положительно-
го результата.

Государственная служба как органи-
зация имеет свою специфику, которую 
необходимо учитывать при использова-
нии кадровых технологий в том числе. 
Одной из важных особенностей являет-
ся то, что деятельность любого государ-
ственного служащего, а также управле-
ние им, осуществляется в рамках норма-
тивных актов, которые неукоснительно 
необходимо соблюдать [8].

Порядок осуществления государ-
ственной гражданской службы, прин-
ципы, на которых она базируется, тре-
бования к организации ее прохожде-
ния регламентированы Федеральным 
законом от 27.07.2004 №79-ФЗ (ред. 
от 24.07.2023) «О государственной граж-
данской службе Российской Федерации».
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Согласно ст. 60 ФЗ от 27.07.2004 №79-
ФЗ кадровый состав гражданской 
службы формируется на основании 
комплекса принципов: учета компе-
тентности, заслуг и деловых качеств 
служащего, готовности профессио-
нальных служащих к развитию в про-
фессии и нацеленности учреждения 
в котором работает служащий к предо-
ставлению возможности развития сво-
их работников.

Объектом воздействия кадровых 
технологий выступает человек, вы-
полняющий в системе госслужбы со-
циальную роль, которая обусловлена 
наличием необходимых для данной 
службы профессиональных способ-
ностей. Профессиональные характе-
ристики всех работников в совокуп-
ности с их навыками совместной де-
ятельности составляют человеческий 
капитал конкретного государственно-
го органа. 

Для эффективного управления че-
ловеческого капитала применяют ка-
дровые технологии, позволяющие ре-
шать задачи обеспеченности профес-
сиональными кадрами и модернизации 
российской системы государствен-
ной службы.

Рассмотрим не примере Красно-
дарского края использование кадро-
вых технологий на государствен-
ной службе.

Систему органов государственной 
власти Краснодарского края состав-
ляют: законодательный орган Красно-
дарского края – Законодательное Со-
брание Краснодарского края, высшее 
должностное лицо Краснодарского 
края  – Губернатор Краснодарского 
края, высший исполнительный орган 
Краснодарского края – администрация 
Краснодарского края, иные органы го-
сударственной власти Краснодарско-
го края, образуемые в соответствии 
с Уставом Краснодарского края.

Администрация Краснодарского 
края, являясь высшим исполнительным 
органом, реализует функции управ-
ления в регионе в лице совокупности 
органов, состоящих из людей, облада-
ющих определенными компетенциями, 
мотивацией, потенциалом, управление 
которыми позволит реализовать по-
ставленные цели и задачи.

Изучив штатную численность пер-
сонала администрации Краснодар-
ского края за 2018-2022 гг., можно 
сделать вывод, что за исследуемый 
период отмечается тенденция сокра-
щения численности государственных 
служащих. Такая тенденция связана 
с Постановлением Правительства РФ 
от 16 ноября 2020 г. №1830, соглас-
но которому предельная численность 
гражданских служащих должна сокра-
титься на 5% – центральных аппаратах 
федеральных органов исполнительной 
власти и на 10% – в территориальных 
органах федеральных органов испол-
нительной власти.

С одной стороны, сокращение чис-
ла работников подтверждает испол-
нение Постановления Правительства, 
а с другой  – предъявляет новые вы-
зовы к управлению кадрами на госу-
дарственной службе, связанные с по-
иском профессиональных работников, 
изменениями в процессе управления 
ими, использованием новых кадро-
вых технологий.

Непосредственно управление ка-
драми в администрации Краснодарско-
го края выполняет Управление кадро-
вой политики администрации Крас-
нодарского края. Основная функция 
данного управления состоит в разра-
ботке и реализации кадровой полити-
ки, определяющей принципы подбора 
и отбора персонала, профессиональ-
ного развития, мотивации и карьерно-
го роста, а также деловой оценки вы-
полнения трудовых функций государ-
ственными служащими.

Помимо указанных выше функ-
ций, в настоящее время перед данным 
управлением стоит цель – сформиро-
вать команду профессиональных го-
сударственных служащих, ориентиро-
ванных на реализацию стратегических 
задач региона. Выполнение такой цели 
возможно благодаря использованию 
инновационных кадровых технологий. 
Рассмотрим применение таковых в из-
учаемой организации.

Реализация указанной выше цели 
предполагает выполнение определен-
ных задач, первостепенной из которых 
является привлечение и закрепление 
высококвалифицированных специали-
стов в органах государственной власти, 
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которое реализуется благодаря созда-
нию условий для развития человеческо-
го капитала и успешной деятельности.

В настоящее время Управле-
ние кадровой политикой разработа-
ло и успешно реализует программы 
по работе с кадрами в регионе. Одним 
из первых инновационных проектов, 
появившийся в 2018 году, стал кадро-
вый проект «Лидеры Кубани». Основ-
ной целью данного конкурса является 
поиск и отбор талантливых, обладаю-
щих определенными компетенциями 
и потенциалом руководителей и спе-
циалистов, которых можно привлечь 
и реализовать их возможности на госу-
дарственной и муниципальной службе.

В настоящий момент времени, эта 
программа охватила более полутора 
тысяч молодых людей, помогла реали-
зовать большое количество инициатив 
в регионе, а, главное, позволила ото-
брать профессионалов и трудоустро-
ить их на государственную службу.

Итоги реализации данной програм-
мы представлены в таблице 1.

Данные таблицы 1 дают основание 
считать эту программу эффективной. 
За пять лет реализации программы 
в ней приняли участие более 8 тысяч 
человек, которые создали и реализова-
ли 150 социальных проектов. Реализо-
вано грантов на сумму 19 млн. рублей. 
Таким образом, можно утверждать, что 
программа «Лидеры Кубани» демон-
стрирует положительную динамику 
и востребованность среди молодежи 
данного региона.

Большое внимание уделяется по-
иску талантливых людей и привлече-
нию лучших среди них. Управлением 
кадровой политики разработан еще 
ряд программ, нацеленных на поиск 
талантливых людей и перспективную 
работу с ними.

Программа «Молодые профессио-
налы Кубани» предлагает программу 
стажировок для выпускников вузов 
в государственных структурах края. 
Такая стажировка включает в себя об-
учение и выполнение определенных 
проектов в течение одного года, по ито-
гам реализации которых принимается 
решение о трудоустройстве или нет 
данного выпускника на государствен-
ную службу. Такая практика положи-

тельно зарекомендовала себя в ком-
мерческих организациях уже много 
лет. Изучив данный опыт привлечения 
выпускников, обладающих необходи-
мыми компетенциями и потенциалом, 
была разработана программа «Моло-
дые профессионалы Кубани».

Программа «Кадровый резерв Ку-
бани»  – более сложная программа, 
включающая в себя несколько этапов 
отбора и подготовки потенциальных 
руководителей в государственных 
органах. Участники должны пройти 
оценку профессиональных компетен-
ций и потенциала, затем пройти обу-
чение в ведущих вузах страны. Полу-
ченные знания должны реализовать 
в рамках прохождения стажировок 
на государственной службе в виде ор-
ганизации и выполнения актуальных 
проектов. Конкурсанты, показавшие 
лучший результат, выдвигаются на ру-
ководящие должности.

Программа «Лифт в будущее» ори-
ентирована на поиск талантливой мо-
лодежи, обладающей необходимым 
потенциалом. Она ориентирована 
на школьников 8-11 классов, включа-
ет в себя профессиональную диагно-
стику, знакомство с востребованными 
на рынке труда профессиями, проведе-
ние мастер-классов Основная цель та-
кой программы – помочь определиться 
с выбором будущей профессии и учеб-
ным заведением.

Результаты реализации перечислен-
ных программ отражены в таблице 2.

Из таблицы 2 видно, что всего лишь 
за пять лет в программа, реализован-
ных Управлением кадровой политики 
администрации Краснодарского края, 
приняли участие более 25 тысяч че-
ловек. Самой масштабной стала про-
грамма для школьников «Лифт в буду-
щее», в течение изучаемого периода 
ее участниками стали 24829 человек. 
В целом наблюдается положительная 
динамика числа участников за анали-
зируемый период, общее увеличение 
числа участников составило 109,7%.

Следующей задачей для Управле-
ния кадровой политики администра-
ции Краснодарского края является 
удержание профессионалов в органи-
зации, благодаря созданию условий, 
повышающих мотивацию сотрудников.



158

НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ"    № 2    2024

Таблица 1
Итоги реализации программы «Лидеры Кубани» за 2018-2022 гг.

Показатель 2018 г. 2019 г. 2020 г. 2021 г. 2022 г. 2022 к 
2018, +/-

2022 к 
2018, %

Заявки, чел. 1560 1642 1670 1789 1969 409 126,22
Участники, чел. 350 367 379 386 398 48 113,71

Выпускники, чел. 120 125 132 142 159 39 132,50
Проекты, ед. 25 27 31 33 38 13 152,00

Гранты, млн. руб. 3,2 3,5 3,8 3,9 4,8 1,6 150,00

Таблица 2
Количество участников программ, реализуемых Управлением кадровой политики 

администрации Краснодарского края за 2018-2022 гг.

Показатель 2018 г. 2019 г. 2020 г. 2021 г. 2022 г. 2022 к 
2018, +/-

2022 к 
2018, %

«Молодые профессионалы 
Кубани», чел. 87 102 96 103 97 10 111,49

«Кадровый резерв Кубани», чел. 112 127 134 117 125 13 111,61
«Лифт в будущее», чел. 4537 5212 4983 5125 4972 435 109,59

Итого: 4736 5441 5213 5345 5194 458 109,67

Таблица 3
Итоги реализации программы «Государственное управление 4.0» в Краснодарском 

крае за 2019-2022 гг.

Год Основные итоги реализации
2019 Проведено обучение 500 госслужащих края по программам цифровой экономики

2020 Внедрена система видеоконференций для обучения персонала, проведено более 300 
вебинаров

2021 90% кадровых процедур в госорганах края переведено в цифровой формат

2022 Проведена оценка уровня цифровых навыков 2500 госслужащих края, внедрена система 
наставничества для обучения молодых кадров цифровым технологиям

Ярким примером применения ин-
новационных кадровых технологий 
в администрации является програм-
ма «Государственное управление 4.0». 
Перечислим основные задачи данно-
го проекта:

– внедрить цифровые технологии 
в систему KPI и оценку эффективности 
государственных служащих;

– проводить регулярную оценку 
цифровых навыков государственных 
служащих и определить недостающий 
уровень знаний и умений для последу-
ющего обучения;

– перевести кадровый документообо-
рот из бумажного формата в цифровой;

– разработать и реализовать подбор 
и отбор служащих, а также формирова-

ние кадрового резерва, с помощью циф-
ровых технологий;

– внедрить цифровые технологии 
в процесс профессионального развития 
служащих, благодаря использованию 
видеолекций, вебинаров, моделирова-
нию кейсов на основе искусственного 
интеллекта; 

– создать и реализовать систему на-
ставничества опытных сотрудников 
для обучения цифровым технологиям 
работников, показавших при оценке 
цифровых знаний и умений недостаточ-
ный уровень.

В таблице 3 отображены итоги реа-
лизации программы «Государственное 
управление 4.0» за четыре года, в течение 
которых данная программа реализуется.
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Итак, можно сделать вывод, что дан-
ная программа является действенным 
инструментом внедрения цифровизации 
кадровых процессов и развития цифро-
вых навыков у государственных служа-
щих Краснодарского края.

В то же время при проведении опро-
са государственных служащих были вы-
явлены проблемы и недостатки исполь-
зования кадровых технологий в админи-
страции Краснодарского края. 

Перечислим выявленные проблемы 
использования кадровых технологий:

– субъективизм в оценке, т.е. отсут-
ствие валидных и надежных показателей 
эффективности и результативности дея-
тельности служащих, что обуславлива-
ет высокий уровень субъективизма при 
проведении оценочных мероприятий;

– формальный подход подразумева-
ет приоритет формальных показателей 
(отчетность, документооборот и пр.) 
над качественными и количественными 
показателями реальной эффективности 
труда служащих;

– отсутствие обратной связи, т.е. де-
фицит коммуникаций между субъекта-
ми и объектом оценки, что препятствует 
определению трудностей в трудовом про-
цессе и их оперативному устранению;

– игнорирование личностных ка-
честв, т.е. оценка ограничивается функ-
циональными показателями без учета 
личностно-профессиональных характе-
ристик работников;

– ориентация на текущие показатели, 
т.е. преобладание оценки оперативных 
целей и задач над стратегическими;

– низкая мотивационная роль, свя-
занная с дефицитом стимулирующих 
факторов материального и нематериаль-
ного характера, обусловленного резуль-
татами оценки;

– отсутствие связи с обучением, т.е. 
отсутствие интеграции оценочных ме-
роприятий и системы обучения и разви-
тия служащих;

– сложность адаптации, подразуме-
вающая низкий уровень гибкости си-
стемы оценки персонала к изменениям 
целей, задач и условий функционирова-
ния организации.

В связи с этим необходимо продол-
жать совершенствовать использование 
кадровых технологий в органах государ-
ственного управления.

Например, для повышения эффек-
тивности деятельности государствен-
ных служащих эксперты предлагают 
совершенствовать систему сбаланси-
рованных показателей результатив-
ности служащих. Эта система должна 
позволять оценивать личный вклад 
каждого работника в общий результат. 
Такой подход реализует система KPI, 
которую можно по-разному перевести: 
показатели результативности, ключе-
вые показатели результативности, 
ключевые показатели эффективности. 
В данном случае мы понимает под этим 
понятием совокупность объективных 
и измеримых показателей эффектив-
ности различных субъектов – руково-
дителей, специалистов, организаций. 
Показатели устанавливаются с учетом 
зон ответственности чиновников и увя-
зываются с целями организации.

В частности, целесообразно при-
менить модель компетенций, которая 
дает возможность увязать стратеги-
ческие цели и задачи администрации 
с компетенциями сотрудников. На ос-
нове модели можно выстраивать систе-
му подбора и оценки персонала, пла-
нировать профессиональное развитие 
служащих. Также модель позволяет 
формализовать требования к должно-
сти и служит основой для конструк-
тивной обратной связи и планирова-
ния карьеры.

Для успешного внедрения модели 
компетенций в систему управления 
государственными служащими адми-
нистрации необходим учет специфи-
ки и особенностей государственного 
управления. Кроме того, важно обе-
спечить вовлечение руководителей 
организации в процесс разработки 
модели, что позволит наиболее пол-
но отразить актуальные требования 
и задачи, стоящие перед сотрудника-
ми администрации.

Кратко перечислим возможные ре-
комендации по совершенствованию 
компетентностной модели, используя 
инновационные кадровые технологии:

– проведение аудита и актуализация 
существующей модели компетенций 
с привлечением экспертов в области 
управления и оценки персонала;

– обеспечение связи модели ком-
петенций с ключевыми показате-
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лями эффективности деятельно-
сти руководителя;

– дополнение модели компетенци-
ями в области цифровизации, управле-
ния изменениями;

– организация обучения по приме-
нению модели для кадровых работни-
ков администрации;

– проведение регулярного анализа 
эффективности модели и ее корректи-
ровку под задачи организации;

– разработка методических рекомен-
даций по применению модели для под-
бора, оценки и развития руководителей;

– усиление блока лидерских и управ-
ленческих компетенций, критически 
важных для руководителей;

– использование модели компетен-
ций при назначении на руководящие 
должности для выявления пробелов;

– обеспечение связи модели с систе-
мой непрерывного обучения руководи-
телей администрации.

Выводы
Таким образом, внедрение иннова-

ционных кадровых технологий позво-
лит повысить объективность и обосно-
ванность при подборе и расстановке 
кадров на управленческие должности 
в администрации. Это будет достиг-
нуто за счет применения четких и по-
нятных требований в виде компетент-
ностной модели, которая обеспечит 
соответствие компетенций руководи-
телей текущим и перспективным зада-
чам организации.

Применение инновационных кадро-
вых технологий позволит также по-
высить мотивацию государственных 
служащих, ориентированную на са-
мосовершенствование, сформировать 
высококомпететнный корпус руково-
дителей и специалистов, нацеленных 
на повышение качества и оператив-
ность принятия решений в органах го-
сударственной власти.
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