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Введение
В контексте формирования суверенной модели развития и достижения национальных целей, определенных Указом Президента Российской Федерации от 21 июля 2020 г. № 474 «О национальных целях развития Российской Федерации на период до 2030 года», качество государственного управления выходит на первый план как критически важный фактор успеха. Современное государство, функционирующее в условиях высокой турбулентности внешней среды, цифровой трансформации, необходимости обеспечения технологического суверенитета и социальной стабильности, предъявляет беспрецедентные требования к своему административному аппарату. Именно кадровый потенциал государственных органов становится ключевым активом или, в случае его недостаточности, – системным ограничителем.
Государственная кадровая политика (далее – ГКП) является тем стратегическим управленческим контуром, который призван обеспечить формирование, развитие, мотивацию и эффективное использование человеческих ресурсов на государственной службе. Ее значимость подчеркивается на высшем политическом уровне: в новейших программных документах, таких как Основы государственной политики в сфере государственной службы Российской Федерации на 2024–2030 годы (утв. Указом Президента РФ № 657 от 21.12.2023), прямо указывается на необходимость перехода от кадровой работы к целостной, прогностической и целеориентированной кадровой политике как основе для «формирования профессионального, ответственного, мотивированного на результат кадрового состава».
Однако между декларируемыми стратегическими задачами и кадровой реальностью сохраняется ощутимый разрыв. Согласно данным Федеральной кадровой службы, представленным в Докладе о состоянии государственной гражданской службы Российской Федерации, сохраняются проблемы с кадровым резервом. Его эффективность использования оценивается как недостаточная. К проблемам относится также ротация кадров и недостаточное привлечение на государственную службу специалистов с компетенциями в области цифровых технологий и проектного управления. Это свидетельствует о наличии дисфункций в реализации ГКП на практике. В научном дискурсе также отмечается терминологическая и содержательная неоднозначность самого понятия «государственная кадровая политика», что затрудняет как ее теоретический анализ, так и практическое проектирование.
Таким образом, актуальность настоящего исследования обусловлена комплексом факторов:
· Стратегическим приоритетом: ГКП является базовым элементом в обеспечении дееспособности государства и реализации долгосрочных национальных целей.
· Практическим запросом: Существующие вызовы и кадровые дисбалансы требуют переосмысления и повышения эффективности действующей системы работы с персоналом в публичном секторе.
· Научной потребностью: Необходимостью уточнения понятийного аппарата, сущностных характеристик и системного места ГКП в теории и практике современного государственного управления России.
· Степень научной разработанности проблемы. Проблематика кадрового обеспечения государственного управления является традиционной для отечественной и зарубежной науки. Теоретико-методологический фундамент исследования составляют работы, посвященные:
· Общей теории государственного управления и публичной службы: фундаментальные труды Г.В. Атаманчука, в которых государственная служба рассматривается как социально-правовой институт; исследования В.Д. Граждана, А.И. Турчинова, Л.В. Сморгунова, акцентирующие внимание на правовых, организационных и политических аспектах функционирования государственного аппарата.
Несмотря на значительный объем научных изысканий, анализ литературы позволяет выявить ряд дискуссионных и недостаточно проработанных аспектов:
· Отсутствует единство в трактовке понятия «государственная кадровая политика». Оно часто смешивается или подменяется более узкими понятиями «кадровая работа», «управление персоналом государственной службы» или «кадровое обеспечение».
· Сущность ГКП нередко сводится к набору технологических процедур (подбор, оценка, обучение), в то время как ее стратегический, ценностно-целевой и системообразующий характер остается в тени.
· Место ГКП в системе государственного управления часто описывается фрагментарно, без четкого определения ее взаимосвязей с такими элементами, как стратегическое планирование, бюджетный процесс, антикоррупционная политика и реформа контрольно-надзорной деятельности.
Таким образом, существует потребность в целостном, системном исследовании, которое бы, опираясь на существующий научный багаж, позволило уточнить содержание, сущность и институциональное место ГКП в современных российских реалиях.
Объект исследования – система государственного управления Российской Федерации, рассматриваемая в контексте ее кадрового обеспечения.
Предмет исследования – государственная кадровая политика как целенаправленная, системная деятельность субъектов публичной власти по формированию и развитию кадрового потенциала государственных органов, ее понятийные границы, сущностные характеристики и роль в архитектуре государственного управления.
Цель курсовой работы – на основе комплексного анализа теоретических подходов, нормативно-правовой базы и практических данных провести концептуализацию государственной кадровой политики, уточнив ее определение, раскрыв системную сущность и определив ее интегративное место в механизме современного государственного управления в РФ.
Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:
1. Провести критический анализ существующих в отечественной и зарубежной научной литературе, а также в нормативно-правовых актах определений и подходов к пониманию «государственной кадровой политики». На этой основе сформулировать авторское развернутое определение, отражающее ее стратегический и институциональный характер.
2. Раскрыть сущность ГКП через идентификацию и анализ ее ключевых элементов: субъектов и объектов, целеполагания, принципов (законности, профессионализма, стабильности, ротации, открытости и др.), основных функций (стратегической, прогностической, регулирующей, воспроизводственной, мотивационной, контрольно-оценочной).
3. Определить место и роль ГКП в системе государственного управления. 
Для этого необходимо:
· Проанализировать ее взаимосвязь с целями и приоритетами национального развития.
· Исследовать ее положение в цикле государственного управления (планирование – организация – реализация – контроль) и взаимозависимость со стратегическим планированием (СП) и бюджетным процессом (БП).
· Рассмотреть ГКП как инструмент реализации административных реформ (в т.ч. реформы контрольно-надзорной деятельности, цифровой трансформации).
На основе анализа действующих стратегических документов, официальной статистики и экспертных оценок выявить актуальные тенденции, системные проблемы, как, например, кадровый голод в регионах и по отдельным специальностям, дефицит компетенций, низкая горизонтальная мобильность, и возможные векторы развития государственной кадровой политики в Российской Федерации.
Исследование базируется на междисциплинарном подходе, интегрирующем знания из теории государственного управления, политической науки, административного права и менеджмента. В качестве общенаучной основы применяется системный подход, позволивший рассмотреть ГКП как целостную подсистему государственного управления с присущими ей элементами, связями и функциями. Институциональный подход использован для анализа ГКП как формального и неформального института, регулирующего кадровые отношения. Функциональный подход помог выявить и классифицировать основные функции ГКП. В работе также использованы конкретные методы научного познания: анализ и синтез, индукция и дедукция, сравнительно-правовой анализ, метод классификации, анализ документов и вторичный анализ социологических данных.
Эмпирическая база исследования включает следующие группы источников:
· Нормативно-правовые акты: Конституция РФ; федеральные законы (№ 58-ФЗ «О системе государственной службы РФ», № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе РФ», № 172-ФЗ «О стратегическом планировании в РФ»); указы и распоряжения Президента РФ (в т.ч. № 474 от 21.07.2020, № 657 от 21.12.2023); постановления Правительства РФ.
· Стратегические и программные документы: Основы государственной политики в сфере государственной службы РФ на 2024–2030 гг., Национальный план развития кадрового потенциала, паспорта национальных проектов.
· Официальные отчетные и аналитические материалы: ежегодные доклады Федеральной кадровой службы (ФКС) «О состоянии государственной гражданской службы РФ», данные Росстата, отчеты Счетной палаты РФ по соответствующим вопросам. 
· Научные источники: монографии, статьи в рецензируемых журналах («Государственная служба», «Вопросы государственного и муниципального управления», «Public Administration»), материалы научных конференций.
Первая глава носит теоретико-методологический характер и посвящена анализу эволюции и основных научных подходов к определению понятия «государственная кадровая политика».
Вторая глава раскрывает сущность ГКП через призму ее целей, принципов, функций, субъектно-объектного состава и инструментария.
Третья глава имеет прикладную направленность и анализирует место ГКП в системе государственного управления РФ, ее взаимосвязь со стратегическим планированием, а также современные проблемы и тенденции развития. 
В заключении обобщены основные выводы исследования и сформулированы авторские предложения по совершенствованию понимания и реализации государственной кадровой политики.


ГЛАВА 1. ГОСУДАРСТВЕННАЯ КАДРОВАЯ ПОЛИТИКА КАК НАУЧНАЯ КАТЕГОРИЯ И СТРАТЕГИЧЕСКИЙ ИНСТРУМЕНТ УПРАВЛЕНИЯ
1.1. Эволюция и сущностное содержание понятия «государственная кадровая политика»: от кадровой работы к стратегическому управлению человеческими ресурсами.
Формирование четкого и непротиворечивого понятийного аппарата является отправной точкой нашего научного исследования. В области публичного управления термины «кадровая политика», «государственная кадровая политика», «кадровая работа» и «управление персоналом» зачастую используются как синонимы, что приводит к терминологической путанице и затрудняет как теоретический анализ, так и оценку практической эффективности. Поэтому первостепенной задачей выступает дифференциация этих категорий и выявление сущностного содержания ключевого для данного исследования понятия.
В наиболее широком контексте кадровая политика представляет собой генеральную линию, систему установок и принципов, определяющих философию, стратегию и общие подходы организации (независимо от формы собственности) к работе с человеческими ресурсами для реализации ее миссии и долгосрочных целей. Это концептуальный, стратегический каркас, отвечающий на вопрос «каких кадров и для чего мы хотим иметь?». В научной литературе (например, в трудах Т.Ю. Базарова) она трактуется как часть стратегии организации, интегрированная в общий бизнес-процесс.
Государственная кадровая политика (ГКП) — это сущностно более сложное и специфическое явление, являющееся разновидностью кадровой политики, но обладающее особыми публично-властными атрибутами. Ее можно определить как сформированную верховной государственной властью и реализуемую уполномоченными публичными институтами систему стратегических целей, доктринальных принципов, ценностных ориентаций и нормативных установок, регулирующих деятельность по формированию, развитию, рациональному использованию и сохранению кадрового потенциала государственного аппарата для обеспечения эффективного функционирования государства, реализации национальных интересов и публичных функций. Критически важные отличия ГКП от кадровой политики коммерческой структуры заключаются в том, что цели ГКП производны от национальных интересов, конституционных принципов и стратегий государственного развития (национальные проекты, основы государственной политики), а не от максимизации прибыли. ГКП распространяется на всю многоуровневую систему государственных органов и учреждений, формируя единое кадровое пространство страны. Основные параметры ГКП закреплены в актах высшей юридической силы — федеральных законах (№ 58-ФЗ, № 79-ФЗ) и указах Президента РФ, что придает ей императивный, общеобязательный характер. Будучи финансируемой из средств бюджета и реализуемой в общественных интересах, ГКП должна отвечать требованиям открытости и общественного контроля.
Кадровая работа представляет собой операционно-технологический, инструментальный уровень. Это совокупность утилитарных, рутинных действий, процедур и административных процессов, направленных на практическое воплощение установок кадровой политики в жизнь. К ней относятся: документационное обеспечение (личные дела, приказы), учет штатной численности, организация конкурсных процедур, оформление аттестаций, ведение кадрового делопроизводства. Кадровая работа является исполнительным механизмом политики.
Управление персоналом государственной службы (УПГС) — это комплекс тактических управленческих технологий, методов и социальных технологий, применяемых непосредственно в государственном органе для эффективного использования его человеческого капитала в рамках заданных ГКП стратегических рамок. УПГС фокусируется на мотивации, развитии компетенций, оценке результативности, формировании команд, управлении карьерой и организационной культурой внутри конкретного ведомства. Это уровень тактического менеджмента и развития.
Государственная кадровая политика выступает как стратегический макроподход, задающий общие «правила игры» и целевые ориентиры для всей системы госуправления. Она определяет что должно быть достигнуто на общегосударственном уровне. Управление персоналом государственной службы является инструментом, адаптирующим эти стратегические установки к специфике конкретного министерства, агентства или региональной администрации. Оно определяет «как» достичь этих целей в рамках отдельной организации. Кадровая работа служит операционным, обеспечивающим уровнем, реализующим через стандартизированные процедуры решения, принятые в рамках УПГС. Она обеспечивает административно-техническое воплощение политики и управления
Следовательно, ГКП интегрирует и субординирует усилия по управлению человеческими ресурсами, трансформируя их из разрозненных ведомственных практик в целостный элемент государственной стратегии. Эта дифференциация позволяет не только структурировать научный анализ, но и более точно диагностировать проблемы: сбой может происходить на уровне стратегии ГКП, неэффективного тактического менеджмента или низкого качества исполнения процедур.
Государственная кадровая политика не ограничивается совокупностью административных мер. Она представляет собой устойчивый социальный институт, глубоко укорененный в системе публичного управления. Институциональный подход позволяет перейти от анализа отдельных мероприятий к пониманию ГКП как сложившегося комплекса формальных и неформальных правил, регулирующих поведение акторов и структурирующих кадровые процессы в государственном секторе. Этот институт выполняет ключевую функцию снижения неопределенности, обеспечивая предсказуемость, стабильность и легитимность в вопросах формирования и использования кадрового потенциала государства.
В своей основе институт ГКП базируется на двух взаимосвязанных компонентах: нормативно-правовом и ценностно-идеологическом.
Нормативно-правовая составляющая формирует формальный каркас института, придавая ему обязательную силу и единообразие. Она представляет собой иерархическую систему правовых актов, регламентирующих все ключевые аспекты кадровых отношений:
1. Конституционный уровень: Конституция РФ (ст. 32) закрепляет право граждан на равный доступ к государственной службе, устанавливая базовый принцип для всей ГКП.
2. Уровень федерального законодательства: Рамочный Федеральный закон № 58-ФЗ «О системе государственной службы Российской Федерации» определяет общие основы построения системы, а Федеральный закон № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации» детально регулирует правовой статус гражданского служащего, порядок поступления, прохождения и прекращения службы, управление служебным поведением и конфликтом интересов.
3. Уровень указов Президента и актов Правительства: Эти акты задают конкретные параметры реализации ГКП. Ключевым современным документом является Указ Президента РФ № 657 от 21 декабря 2023 г. «Об утверждении Основ государственной политики в сфере государственной службы Российской Федерации на 2024–2030 годы», который фактически выступает программной стратегией развития кадрового института, устанавливая целевые показатели и приоритеты (например, по доле молодых специалистов, внедрению проектного управления).
4. Ведомственные и региональные нормативные акты: Они детализируют общие нормы применительно к специфике отдельных федеральных органов исполнительной власти и субъектов РФ.
Эта многоуровневая нормативная система призвана минимизировать произвол, обеспечить единые стандарты и создать правовые гарантии как для государственных служащих, так и для граждан, вступающих в отношения с государственным аппаратом.
Ценностно-идеологическая составляющая представляет собой неформальную, но чрезвычайно влиятельную основу института. Она включает в себя разделяемые профессиональным сообществом и обществом в целом представления, этические нормы, традиции и ожидания, связанные с государственной службой. Эволюция этой составляющей в современной России отражает поиск баланса между различными моделями:
· От модели «служения государству» (патерналистская, иерархическая традиция) происходит движение к модели «служения обществу и гражданину» (ценности клиентоориентированности, открытости, подотчетности).
· На смену идеологии «пожизненного занятия должности» приходит ценность профессионализма, мобильности и результативности.
· Комплекс ценностей законности, лояльности государству, патриотизма и этической безупречности остается стержневым, получая новое звучание в условиях геополитической трансформации.
Официальное закрепление этих ценностей прослеживается в Кодексе этики и служебного поведения государственных служащих, а также в акцентах программных документов на формировании «ответственного, мотивированного на результат кадрового состава» (Основы госполитики на 2024–2030 гг.). Ценностная рамка легитимизирует конкретные кадровые решения (например, предпочтение кандидата, демонстрирующего не только компетенции, но и разделение ключевых государственных ценностей) и формирует профессиональную идентичность чиновника.
Институт ГКП, таким образом, выступает стабилизирующим и воспроизводящим механизмом кадрового корпуса государства. Он не просто реагирует на изменения, но и активно формирует среду, транслируя через формальные нормы и неформальные ценности определенную модель «идеального служащего» и «эффективного аппарата». Эффективность самого института зависит от согласованности его нормативной и ценностной составляющих: принятые законы должны подкрепляться соответствующими профессиональными установками, а декларируемые ценности – находить отражение в конкретных процедурах и стимулах.
Определение понятийного аппарата и институциональной природы позволяет выявить имманентные, сущностные характеристики государственной кадровой политики, которые отличают ее не только от кадровой работы в частном секторе, но и от смежных управленческих практик в публичной сфере. Эти характеристики образуют системообразующий каркас ГКП, определяющий ее качественное своеобразие и функциональную роль.
1. Системность. ГКП представляет собой не механическую совокупность разрозненных мероприятий, а целостную, динамичную систему. Ее системный характер проявляется в нескольких аспектах:
· Наличие взаимосвязанных элементов: ГКП включает устойчивую совокупность субъектов (нормотворцы, реализаторы), объектов (кадровый корпус, кадровые процессы), целей, принципов, функций, методов (административных, экономических, социально-психологических) и ресурсов (финансовых, информационных, организационных).
· Иерархичность и многоуровневость: Система ГКП функционирует на федеральном, региональном и муниципальном уровнях, образуя вертикальные и горизонтальные связи. Стратегические установки федерального центра должны находить адекватное отражение в региональных и ведомственных программах, обеспечивая единство кадрового пространства при учете специфики.
· Взаимодействие с внешней и внутренней средой: ГКП является открытой подсистемой в макросистеме государственного управления. Она активно взаимодействует с политической системой (определяющей приоритеты), правовой системой (задающей рамки), экономикой (формирующей ресурсные ограничения и конкуренцию на рынке труда) и социокультурной средой (влияющей на ценностные ориентации и мотивацию). Внутри системы госуправления ГКП тесно связана с подсистемами стратегического планирования, бюджетного процесса, контроля и оценки.
2. Стратегичность. Это ключевая характеристика, отличающая политику от текущей работы. Стратегичность ГКП означает ее:
· Долгосрочную и прогностическую направленность: ГКП должна быть «опережающей», ориентированной не на сиюминутное замещение вакансий, а на формирование кадрового потенциала, адекватного будущим вызовам и задачам государства на горизонте 10-15 лет. Это требует системного кадрового прогнозирования и сценарного планирования.
· Подчиненность высшим государственным целям: Эффективность ГКП измеряется не внутренними показателями кадровых служб (количество проведенных конкурсов), а ее вкладом в реализацию национальных целей развития, национальных проектов и стратегий отраслевого развития. ГКП выступает ресурсным обеспечением государственной стратегии.
· Приоритет качественных преобразований: Стратегическая суть ГКП заключается в качественной трансформации кадрового корпуса — изменении структуры компетенций, внедрении новых моделей карьеры, формировании ценностных установок, отвечающих запросам времени.
3. Публичность (общественный характер). Данная характеристика вытекает из природы государства как института, действующего в общих интересах:
· Финансирование из публичных средств: Все мероприятия ГКП финансируются из государственного бюджета, что обусловливает высокие требования к их эффективности, целесообразности и прозрачности.
· Ориентация на публичный интерес: Цели и содержание ГКП должны быть производны от общественных потребностей, а не от корпоративных интересов бюрократии. Это проявляется в таких принципах, как открытый конкурсный отбор, публичная отчетность о кадровых решениях, учет общественного мнения.
· Подконтрольность обществу: Гражданское общество, экспертные сообщества и институты общественного контроля (Общественная палата, НКО) выступают внешними акторами, влияющими на формирование и оценку результатов ГКП через механизмы обратной связи и публичного обсуждения.
4. Целеполагание и нормативность. ГКП является целенаправленной и жестко регламентированной деятельностью:
· Иерархия целей: В структуре целей ГКП можно выделить: генеральную цель (обеспечение эффективного государства), стратегические цели (формирование кадрового суверенитета, цифровой трансформации аппарата), тактические цели (развитие конкретных компетенций, повышение престижа службы) и оперативные цели (закрытие кадрового дефицита в конкретном ведомстве).
· Нормативно-правовая формализация: В отличие от гибкой кадровой политики бизнеса, основные параметры ГКП — принципы, процедуры, требования, гарантии — детально прописаны в законодательстве. Это обеспечивает единообразие, стабильность, защиту от злоупотреблений, но одновременно может создавать избыточную регламентацию, ограничивающую оперативную гибкость.
· Ценностная ориентированность: Цели ГКП несут в себе не только функциональную, но и аксиологическую нагрузку, воплощая определенные общественные и государственные ценности (справедливость при доступе к службе, патриотизм, профессионализм, служение).
Государственная кадровая политика не является синонимом кадровой работы или управления персоналом, а представляет собой верховную, стратегическую и нормативно закрепленную систему целей, принципов и приоритетов, формируемую на высшем политическом уровне для всего государственного аппарата. Ее тактическим воплощением выступает управление персоналом в конкретных органах власти, а операционным инструментом — кадровая работа. Одновременно государственная кадровая политика предстает как устойчивый социальный институт, объединяющий жесткий нормативный каркас, основанный на Конституции, профильном законодательстве и указах Президента, с ценностно-идеологическим комплексом, включающим служение обществу, профессионализм и лояльность. Сущность этой политики определяется через ключевые характеристики: системность как свойство целостности и взаимосвязи элементов, стратегичность как долгосрочная ориентация на достижение национальных целей, публичность как обусловленность общественными интересами и подотчетность, а также целеполагание и нормативность как жесткая регламентированность в правовом поле. Таким образом, государственная кадровая политика может быть определена как стратегический, институционально оформленный и системный управленческий ресурс верховной власти, нацеленный на формирование и развитие кадрового потенциала государственного аппарата для эффективной реализации публичных функций и национальных интересов, что задает содержательные рамки для дальнейшего исследования ее функциональных и практических аспектов.


1.2. Факторы и современные исследовательские подходы к формированию государственной кадровой политики
Государственная кадровая политика не формируется и не функционирует в вакууме. Ее содержание, приоритеты и инструментарий находятся под постоянным и многоаспектным давлением комплекса внешних и внутренних факторов. Способность ГКП адекватно и гибко реагировать на изменения в этих факторных полях является ключевым условием ее эффективности и адаптивности. Анализ данных факторов позволяет перейти от статичного описания сущности ГКП к пониманию динамики ее развития и противоречий.
Внешние факторы — это условия и вызовы, возникающие за пределами системы государственного управления, но оказывающие на нее прямое и косвенное влияние.
1. Геополитическая и макроэкономическая ситуация. Усиление санкционного давления, переход к политике импортозамещения и обеспечения технологического суверенитета кардинально меняют кадровый запрос государства. Формируется потребность не просто в менеджерах, а в специалистах, способных решать задачи в условиях внешних ограничений, развивать критически важные отрасли и обеспечивать экономическую безопасность. Это требует от ГКП перестройки системы профессиональной подготовки, привлечения и закрепления на государственной службе специалистов с соответствующими компетенциями, что является сложной задачей в условиях конкуренции с частным сектором.
2. Технологические тренды (Цифровая трансформация). Экспоненциальное развитие цифровых технологий (искусственный интеллект, большие данные, платформенные решения) трансформирует природу государственных услуг и процессов управления. 
3. Социально-демографические изменения. Демографические волны («демографическая яма»), старение населения, изменение ценностных ориентаций молодежи оказывают прямое влияние на кадровый потенциал.
4. Общественные ожидания и запрос граждан. Рост требований граждан к качеству, скорости и прозрачности государственных услуг формирует спрос на госслужащих нового типа: клиентоориентированных, коммуникабельных, способных работать в диалоге с обществом. Это требует включения в систему оценки и обучения соответствующих поведенческих компетенций (soft skills).
Внутренние факторы — это системные особенности и процессы внутри самого государственного управления, которые определяют операционные рамки для ГКП.
1. Трансформация государственных функций и административные реформы. Переход к проектному управлению (национальные проекты), реформа контрольно-надзорной деятельности, оптимизация функций органов власти — все это требует перераспределения кадров, формирования межведомственных проектных команд и развития у служащих навыков управления проектами, работы с данными и межфункционального взаимодействия. ГКП должна быть синхронизирована с логикой этих реформ, выступая их кадровым обеспечением, а не сдерживающим элементом.
2. Особенности правовой и организационной культуры государственной службы.
· Высокая степень формализации и регламентации процедур (конкурс, аттестация) обеспечивает стабильность и законность, но может сковывать оперативность и гибкость в принятии кадровых решений, особенно в условиях быстрых изменений.
· Сложившаяся бюрократическая культура, в которой ценятся лояльность, стаж и соблюдение процедур иногда в ущерб инновационности и результативности, может создавать сопротивление внедрению новых, ориентированных на результат и компетенции кадровых технологий, продвигаемых ГКП.
3. Ресурсные ограничения. Бюджетные ограничения определяют финансовые возможности ГКП в сфере оплаты труда, финансирования программ обучения, внедрения дорогостоящих HR-технологий. Несоответствие уровня оплаты труда в госсекторе рыночным условиям по критически важным специальностям (IT, аналитика) является хроническим внутренним фактором, провоцирующим отток талантов или их нежелание идти на госслужбу.
Взаимодействие факторов носит комплексный характер. Например, внешний технологический тренд (цифровизация) сталкивается с внутренним фактором правовой культуры (жесткой регламентацией закупок ПО) и ресурсным ограничением (бюджетом на IT). Или общественный запрос на открытость (внешний фактор) входит в противоречие с устоявшейся закрытостью аппарата (внутренний культурный фактор). Задача эффективной ГКП заключается в том, чтобы не просто реагировать на каждый фактор по отдельности, а находить точки баланса и создавать синергетические решения, превращая вызовы в возможности для развития кадрового потенциала.
Традиционный административно-правовой (или институциональный) подход, восходящий к классической веберовской парадигме рациональной бюрократии и развитый в фундаментальных трудах Г.В. Атаманчука и В.Д. Граждана, рассматривает ГКП прежде всего сквозь призму права и формальных институтов. В центре внимания здесь находятся вопросы нормативного закрепления статуса государственного служащего, четкой регламентации его прав, обязанностей, процедур прохождения службы и гарантий. Кадровая политика в этой логике предстает как система установленных законом и подзаконными актами правил, призванная обеспечить стабильность, единообразие, предсказуемость и законность функционирования государственного аппарата. Сила данного подхода заключается в его методологической четкости и способности объяснять устойчивость и преемственность кадровых практик. Однако его ограниченность видится в определенной статичности и формализме: он акцентирует структурно-правовые аспекты в ущерб содержательно-управленческим, слабо учитывает мотивационные, психологические и культурные факторы эффективности человеческих ресурсов, а также может не успевать за необходимостью оперативной адаптации к вызовам динамичной среды.
В противовес этому менеджериальный (или управленческо-экономический) подход, сформировавшийся под значительным влиянием доктрины нового государственного менеджмента (New Public Management), смещает фокус на эффективность и результативность использования кадрового потенциала. В работах Е.В. Охотского, А.И. Бажина, Т.Ю. Базарова и их последователей ГКП трактуется по аналогии со стратегией управления персоналом в высокопроизводительных корпорациях. Ключевыми становятся категории результата, производительности, компетенций, клиентоориентированности и инвестиций в человеческий капитал. В инструментальный арсенал ГКП активно включаются заимствованные из бизнес-практики технологии: управление по целям и компетенциям, кадровый аудит, системы сбалансированных показателей (KPI), гибкие схемы оплаты труда. Данный подход, безусловно, обогатил теорию и практику ГКП, внеся дух прагматизма и ориентацию на измеримый outcome. Однако его критики справедливо указывают на риск утилитаристской редукции, когда публичная служба, обладающая собственной ценностной нагруженностью и социальной миссией, начинает оцениваться исключительно через призму экономической эффективности. Перенос корпоративных логик может нивелировать специфику служения общественным интересам, ослабить коллективные формы ответственности и создать дисбаланс между краткосрочными показателями и долгосрочными стратегическими целями государства.
Более поздний ресурсно-стратегический (геополитический) подход, элементы которого прослеживаются в исследованиях А.И. Турчинова и И.Н. Барыкиной, поднимает вопрос о кадрах на принципиально иной, макрополитический уровень. В его рамках кадровый потенциал рассматривается не просто как фактор эффективности управления, а как критически важный стратегический ресурс национальной безопасности, суверенитета и развития. Концепт «кадрового суверенитета» становится центральным, обозначая способность государства самостоятельно, без критической внешней зависимости, готовить и воспроизводить управленческие и профессиональные элиты для ключевых сфер — обороны, технологий, идеологии. ГКП в этой парадигме превращается в инструмент долгосрочного стратегического планирования и обеспечения кадровой самодостаточности. Сила подхода — в его масштабности и актуальности в условиях обострения глобальной конкуренции. Потенциальная слабость заключается в опасности чрезмерной этатизации и «закрытия» системы, что может вступить в противоречие с принципами открытой конкуренции, меритократии и международного профессионального обмена, а также оставить без внимания проблемы массового слоя рядовых служащих.
Наконец, формирующийся сетевой и governance-ориентированный подход, отраженный в работах, посвященных цифровой трансформации и взаимодействию государства с обществом (Л.В. Сморгунов, А.В. Клименко), предлагает взгляд на ГКП сквозь призму меняющейся природы управления в XXI веке. Акцент смещается с иерархических структур на горизонтальные сети взаимодействия (государство-бизнес-НКО-граждане). Соответственно, ГКП должна готовить служащих не столько к исполнению инструкций в рамках строгой субординации, сколько к навыкам коллаборации, работе с большими данными, управлению сложными экосистемами сервисов и проектной деятельности в межведомственных командах. Этот подход наиболее адекватно описывает вызовы цифровой эпохи, но пока выступает скорее как набор требований к новым компетенциям и описанию контекста, нежели как целостная, устоявшаяся теория кадровой политики, и его практическая реализация наталкивается на инерцию традиционных бюрократических моделей.
Эволюция научной мысли демонстрирует движение от монологического, нормативно-центричного понимания ГКП к диалогической, комплексной модели. Современная реальность требует не выбора одного подхода, а их стратегического синтеза. От административно-правового подхода сохраняется необходимость прочного правового фундамента и гарантий; менеджериальный подход обогащает инструментарий управления эффективностью; ресурсно-стратегический задает высшие смыслы и долгосрочные ориентиры; сетевой — определяет требования к компетентностному профилю служащего будущего. 
Таким образом, государственная кадровая политика в современных условиях представляет собой не просто набор кадровых мероприятий, а сложную, адаптивную систему стратегического управления, которая, синтезируя различные теоретические подходы, призвана гибко реагировать на многофакторное давление среды для формирования и развития кадрового потенциала как стратегического ресурса государственного суверенитета и эффективности.
1.3. Цели, принципы и функции государственной кадровой политики в системе публичного управления
Целевая архитектура государственной кадровой политики носит многоуровневый и производный характер. Она не формируется изолированно, а выстраивается исходя из высших целей государственного развития. На вершине иерархии находится генеральная (стратегическая) цель, которая может быть сформулирована как обеспечение долгосрочной дееспособности, эффективности и легитимности государства через формирование профессионального, ответственного и мотивированного кадрового корпуса. Эта цель напрямую производна от национальных интересов и стратегических приоритетов страны, зафиксированных, например, в Указе Президента № 474 «О национальных целях развития». На следующем уровне находятся специфические стратегические цели ГКП, которые раскрывают генеральную в ключевых направлениях. К ним относятся: формирование кадрового суверенитета в критически важных отраслях управления; цифровая трансформация кадрового потенциала; повышение престижа и конкурентоспособности государственной службы на рынке труда; создание эффективной системы воспроизводства управленческих элит; обеспечение социальной и правовой защищенности государственных служащих. Эти цели, в свою очередь, декомпозируются в тактические (ведомственные и региональные) цели, адаптированные к специфике конкретных органов власти, и, наконец, в оперативные цели, связанные с решением конкретных кадровых задач (например, закрытие вакансий, проведение обучения по определенной программе). Такая иерархия обеспечивает соподчиненность: каждое кадровое решение на оперативном уровне должно работать на достижение тактических, стратегических и, в конечном итоге, генеральной цели.
Реализация этих целей осуществляется в строго определенных нормативно-ценностных рамках, задаваемых системой принципов государственной кадровой политики. Принципы выступают основополагающими, непререкаемыми правилами, отражающими ее публичную природу и социальное назначение. К числу ключевых можно отнести:
Принцип законности, требующий строгого соответствия всех кадровых процессов и решений действующему законодательству.

Принцип профессионализма и компетентности, утверждающий в качестве главного критерия для доступа к должности и продвижения по службе уровень профессиональных знаний, навыков и деловых качеств.
Принцип единства основных требований к государственной службе, обеспечивающий создание единого правового и организационного пространства госслужбы на всей территории страны.
Принцип стабильности кадрового состава, необходимый для обеспечения преемственности в управлении и накопления опыта, который, однако, должен сочетаться с принципом ротации (служебной мобильности), предотвращающим застой, коррупционные связи и способствующим профессиональному развитию.
Принцип открытости и прозрачности, предполагающий информирование общества о кадровых решениях и проведение конкурсных процедур, а также принцип равного доступа граждан к государственной службе.
Принцип взаимосвязи с результативностью профессиональной служебной деятельности, ориентирующий систему мотивации, оценки и карьерного роста на достижение конкретных публично значимых результатов.
Принцип социальной и правовой защищенности государственных служащих, гарантирующий достойные условия труда и социальные гарантии.
Эти принципы, закрепленные в федеральном законодательстве (ст. 4 Федерального закона № 79-ФЗ) и конкретизированные в программных документах (Основы госполитики на 2024–2030 гг.), образуют этический и правовой компас ГКП.
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