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Введение
Это важное направление научных исследований предназначено для ре-

шения проблем, связанных с развитием потенциала кадровых резервов в 
свете новых вызовов переходной эпохи, появления общества, основанного 
на знаниях, развития сетевых процессов и процесса интернационализации 
как в экономике и бизнесе, так и в государственном секторе. При проведении 
таких исследований многие сферы и проблемы становятся приоритетными, 
включая модернизацию систем образования и подготовки специалистов для 
государственной службы, и в особенности для органов государственного 
управления. В современном обществе деятельность государственных слу-
жащих приобретает все большее значение. Это происходит благодаря тому, 
что качество государственного гражданского управления и эффективность 
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действий и решений специалистов в этой области становятся существен-
ным и даже ключевым фактором развития практически во всех сферах жиз-
ни. Увеличение кадрового ресурса в секторе государственного управления 
является приоритетом для современного общества и государства.

Большое значение имеет уровень профессионализма государственных 
служащих. В связи с этим можно задать следующие вопросы: является ли 
нынешнее качество систем образования и профессиональной подготов-
ки специалистов для государственной службы достаточно высоким, что-
бы ответить на вызовы быстро развивающегося современного общества? 
есть ли возможность у специалистов по государственному управлению 
успешно адаптироваться к новым условиям глобализации и информаци-
онного общества? что еще более важно, смогут ли они оказать позитивное 
воздействие на дальнейшее социальное, экономическое и технологическое 
развитие и самостоятельно программировать новые, прогрессивные, ка-
чественные изменения в обществе?

Пытаясь ответить на вопросы, поставленные выше, мы наталкиваемся 
на серьезную и трудноразрешимую научную проблему: современная наука 
и практика не обладают критериями и принципами, которые привели бы 
к формулированию достаточно обоснованных требований для подготовки 
специалистов в области государственного управления, требований, выпол-
нение которых могло бы способствовать оптимизации систем подготовки 
таких специалистов.

Тот факт, что критерии и принципы оценки систем подготовки специ-
алистов для государственной службы и меры по их оптимизации не отве-
чают вызовам современного мира, составляет актуальную и комплексную 
научную проблему. Ее актуальность обусловлена необходимостью рассма-
тривать подготовку таких специалистов как систему, дальнейшее развитие 
которой могло бы иметь прямое и позитивное влияние на социальный, эко-
номический и технологический прогресс, адекватный возможностям, пре-
доставляемым глобализацией, развитием международного сотрудничества 
и распространением идей общества, основанного на знаниях. Более того, 
в современном мире происходит быстрое формирование многокультурных 
пространств, где приоритет отдается глобальной экономике и междуна-
родному сотрудничеству, а также весьма интенсивным процессам автома-
тизации, роботизации, распространению информационных технологий, 
которые приводят к высокой концентрации интеллектуального труда спе-
циалистов государственной службы. Системы подготовки государственных 
служащих должны уметь реагировать на данную ситуацию и управлять эти-
ми глобальными процессами, которые могут стать частью деятельности со-
трудников управления.

Комплексность указанной научной проблемы предопределена тем, что 
ее признание и поиск возможных путей ее решения требуют объединен-
ных усилий ученых в различных областях знания, синтеза теоретических 
предположений с практическими действиями и решениями, т.е. необхо-
дим комплексный подход, эмпирическая проверка различных теоретиче-
ских моделей.
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Проблемы модернизации системы образования и профессиональной 
подготовки специалистов государственного управления должны быть 
проанализированы с точки зрения общих проблем создания кадрового 
потенциала в государственном секторе. Это особенно важно для научного 
исследования потенциала кадрового резерва и систем подготовки специ-
алистов для сферы государственного управления в странах Восточной и 
Центральной Европы в контексте их вхождения в Европейский Союз (ЕС), 
а также в условиях глобализации и развития общества, основанного на 
знаниях. Для стран Восточной и Центральной Европы важным в данном 
исследовании является то, что стратегические решения в области государ-
ственного управления должны приниматься в соответствии с требовани-
ями ЕС и быть ориентированными на точное выполнение директив ЕС. 
Учитывая то, что эти директивы регулируют социально-экономическое 
развитие и технологический прогресс во всех сферах жизни, важно, что-
бы кадровые резервы были соответственно подготовлены. Процессы фор-
мирования и подготовки кадровых резервов в государственном секторе 
в принципе должны основываться на стратегических решениях, которые 
рассчитаны на реализацию стандартов, типичных для Европейского Сою-
за и для условий вступления в него.

Главная цель данной публикации – на основе использования методов и 
моделей стратегического менеджмента выявить тенденции процесса созда-
ния кадрового потенциала в условиях социально-экономического и техно-
логического прогресса; предложить перспективные теоретические модели 
развития потенциала трудовых ресурсов в государственном секторе в со-
ответствии с новыми потребностями, возникающими на пространстве ЕС; 
сформулировать и обосновать основные принципы улучшения профессио-
нальной подготовки специалистов для государственной службы; описать 
новую модель их совершенствования, основанную на внедрении идей об-
щества, основанного на идеях интернационализации систем образования 
и профессиональной подготовки, идеях обучения в течение всей жизни и 
развития глобальных сетевых связей.

Процессы создания кадровых резервов в государственном 
секторе: стратегические решения и управление в контексте 
глобализации и формирования общества, основанного 
на знаниях

Сегодня, когда мы наблюдаем процессы глобализации, социального и 
экономического развития, интернационализации, сетевые процессы, ра-
стущую конкуренцию между странами и появление общества, основан-
ного на знаниях, вопрос об управлении кадрами приобретает все большее 
значение. Особое значение это имеет для стран, природные и материаль-
ные ресурсы которых ограничены, а социальное и экономическое разви-
тие в значительной степени определяется качеством трудовых резервов и 
ростом их потенциала.
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Способность конкурировать на глобальном рынке предопределяется 
трудовыми ресурсами и умением правильно их использовать. Следователь-
но, в спорах по поводу различных стратегических вопросов социально-
экономического развития особое внимание следует уделять вопросам при-
нятия стратегических решений, формирования кадрового потенциала и 
управления кадрами. 

Необходимо отметить, что стратегические решения в области соци-
ального и экономического развития нужно разрабатывать и внедрять, от-
давая приоритет специальным программам подготовки трудовых резервов, 
которые являются неотъемлемой частью общей структуры стратегической 
политики социального и экономического развития страны. Чтобы реализо-
вать стратегию, необходимо иметь систему стратегических целей, действий 
и средств: безусловно, весь процесс ее реализации должен отслеживаться и 
контролироваться. Результаты внедрения стратегии должны быть обеспе-
чены процедурами стратегического мониторинга. Процедуры стратегиче-
ского контроля должны создать предпосылки и возможности сравнить по-
ступающую информацию с реализацией стратегических целей и решений, 
найти отклонения от выбранной стратегической линии, а также выявить 
внутренние или внешние факторы отклонений.

Информация, полученная в результате стратегического мониторин-
га и контроля, может служить основанием для коррекции существующей 
стратегии и даже для разработки новой. Информация должна быть свое-
временной, иначе невозможно будет предпринимать необходимые дей-
ствия и меры.

Для успешного выполнения стратегических задач и целей необходимо 
иметь адаптированное к современным условиям управление как в частном, 
так и в государственном секторах. В настоящее время государственному 
управлению не хватает административного мастерства. Одним из наибо-
лее слабых мест здесь является неумение применять методы и методологии 
стратегического планирования в управлении, поэтому системы управле-
ния, как в частном, так и в государственном секторах, не могут создать адек-
ватные предпосылки для успешного социально-экономического развития 
(Chlivickas 2005, 2006; Chlivickas, Raipa 2004). 

Развитие частного и государственного секторов тесно связано с вы-
работкой нового качества, для чего необходимо иметь интегрированные и 
эффективно управляемые системы центральной и местной власти, а также 
системы трудовых резервов. По этой причине создание кадрового потен-
циала в государственном секторе приобретает особое значение (Melnikas, 
Chlivickas 2005).

Одним из направлений реформы государственного управления, про-
исходящей в странах Восточной и Центральной Европы, является процесс 
создания и совершенствования трудовых ресурсов. В новых странах–членах 
ЕС при наличии большого числа высокообразованных и квалифицирован-
ных специалистов нет необходимого законодательства, а имеющаяся систе-
ма образования затрудняет не только дальнейшее обучение кадров, но и 
само развитие государственного управления.
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Как показывают итоги исследования, в большинстве новых стран–
членов ЕС отсутствует связь между приоритетами долгосрочного развития 
государственного управления, с одной стороны, и средствами и мерами их 
осуществления в области совершенствования кадров – с другой. Для того 
чтобы создать эффективную государственную службу и успешно конкури-
ровать на глобальном рынке через процессы интернационализации, необ-
ходимо постоянно улучшать кадровую систему.

Необходимо дать оценку тенденциям процесса формирования кадро-
вого потенциала в государственном секторе стран Восточной и Централь-
ной Европы и сделать методологически обоснованные предложения для 
системного подхода к решению этой проблемы. Важно создать предпосыл-
ки формирования эффективной государственной службы, чтобы страна 
была способна конкурировать на глобальном рынке, используя свою систе-
му профессиональной подготовки кадров (Melnikas 2002, 2008; Barabashev, 
Chlivickas 2004; Bryson 1995; Chlivickas, Paliulis 2004). 

Изобилие методологий для создания системы кадрового потенциала 
показывает, что для этого в государственном секторе стран Восточной и 
Центральной Европы существует более одного подхода. Выбрать наиболее 
рациональный вариант непросто, и все же опыт различных восточных и 
центральноевропейских стран (например, Литвы) говорит о том, что вы-
брать и адаптировать наиболее подходящий метод можно всегда.

Определенная методология была выбрана для обоснования стратеги-
ческих условий создания кадрового потенциала в государственном секторе. 
Эта методология предусматривает, что при реализации стратегии по фор-
мированию потенциала кадрового резерва в государственном секторе не-
обходимо выполнить пять групп задач и целей, которые могли бы помочь 
рационализировать распределение ролей и функций между государствен-
ным и частным секторами.

Первая группа должна улучшить систему госслужбы, т.е. рационали-
зировать и модернизировать структуру государственного управления. Для 
этого нужно создать модель системы институтов государственного управ-
ления; используя ее, выявить возможности улучшения структуры и опреде-
лить принципы, которые могли бы помочь рационально распределять роли 
и функции между государственными и частными секторами управления. 

 Другая цель выполнения стратегии – улучшить финальный, ориен-
тированный на результат процесс управления. Рекомендуется: улучшить 
методологию стратегического планирования институтов государственно-
го сектора власти, рабочие инструкции для государственных служащих, 
процедуры принятия гибких решений; предусмотреть возможности сокра-
щения участия бизнеса в государственном управлении; установить четкие 
процедуры контроля бизнеса.

Для того чтобы поднять уровень профессионализма административ-
ных служащих, обеспечить прозрачность и обоснованность принятия ре-
шений, создать атмосферу сотрудничества с общественностью, основанную 
на принципах демократии и партнерства, будут разработаны специальные 
программы по подготовке государственных служащих.
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Для улучшения качества государственных услуг, предоставляемых ин-
ститутами государственного сектора управления, необходимо выработать 
и применить методы качественного управления.

Второй блок целей и задач направлен на совершенствование институ-
циональных рамок функционирования региональных органов власти. Эта 
цель должна быть достигнута путем деконцентрации и децентрализации, 
для чего необходимо создать надлежащие организационные, экономические 
и правовые условия. Органы центральной власти должны будут децентра-
лизовать некоторые свои функции и разделить ответственность с местными 
органами власти (муниципалитетами), улучшить территориальное управ-
ление: должна быть создана такая модель региональной власти, которая бы 
позволила демократизировать ее в соответствии с требованиями Европей-
ского Союза.

Третья группа целей и задач направлена на развитие местного само-
управления, которое выгодно как гражданам, так и государству. Необхо-
димо обеспечить эффективное управление, которое создает предпосыл-
ки для большей независимости муниципалитетов в том, что касается как 
их деятельности, так и финансирования, а также для более эффективного 
управления ими. Ожидается, что муниципалитеты будут планировать свою 
деятельность в соответствии с долгосрочной стратегией, включающей фи-
нансовые и другие индикаторы всех секторов. Также планируется усилить 
управленческую деятельность внутренних аудиторов.

Подготовка служащих государственного сектора и повышение их 
квалификации в соответствии с новыми программами могли бы усилить 
прозрачность и эффективность обеспечения государственными услугами 
не только на уровне муниципалитетов, но и на государственном уровне.

Четвертая группа целей и задач стратегии государственного управле-
ния связана с повышением эффективности государственной службы и ав-
торитета государственных служащих. Эта часть стратегии предназначена 
для того, чтобы обеспечить систематическую качественную подготовку и 
дополнительное профессиональное обучение государственных служащих, 
сформулировать методику такой подготовки. 

До относительно недавнего времени в подготовке государственных 
служащих в Восточной и Центральной Европе отсутствовал системати-
ческий характер, не было ни национальной, ни заимствованной (осно-
ванной на лучшей практике других стран) системы качественной под-
готовки.

Предполагается, что на начальной стадии разработки системы подго-
товки специалистов должны быть заложены основные направления, пути и 
методы повышения качества подготовки. Затем должны быть сформулиро-
ваны приоритеты обучения на ближайшие пять лет и выбраны приоритет-
ные группы государственных гражданских служащих.

Пятая группа стратегических целей и задач связана с увеличением 
доступности и повышением качества услуг, предоставляемых государ-
ственными управленческими институтами, путем лучшего использова-
ния возможностей, предоставляемых информационными технологиями. 
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Они направлены на рост эффективности и прозрачности деятельности го-
сударственных структур. Кроме того, предусматривается использование 
безопасных информационных технологий при предоставлении государ-
ственных услуг. Эта часть стратегии разработана для координации инфор-
мационных систем государственных институтов и учреждений и обеспе-
чения их безопасности, а также для того, чтобы все услуги, оказываемые 
государственными и муниципальными структурами, были доступны через 
Интернет, предоставлялись дистанционно. Должны быть разработаны и 
введены новые информационные системы отдельных государственных ор-
ганов, например в области здравоохранения, сельского хозяйства, налого-
обложения и взимания пошлин. 

Анализ практики разработки и внедрения стратегии в процесс раз-
вития государственного управления показывает, что ставящиеся цели и 
задачи схожи с целями и задачами аналогичного процесса во многих стра-
нах Центральной и Восточной Европы. У них цели и задачи формирова-
ния кадрового резерва государственных служащих более ориентированы 
на развитие отдельных компонентов, а не на создание целой системы. Там 
не существует никакого взаимодействия между элементами системы и от-
сутствует систематический подход в подготовке кадров в государствен-
ном секторе власти.

Все вышеописанные блоки целей и задач очень важны и охватывают 
широкий круг аспектов, однако они не представляют собой сформирован-
ной связанной многоступенчатой системы целей. Каждый блок обращен на 
отдельные элементы системы подготовки кадрового резерва, между ними 
нет горизонтальной координации. Также отсутствует и вертикальная коор-
динация – практика постановки задач институтам и другим исполнитель-
ным органам, т.е. нет предпосылок для достижения сформулированных за-
дач и целей.

Кроме того, цели не ранжированы по степени их важности и не рас-
пределены по времени, поэтому можно утверждать, что некоторые из них 
носят декларативный характер и вопросы формирования кадров для гос-
службы не систематизированы, разбросаны. В каждый блок целей и задач 
входят подготовка государственных служащих и создание образовательных 
программ, но ничего не говорится о других компонентах системы, поэто-
му данная стратегия не может создать нужные предпосылки для успешного 
функционирования системы.

Результаты исследования говорят о том, что система подготовки и фор-
мирования кадрового резерва подлежит дальнейшему совершенствованию 
в соответствии с основной целью реформы государственного управления, 
концепцией создания имиджа государственного учреждения и управления 
кадрами. Международный исследовательский опыт в области формирова-
ния системы подготовки кадров показывает, что страны Центральной и 
Восточной Европы стоят перед такими же проблемами, поэтому предло-
женные методологически обоснованные и практически подтвержденные 
проекты могут быть успешно применены во всем регионе Центральной и 
Восточной Европы. 
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Современное социально-экономическое развитие – это комплекс про-
тиворечивых процессов, требующих глубокого понимания, систематиче-
ского подхода и эффективного менеджмента. Необходимо отметить, что 
исследования, которые проводились учеными и образовательными инсти-
тутами до недавнего времени в этом направлении, неполны, изолированы 
и носят фрагментарный характер. Мы все еще испытываем недостаток во 
всеобъемлющих, систематических исследованиях в области формирова-
ния кадровых резервов в государственном секторе и в теоретической базе 
для принятия управленческих решений. Способность создать и осуще-
ствить долгосрочную стратегию, основанную на профессиональной под-
готовке кадров, – основное условие успеха всего дела. Следовательно, есть 
все основания утверждать, что подготовка и формирование кадров обу-
славливают социальное и экономическое развитие страны и ее конкурен-
тоспособность в глобальных масштабах. 

Стратегия формирования кадрового резерва 
государственной службы: основные этапы

Учитывая теорию и применяя методологию разработки стратегических 
планов подготовки кадров при создании стратегии подготовки кадрового 
резерва государственной службы, необходимо определить стратегические 
цели в процессе формирования кадровой системы и этапы их последова-
тельной реализации (Chlivickas 2003, 2005; Melnikas 2002). 

Такая стратегия требует новой философии в создании и совершенствова-
нии системы подготовки кадров, определяющей ценности и принципы, кото-
рыми будут руководствоваться все государственные учреждения. Ее задача – 
указать цель деятельности институтов власти, организаций и их отделов.

Главная задача в подготовке кадров – показать их значение для об-
щества через демонстрацию намерений участников в создании системы. 
Задача местных органов власти – определить альтернативы и гармонизи-
ровать установки различных влиятельных групп. Кроме того, как считает 
J.M. Bryson, заниматься окружающей средой, учитывать интересы обще-
ства и быть ответственным перед ним – это основная задача институтов 
власти. Процесс определения задач может быть разделен на два этапа: 
формулирование задачи и исполнение ее. 

Лучше всего представить институциональные цели в виде «дерева», 
когда все цели располагаются на разных уровнях по значимости и на вре-
менной шкале. Именно через определение целей первого уровня и целей 
нижних уровней вместе со сроками их исполнения планируется многоэтап-
ная система задач.

Концепция управления кадрами должна развиваться с учетом особен-
ностей стратегии управления и целей реформы государственного сектора 
(Kotler, Adreasen 2007; Melnikas, Chlivickas 2005; Tompson, Stricjkland 2003). 
Стратегия и концепция должны отвечать общим требованиям, предъявляе-
мым государственной службе, функциям институтов и типу их деятельно-
сти, ее кадровой политике и принципам управления. 
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На этапе реализации стратегия создания кадровой системы анализиру-
ется как система в целом, так и ее отдельные элементы, а также применяется 
традиционная рамочная модель «McKinsey 7S» и рассматриваются все семь 
частей системы, такие как: поиск работников, отбор, обучение и повыше-
ние квалификации, качественная оценка и переквалификация, заработная 
плата и льготы, карьерный план. Все компоненты системы важны, взаимо-
связаны и составляют часть общей системы управления кадрами. Реализа-
ция этого блока стратегии зависит от процесса создания организационных 
форм и структур. Однако, лишь получив конкретные задания, прописанные 
в стратегии создания кадровой системы для государственных учреждений и 
их отделов кадров, органы власти начнут ее реализовывать. 

Для осуществления каждой реформы нужны люди, способные реализо-
вать ее. Реформа государственного управления – это реформа менталитета 
госслужащих. Цели и задачи такой реформы и есть задания для учрежде-
ний государственной службы. Одним из самых сложных аспектов рефор-
мы является регулирование общественных и частных интересов. Поэтому 
обязанность государственных институтов состоит в исполнении законов и 
постановлений через государственную гражданскую службу. 

Правила для государственных учреждений в свете реформы должны 
быть сформулированы после выполнения следующих задач:
– оценить статус (позицию) государственных институтов в структуре го-

сударственного управления для реализации государственной стратегии;
– дать оценку направлениям, принципам и деятельности государствен-

ных институтов, чтобы интегрировать инфраструктуру государствен-
ного института в систему государственной гражданской службы;

– изменить организационную структуру для того, чтобы обеспечить луч-
шие отношения между подсистемами общественного управления; 

– направить усилия органов государственного управления на создание 
центра специалистов в области реформы государственного управления.
Директивы для кадровых служб должны быть выработаны после вы-

полнения следующих задач:
– государственные учреждения должны реформировать систему управ-

ления кадрами и модернизировать работу кадровых служб;
– после этого кадровые службы должны нанять специалистов по управ-

лению кадрами и государственному управлению с образованием по 
специальности «менеджер» с опытом работы или социологов (специа-
листов в области государственного управления или специалистов с со-
ответствующей квалификацией);

– отделы кадров государственной службы должны стать объединениями, 
выполняющими функции отбора и обучения персонала, отбора по оце-
ночным критериям и тестирования претендентов на должность на со-
ответствие ей.
На первом этапе выполнения кадровой реформы отделы кадров будут 

работать совместно с независимыми экспертами. Обучение и оценку специ-
алистов по государственному управлению нужно проводить с точки зрения 
их профессиональной квалификации и качества работы. Управление кадра-
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ми как практическая управленческая деятельность связана с оценкой людей 
перед заключением трудовых договоров, во время работы или увольнения. 
С этой задачей может справиться специалист по кадрам высокой квалифи-
кации: качество служащих напрямую зависит от них. Работника оценивают 
во время его службы, но при принятии правильного решения главную роль 
играет объективность специалиста по кадрам. Управление кадрами – специ-
фическая управленческая область, в которой должны работать специально 
обученные люди. Проблемы квалификации и качества работы специалистов 
в управлении кадрами должны решаться на всех уровнях: обучение, отбор, 
профессиональная деятельность и оценка качества деятельности.

После формирования такой сложной системы управления и подготов-
ки кадров, основанной на результатах систематических научных исследо-
ваний, естественным ожидаемым результатом станет связь достижений в 
управлении кадрами и в государственной службе с эффективной практи-
ческой деятельностью. Тесное сотрудничество ученых и практиков в этой 
области способствовало бы более успешному социально-экономическому 
развитию страны. 

Затраты во внутреннем менеджменте не имеют количественного вы-
ражения в экономическом эквиваленте (деньгах). Однако только усилия 
внутреннего менеджмента по повышению своего качества формируют 
предпосылки для получения большего экономического (внешнего) ре-
зультата. В первую очередь это касается отделов кадров, поскольку каче-
ственные изменения в учреждениях совершаются с помощью людей, ра-
ботающих там, то и всю систему их подготовки и управления ими тоже 
нужно менять. Это нужно сделать не только для мотивации работников на 
участие в управлении, но и для осознания управленческой модели, когда 
критерием оценки усилий руководителей и подчиненных является каче-
ство их работы. 

Эффективность и высокое качество обучения, ежегодное перемещение 
по должностям служащих в зависимости от качества исполняемой ими ра-
боты, оценка обучающих программ по такому же принципу достигаются 
повышением квалификации при минимальной финансовой поддержке на 
установленный срок, а также предоставлением сертификата о прохождении 
переподготовки. Необходимо дать оценку методике обучающих программ, 
квалификации педагогов и техническому обеспечению процесса подготов-
ки кадров – все это поможет эффективно готовить квалифицированные 
кадры.

Пока осуществляется реформа государственного управления, важно 
модернизировать структуру управления государственными учреждениями 
и спроектировать новые организационные формы для решения проблем в 
области государственной службы. 

Этапы разработки и реализация организационных форм и структур 
должны быть следующими: 
– реализация одного из компонентов кадровой стратегии – системы не-

прерывного повышения квалификации государственных служащих;
– использование концепции подготовки государственных служащих, 
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являющейся одним из основных факторов в системе управления ка-
драми, с учетом повышения квалификации персонала и модерниза-
ции организаций. 
Для улучшения работы государственных учреждений в контексте 

государственной административной реформы следует создать новые 
структурные и организационные формы управления, соответствующие 
целям реформы государственной власти в условиях интеграции и глоба-
лизации. 

С самого начала осуществления этой программы необходимо создать 
систему непрерывного обучения и повышения квалификации государствен-
ных служащих, использовать имеющийся опыт и координировать деятель-
ность всех участников процесса. В этом случае Евросоюз должен обратить 
особое внимание на обмен опытом между его новыми государствами-
участниками и усвоение ими опыта и достижений старых членов в обла-
сти создания программ формирования кадровых резервов и подготовки 
государственных служащих. Литва обладает весьма значительным опытом 
в этой области, который другие страны Центральной и Восточной Европы 
могли бы найти полезным для себя, поскольку этот опыт эволюционировал, 
используя мировой опыт и опыт стран Евросоюза.

Совершенствование системы подготовки кадров 
для государственного управления – основной приоритет 
модернизации кадров в государственном секторе

Актуальность проблемы подготовки кадров для государственного 
управления в настоящее время обусловлена следующим:
– принятие решений самими служащими, их деятельность играет все 

большую роль в выборе новых перспективных направлений и при-
оритетов для социально-экономического, политического, научно-
технического развития страны;

– государственные служащие, как правило, становятся связующим зве-
ном между людьми и средой, в которой они живут, с одной стороны, 
и различными техническими и другими системами – с другой: их ре-
шения и действия влияют на взаимодействие людей в обществе с био-
логической, технической, информационной и другой окружающей 
средой, а также на наши возможности в использовании современных 
средств автоматизации, роботизации, компьютеризации и информа-
ционных технологий;

– работа государственных служащих становится решающим фактором 
в глобализации и интернационализации экономического, социально-
го, информационного, научного и технического развития.
Также следует отметить, что профессиональной деятельности специ-

алистов в сфере государственного управления присущи элементы инте-
грации, и эта интеграция имеет двойное выражение:
– их работа всегда ориентирована на других людей или организации;
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– отличительной чертой их работы является комбинирование различ-
ных видов деятельности, которые требуют знаний, умений, опыта раз-
личного характера.
В работе специалистов в сфере государственного управления с при-

сущими ей элементами интеграции проявляется эффект синергии, и по-
нимание его важности в развитии современного общества растет очень 
быстро. Это позволяет утверждать, что улучшение подготовки кадров го-
сударственного управления как средства достижения синергетического 
эффекта становится необходимым условием для модернизации общества 
(Currie 2000; David, Foray 2002; Goeransson, Soederberg 2005; Hunt 2000; 
Olsen, Osmundsen 2003). 

В связи с этим необходимо определить основные проблемы и конкрет-
ные способы создания и совершенствования системы подготовки специа-
листов в сфере государственного управления. 

Подготовка кадров для госслужбы – обширная и сложная область дея-
тельности, и поэтому типичные, присущие ей проблемы нужно рассматри-
вать и анализировать со всех сторон.

В разных странах системы кадровой подготовки для государственного 
управления имеют свои характерные особенности. Однако глубокий анализ 
практического применения различных систем кадровой подготовки для 
государственного управления показывает, что можно выделить следующие 
общие группы проблем:
– проблемы, связанные с содержанием курсов подготовки специалистов 

для госслужбы;
– проблемы, связанные с технологиями такой подготовки;
– проблемы, связанные с функционированием институтов, предприятий 

и организаций, включенных в процесс подготовки специалистов по го-
сударственному управлению.
Среди проблем, связанных с содержанием подготовки специалистов по 

государственному управлению, первой и самой главной является неадек-
ватная интеграция различных процессов подготовки, что приводит к сле-
дующему:
– теоретическое образование (получение теоретических знаний) плохо 

сочетается с практической подготовкой (получение практических зна-
ний, развитие практических навыков и компетенций);

– из-за неправильно организованной специализации в системе образо-
вания знаниям и умениям часто недостает системности;

– содержание образования иногда не имеет отношения к конкретным 
индивидуальным потребностям, наклонностям, возможностям и цен-
ностям обучаемого;

– часто образование не соответствует профессиональным перспекти-
вам обучающихся и не учитывает последних достижений в различных 
сферах социально-экономического развития и научно-технического 
прогресса;

– подготовка кадров недостаточно ориентирована на развитие способно-
сти людей адекватно реагировать на изменения, происходящие в обще-
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стве, и адаптировать свои знания и умения к новым ситуациям и требо-
ваниям;

– подготовке кадров часто не хватает ориентации на независимость и 
ответственность людей, в процессе ее не развивается их способность 
принимать независимые решения;

– подготовка кадров не происходит дифференцированно в зависимо-
сти от спроса на руководителей и надежных исполнителей;

– содержание подготовки часто не соответствует требованиям, обуслов-
ленным необходимостью принимать решения командой, работать в 
команде и быть толерантным к мнениям других людей;

– подготовка кадров зачастую не ориентирована на решение острых 
проблем в области социального, экономического, научного и техно-
логического развития общества;

– содержание подготовки плохо сбалансировано, т.е. отсутствует гар-
мония в таких сферах, как распространение и получение нового зна-
ния, развитие новых навыков и умений, повышение морального уров-
ня, ответственности и духовности, совершенствование физического, 
психологического и культурного развития;

– встречающаяся неадекватная ориентация на открытость способству-
ет появлению разнообразных форм и тенденций поверхностности, 
эгоизма и нетерпимости.
Вышеперечисленные проблемы – это лишь общий обзор проблем, 

связанных с содержанием подготовки кадров. Сюда можно отнести и 
проблему несоответствия содержания подготовки кадров нуждам со-
временного общества. Особое внимание необходимо обратить на те 
нужды, которые испытывает вся система подготовки специалистов для 
государственной службы в условиях радикальных социальных, эконо-
мических и технологических трансформаций, которые предстают в виде 
новых проблем современной жизни или новых возможностей и новых 
областей научных исследований в сфере государственной исполнитель-
ной власти.

Вторая группа проблем связана с технологиями и организационны-
ми формами подготовки специалистов по государственному управлению. 
Здесь нужно обратить особое внимание на проблемы, возникающие из-за 
несоответствия применяемых технологий, методов и видов работы в про-
цессе подготовки специалистов требованиям, которые диктуются целями 
и содержанием подготовки. Это такие проблемы, как:
– недостаточная гибкость в применении образовательных технологий 

и форм практической деятельности в силу существующего консерва-
тизма, игнорирования возможностей самых последних методологи-
ческих и технических средств, информационных технологий и пере-
довых организационных моделей;

– процесс подготовки недостаточно ориентирован на приоритеты ин-
тернационализации деятельности государственных чиновников; по-
требностям интернационализации не всегда соответствуют образова-
тельные технологии и формы;
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– процесс подготовки недостаточно последователен, часто прерывен; 
методика преподавания и формы организации мало ориентированы 
на закрепление успеха каждого этапа и непрерывность образования в 
течение всей жизни каждого человека;

– при подготовке кадров часто не учитывается приоритетность инно-
ваций и преемственности;

– в методике и формах организации нет ориентации на практическую 
деятельность служащих, их независимость, индивидуальную ответ-
ственность за результаты своей деятельности, активное участие в вы-
боре приемлемой для них методики и организационной формы.
Вторая группа проблем тесно связана с проблемами функциониро-

вания институтов и организаций, участвующих в выполнении задачи по 
подготовке кадров для государственного управления и представляющих 
собой отдельный объект исследования. Это такие проблемы, как:
– иррациональность структуры сети (или сетей) институтов и органи-

заций, включенных в процесс подготовки специалистов по государ-
ственному управлению. То есть отсутствуют партнерские отношения 
между институтами и организациями, четкая специализация и соот-
ветствие реальным нуждам жизни, общества, государства и различ-
ных государственных и бизнес-секторов;

– профессиональное несоответствие специалистов по подготовке ка-
дров для государственной службы современным требованиям (осо-
бенно следует отметить отсутствие компетенции педагогического 
персонала и научных работников; проблема в том, что, хотя большин-
ство педагогического персонала и научных работников удовлетворя-
ют формальным критериям, их компетенции в современной подго-
товке кадров недостаточна);

– неадекватность качества материальных ресурсов институтов и органи-
заций, входящих в систему подготовки специалистов по государствен-
ному управлению, современным требованиям: нет лабораторного и 
офисного оборудования, библиотечных ресурсов, должным образом 
оснащенных помещений для занятий и исследовательской работы;

– недостаточное финансирование институтов и организаций системы 
подготовки специалистов по государственному управлению. Суть 
данной проблемы в том, что критерием финансирования не являет-
ся удовлетворение потребностей различных общественных государ-
ственных и коммерческих структур в управленческих кадрах. Усилия 
направляются на сокрытие того факта, что средства, выделяемые на 
образование и подготовку специалистов, часто переадресовываются 
различным неофициальным структурам, преследующим собствен-
ную выгоду;

– неэффективность управления институтами и организациями, вклю-
ченными в процесс подготовки кадров. Объясняется их неспособ-
ностью правильно использовать человеческие, материальные, фи-
нансовые и другие ресурсы и принимать меры, способные реально 
улучшить качество профессиональной подготовки специалистов;
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– отсутствие взаимосвязи между институтами и организациями, зани-
мающимися подготовкой специалистов по государственному управ-
лению, и другими институтами и организациями, т.е. теми, кто обу-
чает специалистов, и теми, кто их нанимает на работу.
В заключение надо отметить, что вышеупомянутые проблемы – это 

только часть существующих в настоящее время проблем в области подго-
товки специалистов по государственному управлению. Однако они основ-
ные и их решение должно быть приоритетным.

Существуют различные пути решения указанных проблем, некото-
рые из них следует выделить особо: 
– выработка принципов для системы подготовки и совершенствования 

специалистов по государственному управлению на базе системного 
подхода – подготовки и использования соответствующих средств для 
реализации этих принципов;

– развитие инфраструктуры взаимодействия между системой образо-
вания и профессиональной подготовки (образовательная система) и 
системой профессиональной деятельности исполнителей (чиновни-
ков) и руководителей (менеджеров) государственной службы (про-
фессиональные системы);

– развитие творческого и инновационного отношения к работе госу-
дарственных служащих.
Вышеперечисленные приоритеты включают в себя многочисленные 

возможности и приобретают особое значение в свете расширения Евро-
пейского Союза, потому что они непосредственно нацелены на повышение 
эффективности работы специалистов сферы государственного управле-
ния в контексте динамики процессов глобализации и развития общества 
знаний (Boldrin, Canova 2001; Currie 2000; Garrett, Mitchel 2001).

Основные принципы совершенствования 
системы подготовки специалиста по государственному 
управлению

Подготовку специалистов государственного управления следует рас-
сматривать как систематическое явление, и, следовательно, применяемые 
критерии должны носить систематический характер.

С учетом насущных проблем современного общества и приорите-
тов его развития можно рассматривать как универсальное следующее 
определение системы подготовки специалистов по государственному 
управлению. Данная система представлена исключительно институтами 
и организациями, работающими совместно в одном направлении и наце-
ленными на развитие и повышение уровня квалификации специалистов 
по государственному управлению; это система, отвечающая потребно-
стям, вызванным растущим научным и технологическим прогрессом, ин-
тернационализацией политического, экономического и социального раз-
вития, созданием общества знания и происходящими в мире процессами 
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глобализации, а также приоритетами устойчивого развития, необходи-
мостью развивать у служащих творческое соревновательное отношение к 
работе и потребностью развития у служащих способностей решать акту-
альные проблемы.

Предложенная дефиниция отражает несколько важных аспектов си-
стемы подготовки специалистов по государственному управлению:
– эта система представлена исключительно институтами и организаци-

ями, работающими совместно в одном направлении и в сотрудниче-
стве друг с другом;

– институты и организации, которые являются частью этой системы, 
объединены одной общей целью – создавать и повышать уровень ква-
лификации специалистов по государственному управлению;

– система динамична, поскольку вовлеченные институты и организа-
ции продолжают работать, а их деятельность направляется и коорди-
нируется (направляющая и координирующая деятельность позволяет 
системе выполнять функции управления и самоуправления);

– система ориентирована на развитие способностей у специалистов, с 
одной стороны, подстраиваться к новой среде в соответствии с но-
выми потребностями, а с другой – оказывать целенаправленное и ак-
тивное воздействие на эту среду. Специалистов по государственно-
му управлению учат предвидеть возможные потребности общества и 
активно участвовать в изменяющихся экономических и социальных 
условиях, способствуя научно-техническому прогрессу; они также 
должны быть инициативными, творческими и конкурентоспособны-
ми – все это обусловливает необходимость непрерывности процесса 
профессионального совершенствования служащих;

– система нацелена как на обучение отдельных чиновников государ-
ственной службы, так и на модернизацию общества в целом, при этом 
приоритетной является подготовка высококвалифицированных ка-
дров в условиях глобализации, становления общества, основанного 
на знаниях, и интернационализации экономической и социальной 
сферы.
Приоритеты, определенные для совершенствования системы кадро-

вой подготовки специалистов по государственному управлению, анало-
гичны тем, что существуют и при подготовке кадров в других областях. 
Следовательно, их можно классифицировать по следующим группам:
– общие принципы подготовки современных специалистов, которые 

применимы к подготовке любых специалистов, в том числе и специа-
листов для государственной службы;

– конкретные принципы подготовки специалистов для государствен-
ного управления, которые отражают характерные черты этой специ-
альности;

– принципы подготовки специалистов по государственному управле-
нию в различных областях, отражающие особенности этих областей 
и включающие область государственного управления и управления 
бизнесом.



103

Хливицкас Е., Мельникас Б. Кадровые резервы государственной службы в контексте...

Очень важным условием успешного развития и совершенствования 
системы подготовки специалистов по государственному управлению 
является наличие у специалиста способности принимать во внимание 
принципы и действовать в соответствии с ними.

Универсальные принципы подготовки специалиста – это те, которые 
применимы к созданию, развитию и совершенствованию систем подго-
товки специалистов всех областей и являются приоритетными (Grace, 
Butler 2005).

Универсальные принципы позволяют нам понять и определить сле-
дующие наиболее важные принципы практической подготовки специа-
листа:
– принципы гуманизма, демократии, общества знания и открытости, 

что означает, что цель каждой системы кадровой подготовки – про-
двигать идеалы и стандарты гуманизма, демократии, общества зна-
ния и открытости;

– принципы соревнования этих систем и их результатов, означаю-
щий, что каждая система профессиональной подготовки ориен-
тирована на создание высококвалифицированных специалистов и 
должна отвечать новейшим требованиям времени, обусловленным 
процессами глобального экономического, социального и техноло-
гического развития;

– принцип приоритетности работы на опережение и адаптации обра-
зовательных профессиональных систем к новым условиям, который 
означает, что такие системы нацелены на подготовку специалистов, 
способных профессионально, грамотно справляться с новыми тре-
бованиями и проблемами;

– принцип интернационализации подготовки специалиста, который 
открывает перспективы расширения системы подготовки в контек-
сте международного сотрудничества;

– принцип последовательности, непрерывности и диверсификации 
форм подготовки специалистов, который означает, что профессио-
нальное совершенствование специалиста происходит на протяже-
нии всей его жизни и что в процессе образования последователь-
но меняются типы критериев. Реализация этого принципа требует 
применения нескольких принципов локального характера, каждый 
из которых может рассматриваться как отдельный принцип внутри 
общих универсальных принципов.
Принципы локального характера определяют те требования к систе-

мам профессиональной подготовки, которые выражают динамизм про-
цессов подготовки и необходимость гармонизации множества разных 
технологий. Эти принципы включают:
– принцип координации университетского образования, профессиональ-

ной подготовки и воспитания личности, который означает, что универси-
тетские занятия, профессиональная подготовка для развития личностных 
качеств и способностей согласуются по форме и содержанию и являются 
составными частями единого процесса подготовки специалиста;
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– принцип гармонизации теоретического образования и практическо-
го обучения, который требует достижения равновесия между приоб-
ретением теоретических знаний и формированием практических на-
выков, научным исследованием и иной практической деятельностью 
посредством планирования и согласования их с традиционными 
университетскими и неуниверситетскими науками;

– принцип продолжения обучения после окончания вуза, который 
означает, что каждый специалист, получивший профессиональную 
подготовку, подтвержденную степенью или дипломом, продолжает 
ее поддерживать и совершенствовать путем приобретения новых зна-
ний и навыков, если того требуют новые и стремительно изменяю-
щиеся обстоятельства.
Все вышеназванные принципы в целом отражают требования, кото-

рые должны учитываться в контексте современных систем профессио-
нальной подготовки; эти принципы отражают ориентацию образователь-
ных систем на соответствие общим тенденциям и вызовам современного 
общества. 

Система подготовки специалиста по государственному управлению 
основывается на принципах, выражающих некоторые специфические чер-
ты подготовки специалиста по государственному управлению и менедж-
менту. Это такие принципы, как:
– принцип широкой эрудиции и комплексного подхода к формиро-

ванию знаний и навыков, который означает, что система подго-
товки специалиста по управлению должна быть ориентирована на 
развитие широкой эрудиции и обширной системы знаний и навы-
ков, относящихся к различным областям жизни, и формирование 
разносторонних способностей, применимых в различных областях 
деятельности;

– принцип баланса между общей управленческой компетентностью и на-
выками, необходимыми в определенной сфере управления. Это озна-
чает, что специалисты по управлению должны овладеть как знания-
ми об управлении, навыками общего характера, так и теми, которые 
свойственны определенной сфере управления (что касается конкрет-
ных навыков управления, то приоритет отдается знаниям и навыкам в 
конкретных релевантных специализации областях деятельности: тех-
нологической, социальной, экономической, юридической);

– принцип инновативности и креативности, согласно которому целью 
профессиональной системы образования должно быть формирова-
ние инновационного и творческого потенциала в специалисте;

– принцип приоритета морали и высокой социальной ответственности, 
означающий, что система подготовки специалиста в области управ-
ления должна предусматривать воспитание морали и социальной от-
ветственности на уровне высоких стандартов;

– принцип независимого принятия решений, способности незамедли-
тельно реагировать на изменяющуюся ситуацию и принимать соот-
ветствующие меры в экстремальных ситуациях, который означает, 
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что система подготовки специалиста по управлению должна ориен-
тироваться на воспитание независимых и ответственных лидеров;

– принцип создания навыков командной работы, воспитания толе-
рантности и адаптивности, означающий, что целью системы должно 
быть развитие навыков, необходимых для работы в коллективе с ча-
сто меняющимся составом сотрудников; навыков генерировать идеи 
и принимать решения (кстати, этот принцип также напрямую связан 
с установкой на воспитание лидеров, способных работать в командах 
и в то же время оставаться независимыми);

– принцип адаптации к мультикультурной среде, который означает, 
что профессионалы-управленцы должны уметь приспосабливаться к 
любому новому культурному окружению и успешно выполнять свои 
функции.

Подготовка специалиста по государственному 
управлению через взаимодействие с системами 
профессиональной деятельности

Необходимым условием для обеспечения высокого качества государ-
ственного управления является совершенствование существующей си-
стемы профессиональной подготовки кадров ввиду быстро меняющихся 
потребностей общества.

Учитывая многие конкретные особенности развития общества, 
основанного на знаниях и традициях управления, следует обозначить не-
сколько приоритетов в области развития и дальнейшего совершенствова-
ния системы подготовки специалиста по государственному управлению. 
К основным приоритетам этой группы относятся:
– ориентация подготовки специалиста на высокие стандарты гума-

низма, демократии, гражданского общества, эрудиции и профессио-
нальной компетентности, равно как и на эффективность выполне-
ния управленческих функций в условиях глобализации и развития 
общества, основанного на знаниях;

– подготовка специалиста посредством интеграции многих функций: 
отбора и оценки профессионального качества специалистов (рей-
тинг), что повышает их мотивацию; планирования карьеры; предо-
ставления возможности для получения университетского образо-
вания; профессионального обучения без отрыва от производства; 
повышения квалификации; получения второго профессионального 
образования; развития разнообразных личностных качеств;

– ориентация на постоянное обучение специалиста для получения га-
рантированных знаний и навыков, необходимых для его будущей 
продуктивной деятельности;

– интернационализация систем подготовки специалистов, что означает, 
что системы должны приспосабливаться к условиям международного 
сотрудничества и что специалисты по государственному управлению 
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должны быть достаточно квалифицированными для выполнения 
управленческих функций на международном уровне;

– непрерывность и последовательность процессов подготовки специ-
алиста по государственному управлению и ориентация на решение 
актуальных проблем политического, социального и экономического 
развития общества.
Для обеспечения реализации обозначенных выше приоритетов не-

обходимо проводить интегрированное университетское образование 
«длиною в жизнь» (Leydesdorff  2004, Melnikas 2002). Это означает, что 
все средства подготовки специалиста объединены в единую индивидуа-
лизированную программу университетских занятий, ориентированную 
на подготовку каждого конкретного специалиста. Этот процесс должен 
включать все этапы обучения на протяжении его/ее карьеры – от получе-
ния начальной квалификации до дальнейшего ее повышения.

Первое и необходимое условие улучшения подготовки специали-
ста – создание и укрепление связей, призванных обеспечить и расши-
рить взаимодействия между образовательными системами и системами 
профессиональной практики. Отсутствие таких связей или их плохое 
функционирование – серьезное препятствие для заметного улучшения 
качества подготовки специалиста (Merrill, Sedgwick 1997; Steinmueller 
2002).

Есть разные средства для улучшения данного взаимодействия обра-
зовательной и профессиональной систем. Одним из них является органи-
зация и поддержание интегрирования в различные профессиональные 
сферы сетей специальных образовательных учреждений с целью обога-
щения специалистов знаниями, расширения уже имеющегося у них опы-
та, полученного в процессе обучения. Функции таких организаций будут 
включать:
– распространение передовых знаний образовательными системами 

профессиональной деятельности. Такое распространение знания 
в русле подготовки специалистов – важная предпосылка для соз-
дания ситуации, когда профессиональные системы начинают ощу-
щать потребность в новых знаниях и умениях, которые будущие 
специалисты уже получают в образовательных системах, но в си-
стемах профессиональной деятельности о них пока еще ничего не 
известно;

– обобщение передовых знаний и опыта в системах профессиональной 
деятельности и передача их в образовательные системы. Это важное 
предварительное условие для обеспечения незамедлительного рас-
пространения передовых знаний и опыта, полученных на практике, 
среди специалистов, участвующих в обучении.
Такие двойственные функции могут осуществляться различными 

организациями с разной структурой и многообразием целей и методов; в 
качестве примеров таких организаций можно назвать различные специ-
альные центры инноваций в общественном секторе и в секторе государ-
ственного управления, коммерческие предприятия, научно-технические 
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парки и специальные консалтинговые компании. Следует отметить, что 
важной предпосылкой эффективной работы этих организаций является 
рациональная специализация.

Весьма обещающей формой взаимодействия образовательных и про-
фессиональных систем представляется та, которая включает сети цен-
тров по распространению знания и передового опыта. Такого рода цен-
тры могут организовываться совместно университетами и различными 
организациями в государственном и коммерческом секторах. Эти центры 
будут нацелены на привлечение сотрудников и студентов университетов 
к исследовательской работе, к созданию и реализации проектов в различ-
ных областях бизнеса и общественной жизни; таким образом будет пре-
творяться в жизнь идея о взаимодействии между системами подготовки 
кадров и профессиональными системами.

Подводя итог вышесказанному, можно заключить, что взаимодей-
ствие систем подготовки специалистов с профессиональными системами 
следует рассматривать как самое главное условие для улучшения подго-
товки специалистов по государственному управлению.

Заключение
Улучшение качества кадровой подготовки для сферы государствен-

ного и муниципального управления – крайне важное направление мо-
дернизации современного общества. Оно ориентировано на приоритеты 
интеллектуализации, выработку способности реагировать на стремитель-
но происходящие изменения в обществе, а также таких качеств, как то-
лерантность, адаптивность и конкурентоспособность перед лицом новых 
вызовов.

Обзор методов формирования кадрового потенциала в государствен-
ном секторе с целью повысить конкурентоспособность государственных 
служащих на международном уровне показывает, что здесь нет единой 
универсальной модели. Непрерывность трансформации управления в 
рамках каждого института обеспечивается за счет его управления, осу-
ществляемого на основе накопленной практики и с учетом изменяющейся 
ситуации, появления новых идей и возможностей, использования новых 
методов прогнозирования и моделирования ситуации. Поэтому данный 
процесс требует высокой управленческой компетентности, детального 
знания среды и надежной информации.

Выбор и реализация стратегии является главным в стратегическом 
менеджменте. Очевидно, что начальной и очень важной фазой определе-
ния направления институциональной деятельности является анализ си-
туации. Долгосрочное обучение специалистов включает разные области, 
меры и формы деятельности институтов, отношения с институтами и ме-
стом, занимаемым во внешней среде. Главная цель – объединить все ин-
ституты для успешного осуществления выбранной стратегии и убедиться, 
что для этого имеется достаточное количество ресурсов, в первую очередь 
трудовых резервов, и что ими правильно распоряжаются.
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Чтобы разработать стратегию формирования кадровых резервов в 
государственном секторе, рассматриваемом как система, и определить 
пути ее воплощения, необходимо творчески подойти к описываемым 
моделям стратегического менеджмента, выделяя их преимущества и ис-
пользуя их для совершенствования управления кадрами.

Рекомендуется применять модель, релевантную особенностям ка-
дровой системы, реализация которой основывается на следующих при-
оритетах:
– необходимо гарантировать мониторинг состояния системы кадров: 

рассматривать ее в контексте реформ государственного сектора, ин-
тернационализации и инноваций; определять проблемы, связанные 
с улучшением кадровой системы, в соответствии с иерархическими 
уровнями управления; устанавливать для нее цели и приоритеты в 
стратегическом плане развития;

– необходимо применять предложенную модель стратегии кадровой 
системы и предлагать способы ее реализации, что станет фактором 
успеха реформы государственного управления.
При анализе существующего состояния системы кадров нужно: 

определить ее место и значение в условиях интернационализации и ин-
новаций; выявить проблемы в связи с обучением кадров по иерархиче-
ским уровням управления; сформулировать цели и приоритеты; пока-
зать условия, необходимые для непрерывного повышения квалификации 
служащих государственного управления.

Умение разрабатывать и осуществлять долгосрочную кадровую 
стратегию – это основной фактор, определяющий успех реформы в го-
сударственном управлении. Вследствие этого можно утверждать, что 
подготовка кадров представляет собой очень важную группу условий, 
определяющих социально-экономическое развитие общества, которое 
следует рассматривать как приоритетную задачу, особенно в контексте 
глобализации и международной интеграции.

Подготовка кадров для сектора государственного и муниципально-
го управления является важной задачей в условиях модернизации со-
временного общества, приобретающей особую значимость в условиях 
глобализации, развития международных отношений и создания обще-
ства, основанного на знаниях.

Для выполнения этой задачи требуется соответствующее научное 
обоснование.

Подготовка кадров должна базироваться на следующих принципах:
– общих – подготовки специалистов всех областей и профессий, вклю-

чая специалистов по государственному управлению;
– конкретных – исключительно подготовки специалистов по управ-

лению;
– особых – подготовки специалистов по управлению бизнесом;
– особых – подготовки специалистов по государственному управлению.

Среди общих принципов подготовки специалистов всех областей и 
профессий особого внимания заслуживают следующие:
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– приоритета гуманизма, демократии, общества, основанного на зна-
нии и открытости;

– соревновательности;
– приоритета функций превентивности и адаптивности;
– интернационализации;
– последовательности, непрерывности и многообразия форм подго-

товки.
Основными особыми принципами подготовки специалиста по госу-

дарственному управлению являются следующие:
– широкой эрудиции – формирования комплекса знаний и навыков;
– координации общей управленческой компетентности и специаль-

ной управленческой деятельности;
– приоритета инновативности и креативности, высокой нравственно-

сти и высокой социальной ответственности;
– независимости в принятии решений, способности быстро реагиро-

вать на изменения, принимать соответствующие меры в экстремаль-
ных ситуациях, работать в команде, адаптироваться к различному 
культурному окружению.
Особые принципы подготовки специалиста по управлению бизне-

сом и специалиста по государственному управлению определяются ори-
ентацией обучения на различные сферы управления.

Только зная о рассмотренных выше принципах, можно развивать 
и модернизировать системы кадровой подготовки специалистов по го-
сударственному управлению в условиях глобализации, формирования 
общества знания, расширения Европейского Союза и усиления европей-
ской интеграции.

Приоритет в исполнении этих принципов следует отдать организа-
ции и совершенствованию систем профессиональной кадровой подго-
товки специалистов по государственному управлению, воплощая идею 
интегрированных индивидуализированных академических исследова-
ний и «обучения длиною в жизнь».
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