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В условиях цифровизации государственного управления и реализации национальных проектов особую значимость приобретают современные кадровые технологии, обеспечивающие эффективность государственной гражданской службы. Настоящее исследование посвящено теоретическому и практическому анализу применения таких технологий в территориальном органе Федеральной налоговой службы – Управлении ФНС России по г. Севастополю.
Кадровая технология в контексте государственной службы представляет собой совокупность методов, норм и процедур, направленных на управление количественными и качественными характеристиками персонала. [3] Ключевыми технологиями выступают конкурсный отбор, формирование кадрового резерва, аттестация, комплексная и всесторонняя оценка, наставничество, ротация и адаптация. Их нормативно-правовую базу составляют Федеральный закон № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе РФ»[1], указы Президента и ведомственные акты ФНС России [2].
Анализ зарубежного опыта (Франция, Германия, Нидерланды, США, Канада) показывает эффективность сочетания закрытых и открытых моделей кадровой политики. [5] Наибольший интерес представляет канадский проект «Talent Cloud» – облачная платформа, позволившая повысить долю полностью квалифицированных соискателей до 9% (при среднем по отрасли 2%), сократить срок найма до 40 дней и значительно повысить инклюзивность. Инновационные формы наставничества также могут быть адаптированы в российской практике.[5]
Эмпирической базой исследования послужило УФНС России по г. Севастополю – территориальный орган с численностью 402 штатные единицы. SWOT-анализ выявил сильные стороны (высокий уровень доверия граждан, квалифицированный персонал, современные информационные технологии) и угрозы (изменения законодательства, экономическая нестабильность, конкуренция со стороны частных консалтинговых структур).
Практика применения кадровых технологий в УФНС по г. Севастополю демонстрирует следующие результаты. Конкурсный отбор, регламентированный приказом ФНС № САЭ-3-15/679@, включает тестирование и индивидуальное собеседование; доля назначений из кадрового резерва превышает 75%. Аттестация проводится раз в три года с участием независимых экспертов (не менее ¼ состава комиссии). Всесторонняя оценка, осуществляемая ежегодно непосредственным руководителем, учитывает эффективность, квалификацию и личностные качества; оценка «A» влечёт немедленное повышение и максимальное премирование, оценка «E» – внеочередную аттестацию. Профессиональное развитие реализуется через Образовательный портал ФНС, внутриведомственные семинары и институт наставничества; доля сотрудников, удовлетворённых обучением, составляет 70–85%.
Несмотря на сформированную систему, в УФНС России по г. Севастополю сохраняется ряд проблем.[4] Во-первых, бюрократическая инерция и высокая рутинная нагрузка на кадровую службу снижают оперативность внедрения новых технологий. Во-вторых, недостаточный уровень цифровизации отдельных процессов приводит к временным потерям. В-третьих, существует дефицит независимых экспертов, владеющих спецификой налогового администрирования, что ограничивает объективность аттестационных комиссий. В-четвёртых, мотивационные механизмы ориентированы преимущественно на материальное стимулирование, тогда как потенциал нематериальной мотивации используется не в полной мере. В-пятых, остаётся низкой доля ротационных перемещений, что препятствует горизонтальному развитию компетенций.
На основе проведённого анализа и с учётом зарубежного опыта (проект «Talent Cloud», системы наставничества в Канаде и Нидерландах) [5] предлагаются следующие меры.
1. Цифровая трансформация кадровых процессов. Рекомендуется внедрить единую автоматизированную платформу кадровых сервисов по аналогии с «Рабочей панелью Центрального Аппарата» ФНС России, но с адаптацией для территориального уровня. Платформа должна обеспечивать: автоматическое сопоставление профилей кандидатов из кадрового резерва с требованиями вакансий; электронное сопровождение конкурсных процедур; модуль онлайн-оценки компетенций с использованием элементов искусственного интеллекта для первичного скрининга.
2. Развитие ротации и горизонтальной мобильности. Внедрить плановую ротацию на принципах, аналогичных зарубежному опыту: временное перемещение сотрудников между отделами сроком на 3–6 месяцев для приобретения смежных компетенций. Для руководящего состава – обязательная ротация между функциональными блоками один раз в 3–5 лет. 
3. Усиление нематериальной мотивации. Разработать и внедрить систему индивидуальных карьерных планов для каждого гражданского служащего, включённого в кадровый резерв. Ежеквартально проводить анонимное анкетирование удовлетворённости сотрудников условиями труда и возможностями развития.
4. Совершенствование института наставничества. Внедрить элементы обратного наставничества, когда молодые специалисты обучают опытных сотрудников работе с новыми цифровыми сервисами. Закрепить статус наставника в локальном нормативном акте с определением дополнительных выплат и карьерных бонусов. 
Проведённое исследование позволяет утверждать, что современные кадровые технологии в УФНС России по г. Севастополю образуют целостную, взаимосвязанную систему, интегрирующую оценку, аттестацию и кадровый резерв. Данная система соответствует высоким стандартам ФНС России. Внедрение предложенных рекомендаций позволит повысить объективность кадровых решений, снизить текучесть, обеспечить устойчивое профессиональное развитие государственных гражданских служащих и, как следствие, повысить качество налогового администрирования в регионе.
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