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Введение
Набор кадровых процессов, реали-
зуемых как в бизнес-компаниях, 
так и в госсекторе, практически 
одинаков: подбор кадров, адапта-
ция, обучение (профессиональное 
развитие), оценка, работа с кадро-
вым резервом, мотивация, разви-
тие корпоративной культуры и 
др. При некоторых отличиях (на-
пример, работа с кадрами на госу-
дарственной службе регулируется 
специальным пакетом норматив-
ных правовых актов) перечислен-
ные кадровые процессы имеют 
общие черты, прежде всего по це-
левому результату: объективная 
оценка, развитые компетенции, 
реализация потенциала сотруд-
ников, обоснованный кадровый 
резерв на замещение, высококва-
лифицированный, клиентоориен-
тированный и мотивированный 
кадровый состав, эффективность 
сотрудника на рабочем месте и в 
проектной работе и т.д.

Практика реализации процес-
сов по управлению кадрами (или 
персоналом, или человеческим 
капиталом) всегда была предме-
том большого интереса со сторо-
ны профессионального сообще-
ства, поскольку последовательное 
и систематическое выявление 
(бенчмаркинг) лучших практик, 
сопровождающееся процессом об-
учения, позволяет обеспечивать 
реальные улучшения и повышать 
эффективность деятельности 
[Карлик, 2018]. Наряду с широким 
распространением бенчмаркинга 
в производственных процессах накоплен впечатляю-
щий опыт его применения и для обеспечения органи-
зационно-управленческих инноваций [Rostek, 2014]. 
Использование тех или иных технологий предваря-
ется сравнительным анализом ряда параметров (что 
и является основой бенчмаркинга) для разработки 
мероприятий по усовершенствованию процессов. 
Материал данной статьи призван осветить методи-
ческие вопросы сопоставления кадровых практик 
для их наиболее эффективного применения.

Понятие кадровой практики и ее жизненный 
цикл
Что отличает процессы управления персоналом в 
разных организациях или органах власти? Опыт 
использования инструментов, методов, технологий, 
а также их комбинация определяют рельеф реализа-

ции процессов по управлению персоналом разного 
масштаба, который можно назвать кадровыми прак-
тиками конкретной организации (рисунок 1).

Уникальность кадровой практики складывается 
также с учетом особенностей реализующей ее ко-
манды HR-специалистов, их компетенций и мотива-
ции. И все же изучение и стремление тиражирования 
«рельефа» конкретной кадровой практики, позволя-
ющей добиться высоких результатов, является триг-
гером, запускающим важные изменения в других 
организациях.

Конкретная кадровая практика, как и органи-
зация в целом, проходит свой неповторимый путь 
(жизненный цикл) [Bernard, Tichkiewitch, 2008]: от 
инициации использования до этапа совершенство-
вания (изменения) практики или ее элементов до ис-
ключения из деятельности и так далее (рисунок 2). 

Рисунок 1. Перечень и масштаб возможных кадровых практик

Figure 1. List and scope of possible personnel practices

Рисунок 2. Жизненный цикл кадровых практик

Figure 2. The life cycle of personnel practices
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Ярким примером тому может служить жизненный 
цикл практики документирования информации о 
трудовой деятельности и трудовом стаже работни-
ка: от использования в течение многих десятилетий 
трудовой книжки в бумажном формате до ее пере-
вода в электронный вид на этапе цифровизации 
всех сфер деятельности, ставшего закономерным 
изменением данного процесса в организациях на 
уровне страны. Внешний фактор явился движущей 
силой масштабного изменения метода учета данных 
по трудовой деятельности.

Примером локального уровня (на уровне орга-
низации или органа власти) изменений в жизнен-
ном цикле кадровой практики являются изменения 
инструментов и методов подбора персонала. Еще 
десять лет назад преобладающими методами при 
подборе персонала были проведение структуриро-
ванного интервью с кандидатом на должность и те-
стирование так называемых «мягких» и «жестких» 
компетенций (Soft Skills, Hard Skills) в очном фор-
мате. Появление новых ИТ-продуктов и автомати-
зированных систем, позволяющих организовывать 
работу дистанционно, обеспечило переход к дистан-
ционным форматам отбора кандидатов. Пандемия 
2020–2021 годов ускорила процесс перехода органи-
заций на дистанционные формы работы.

Разные этапы жизненного цикла любой практи-
ки связаны с особенностями ее реализации, возни-
кающими при этом рисками, определенным уров-
нем эффективности (таблица 1).

Первые этапы – инициация, эксперимент (апро-
бация или локальный пилотный проект) – априори 
не могут демонстрировать высокую эффективность; 
это этапы накопления навыков, оттачивания про-
цедур, управления отклонениями. Недостаточный 

учет особенностей первых этапов или отсутствие 
лидера инициативы (изменений), высокое сопро-
тивление изменениям в организации создает риски, 
ведущие к «смерти» данной практики (прекраще-
нию проекта внедрения).

Ответственным и важным для дальнейшего раз-
вития практики является этап ее внедрения, когда 
могут быть получены доказательные подтвержде-
ния результативности практики. Однако и здесь 
сохраняется риск исключения практик из деятель-
ности организации. Отсутствие системной инфор-
мационной политики по разъяснению смысла и пре-
имуществ новой практики для целевой аудитории, 
специального обучения руководителей структур-
ных подразделений может усилить сопротивление 
персонала и не обеспечить перехода на другой этап 
развития.

Уровень «стабильной эффективности» кадровой 
практики, подтвержденный фактическими резуль-
татами, дает возможность утверждать, что выбран-
ный набор и комбинация методов, инструментов 
или технологий позволяет достигать требуемого ре-
зультата в кадровой работе для конкретной органи-
зации или органа власти. В этом случае корректно 
определить практику как успешную для реализации 
конкретных целей органа власти на данном этапе 
его развития.

Успешные или лучшие? Всероссийский конкурс 
кадровых практик Минтруда России
В качестве одного из основных направлений рефор-
мирования государственной службы Указом Пре-
зидента Российской Федерации № 261 от 10 марта 
2009 года определено внедрение в системе государ-
ственной службы Российской Федерации эффектив-

Таблица 1. Уровни зрелости кадровых практик

Table 1. Maturity levels of personnel practices

Уровень зрелости практики Содержание работ Основные проблемы / риски
Стабильная (подтвержденная) 
эффективность 

Мониторинг результатов.
Анализ.
Корректировка

Некорректная методика оценки эффективности.
Отсутствие механизма принятия решений по 
«старению практик», ее совершенствованию, 
исключению

Внедрение в практику (эксплуатацию) Широкое информирование. Популяризация 
проекта.
Обучение

Информирование локальное.
Слабое продвижение эффекта новой практики.
Сопротивление персонала

Эксперимент /
апробация / пилотный проект

Детальный план эксперимента.
Обучение участников.
Информирование персонала / вовлечение.
Методика мониторинга.
Анализ эксперимента и корректировка 
проекта, методов и т.п.

Формальное составление плана.
Нарушение методологии.
Отсутствие методики мониторинга эффективности.
Нет распределения ролей в рабочей группе 
проекта.
Плохая работа механизмов обратной связи от 
участников.
Отсутствие мотивации

Инициатива / инициация Анализ проблем.
Разработка методологии.
Определение границ / масштаба проекта 
(содержание, сроки) и механизма управления

Плохо / не системно проведен анализ проблем.
Слабое техническое задание (ТЗ).
Слабо проработана методология.
Цели не проверены по СМАРТ.
Нет ключевых показателей эффективности (КПЭ) 
проекта



73
Н.М. Сладкова, О.А. Воскресенская, И.А. Ясинская, Ю.Л. Горковенко. Лучшие кадровые практики в жизненном цикле преобразований

ГОСУДАРСТВЕННАЯ СЛУЖБА 2022 ТОМ 24 № 1 • PUBLIC ADMINISTRATION 2022 VOL. 24 No. 1

ных технологий и современных методов кадровой 
работы.

На этапе инициации новой или совершенство-
вания существующей кадровой практики в органи-
зации всегда встают вопросы: «Какие современные 
технологии, инструменты, методы используются в 
других организациях?», «Что лучше работает?», «Как 
можно ускорить процесс преобразований?». Одним 
из путей поиска ответов на эти и другие вопросы, 
в частности по оптимизации затрат (финансовых, 
временных), может стать использование успешного 
российского или зарубежного опыта. «Подсветить» 
лучший отечественный опыт в области управления 
персоналом призван конкурс «Лучшие кадровые 
практики и инициативы в системе государствен-
ного и муниципального управления», проводимый 
Минтрудом России с 2013 года1 (далее – конкурс).

Конкурс проводится ежегодно с целью выявле-
ния лучшего опыта применения кадровых техноло-
гий, актуализации базы данных лучших кадровых 
практик, создания условий для обмена опытом и 
совершенствования деятельности подразделений 
государственных органов по вопросам государ-
ственной службы и кадров, развития государствен-
но-служебной  культуры сотрудничества и высоких 
профессиональных стандартов, популяризации и 
распространения лучших отечественных кадровых 
практик на государственной службе [Баснак, 2019, 
Григошина, Карташова, 2018]. Важность выявления 
и обобщения лучшего опыта была подкреплена 
Постановлением Правительства Российской Феде-
рации № 935 от 26 июня 2020 года, утвердившим 
Положение о Всероссийском конкурсе «Лучшие ка-
дровые практики и инициативы в системе государ-
ственного и муниципального управления». Таким 
образом, конкурс приобрел новый, всероссийский, 
статус, принять участие в нем могут федеральные 
государственные органы, органы государственной 
власти субъектов Российской Федерации, органы 
местного самоуправления, а также государственные 
корпорации (компании), публично-правовые ком-
пании, фонды и иные организации. Координатором 
и организатором конкурса является Министерство 
труда и социальной защиты Российской Федерации, 
формирующее организационный комитет, конкурс-
ные комиссии на основании приказа.

За годы существования конкурса было подано 
более 1000 заявок от участников. В настоящее время 
конкурс проводится в соответствии с утвержденной 
приказом Минтруда России Методикой оценки пред-
ставленных на конкурс «Лучшие кадровые практики 
и инициативы в системе государственного и муни-
ципального управления» в 2021 году кадровых прак-
тик и инициатив в два основных этапа: первый этап 
– заслушивание докладов в дистанционном формате, 
изучение документации и оценка практик экспер-

1 https://mintrud.gov.ru/ministry/programms/gossluzhba/17/1

тами и второй этап – очное заслушивание докладов 
номинантов в финале, подведение итогов конкурса и 
награждение победителей и призеров конкурса.

Конкурс постоянно совершенствуется – как с точ-
ки зрения методов продвижения и популяризации 
достижений кадровых подразделений органов госу-
дарственной власти разного уровня, например, пре-
доставления возможности каждому из участников 
выступить с презентацией своего успешного опыта 
перед профессиональным сообществом, так и с точ-
ки зрения методологии отбора лучших практик.

Дальнейшее совершенствование методологии 
отбора и определения лучших практик для повыше-
ния ценности результатов конкурса, на наш взгляд, 
должно быть связано с несколькими аспектами.

Во-первых, необходимо сгруппировать номина-
ции с учетом масштаба практики (рисунок 1), ее 
содержания (конкретного кадрового процесса), а 
также соотнесения с определенным этапом жизнен-
ного цикла. Например, номинация «Дебют» соот-
ветствует этапу жизненного цикла «Инициатива», 
номинация «Преемственность (или «пилотное вне-
дрение»)» – этапу «Эксперимент»; номинация «Под-
твержденная эффективность» – этапу «Стабильная 
эффективность» (рисунок 2, таблица 1). Важно, что 
все основные и дополнительные номинации могут 
относиться к любому из ключевых кадровых про-
цессов (таблица 2).

При использовании данного подхода база ка-
дровых практик будет более структурированной 
и полезной для тех органов власти и организаций, 
которые хотели бы воспользоваться накопленным 
положительным опытом. Это даст возможность сде-
лать систему поиска в электронной базе практик по 
заданным критериям: по названию кадрового про-
цесса (например, мотивация кадров), по этапу жиз-
ненного цикла (например, пилотное внедрение), по 
масштабу практики (например, инструменты).

Кроме того, может продолжаться совершенство-
вание методологии конкурса в области его критери-
альной базы. Положением по конкурсу закреплены 
критерии оценки: понятность и логичность, прак-
тическая значимость, новизна и уникальность, под-
твержденная эффективность. Вероятно, необходимо 
дополнить этот перечень критерием «удовлетво-
ренность руководителей», так как одним из глав-
ных получателей результата является руководитель 
организации или органа власти. Оценка кадровой 
практики со стороны руководителя должна быть 
не только мерой качества выполненной работы и 
полученных результатов, но и может быть стимулом 
к повышению внимания и содействия с его стороны 
для внедрения новой кадровой практики. Введение 
прозрачной системы оценки по заявленным крите-
риям даст возможность кадровым подразделениям 
заранее проходить самооценку по чек-листу (табли-
ца 3) и прогнозировать вероятность успеха практи-
ки на конкурсе.
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Таблица 2. Предлагаемые номинации для конкурса кадровых практик

Table 2. Proposed nominations for the personnel practices competition

Основные 
номинации За что награждается Кадровый процесс, в котором 

реализована практика
Дебют / инициатива Технология, методы, инструменты, программы на этапе разработки Обеспечение эффективности 

деятельности по управлению 
кадровым составом

Комплектование кадрового 
состава

Оценка и аттестация

Профессиональное развитие

Материальное стимулирование 
и нематериальная мотивация 
кадров

Государственно-служебная 
культура и работа по 
предотвращению коррупции

Преемственность / 
пилотное внедрение

Используется в работе та или иная методология, внедряется в пилотном режиме. 
Есть прогнозная эффективность практики, но фактически эффективность еще не 
получила подтверждение в связи с длительным циклом практики или другими 
причинами

Подтвержденная 
эффективность / 
прогресс

Практика, имеющая подтверждение эффективности / положительного влияния на 
цели ОГВ. Ценный опыт, включая опыт ошибок и не до конца удачных 
экспериментов, может быть обобщен и представлен на сайте Минтруда и 
образовательных мероприятиях / стажировках

Дополнительные 
номинации

За что награждается 

Прорыв Кадровая практика получила дополнительные (по сравнению с плановыми 
показателями) результаты, которые полезны для повышения эффективности 
работы ОГВ по нацпроектам

Опережая время Кадровые практики с учетом прогнозов изменений (например, по цифровизации)

Командный успех / 
вовлеченность

Кадровая практика потребовала слаженной работы кадровой службы, 
руководителей подразделений, межведомственного взаимодействия

Таблица 3. Предлагаемый чек-лист оценки практики

Table 3. Suggested checklist for assessing the practices

Критерии и шкала оценки
Количество баллов

3 2 1 (необходимо обосновать)
Понятность и логичность 
1. Понятность и логичность содержа-
ния разделов анкеты: название прак-
тики, цель, задачи, результаты и т.д.

Понятно и логично Есть неточности Есть существенные замеча-
ния

Практическая значимость
2. Практическая значимость для до-
стижения целей / задач (программ, 
приоритетных проектов)

Высокая Средняя Низкая

3. Практическая значимость для ре-
шения актуальных текущих проблем

Высокая Средняя Низкая

Новизна и уникальность
4. Новизна и уникальность инструмен-
тов практики

Никогда не использовался
 

Частично использовался или исполь-
зовался вариацией уже используемо-
го (-ых) в других государственных ор-
ганах / организациях

Используется в других госу-
дарственных органах / орга-
низациях

5. Новизна и уникальность методов, 
используемых в представленной прак-
тике

Никогда не использовался
 

Частично использовался или исполь-
зовался вариацией уже используемо-
го (-ых) в других государственных ор-
ганах / организациях

Используется в других госу-
дарственных органах / орга-
низациях

6. Новизна и уникальность техноло-
гий, используемых в представленной 
практике

Никогда не использовалась
 

Частично использовалась или ис-
пользовалась вариацией уже исполь-
зуемой (-ых) в других государствен-
ных органах / организациях

Используется в других госу-
дарственных органах / орга-
низацих

Отношение руководителей
7. Удовлетворенность Высокий уровень Средний уровень Слабый уровень
Подтвержденная эффективность 
8. Наличие и качество показателей 
эффективности практики по SMART 
(для всех практик) с т.з. 

Установлены показатели (и 
включены в представлен-
ные документы / презента-
цию), которые дают полную 
информацию для анализа 
эффективности практики 

Установлены показатели (и включены 
в представленные документы / пре-
зентацию), не дающие полную ин-
формацию для анализа эффективно-
сти практики 

Показатели не установлены 
или не включены в представ-
ленные документы / презен-
тацию

9. Выполнение плана по установлен-
ным значениям показателей (только 
для номинации «Подтвержденная эф-
фективность»)

75 % и более От 50 до 75 % Менее 50 %
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Для дальнейшего стимулирования развития со-
временных кадровых технологий, инструментов 
для повышения качества и эффективности кадро-
вых процессов нам представляется необходимым 
развести понятия «успешная практика» и «лучшая 
практика». Основными признаками, определяющи-
ми принципиальную разницу между ними, явля-
ются: объект сравнения, этап жизненного цикла, 
полученные результаты, возможность использова-
ния другими органами власти (таблица 4). Как 
отмечалось выше, практика реализации того или 
иного процесса управления персоналом проходит 
свой путь развития.

Уровень «стабильной эффективности» кадровой 
практики, подтвержденный фактическими резуль-
татами, дает возможность утверждать, что выбран-
ный набор и комбинация методов, инструментов 
или технологий позволяет достигать требуемого ре-
зультата в кадровой работе для конкретной органи-
зации или органа власти. В этом случае корректно 
определить практику как успешную для реализации 
конкретных целей органа власти на данном этапе 
его развития. Считаем, что статус «лучшая практи-
ка» может быть обоснованно использован, когда она 
может быть внедрена практически во всех органах 
власти, с адаптацией не более 20–25 %.

Категоризация практик может стать хорошей 
основой для принятия решений по выделению из 
номинантов группы призеров (успешных практик) 
и победителей конкурса (лучших практик) по за-
явленным номинациям. Соответственно, лучшая 
кадровая практика – это победитель конкурса по 
любой из номинаций с достаточным уровнем пол-
ноты и детализации описания практики и ее резуль-
татов для возможности ее тиражирования другими 
органами государственной власти и организациями.

Еще одним шагом для повышения практиче-
ской ценности результатов конкурса, на наш взгляд, 
должно стать формирование базы данных кадровых 
практик, что может быть полезным не только для 
изучения и тиражирования успешных практик в 
органах власти разного уровня, но создаст система-
тизированную практическую основу для стандар-
тизации кадровых процессов на государственной 
гражданской службе и их дальнейшего совершен-
ствования.

Успешные российские практики по управлению 
персоналом в органах государственной власти
Вопрос применения современных информацион-
но-коммуникационных технологий для организации 
работы кадровых служб государственных органов 
Российской Федерации получает особое значение в 
свете преобразований и реформ, осуществляемых 
в настоящее время как в нашей стране, так и за ру-
бежом [Барабашев, 2010; Бакланов, 2016; Мирзоян, 
2019; Янбаев, 2019]. Курс на сокращение затрат, оп-
тимизацию и повышение эффективности процессов, 

внедрение электронных сервисов и более глубокое 
проникновение информационных технологий во все 
аспекты государственного управления предъявляет 
специальные требования к уровню инструментов, 
используемых в работе государственными служа-
щими, а также к квалификации государственного 
служащего.

Автоматизация может рассматриваться как тех-
нология реализации хорошо отлаженных процессов. 
Это одна из главных причин включения «Автомати-
зации кадровых процессов» в номинацию конкурса 
Минтруда России. Проведенное в 2019–2020 годах 
исследование позволило констатировать, что прак-
тика «Автоматизации кадровых процессов» про-
шла путь от инициации до широкого внедрения в 
деятельность органов публичной власти разного 
уровня.

Начиная с 2013 года число данных практик воз-
росло более чем в 10 раз, что подтверждает в целом 
рост уровня реализации кадровых процессов и вы-
сокую потребность в их автоматизации, засвиде-
тельствованную в нашем исследовании 2020 года. В 
нем приняли участие 166 органов власти: федераль-
ные органы власти, высшие органы исполнитель-
ной власти субъектов РФ, муниципальные органы 
власти, в том числе 72 % респондентов в должно-
сти «руководители», 28 % участников в должности 
уровня «главные специалисты». В ходе опроса бы-
ло выявлено, что ИТ-поддержка обеспечения дея-
тельности по управлению кадрами реализуется с 
использованием только Федеральной государствен-
ной информационной системы «Единая информа-
ционная система управления кадровым составом 
государственной гражданской службы Российской 
Федерации» (далее – ЕИСУКС) в 96 органах власти 
(58 %), в части органов власти не используется ка-
кая-либо ИТ-система. Цифровизация сопровождает 
следующие кадровые процессы:
• комплектования кадрового состава (привлече-

ние, отбор, адаптация) в 11 % органов власти;
• оценки и аттестации кадров – в 38 %;

Таблица 4. Признаки успешной и лучшей практики

Table 4. Features of successful and best practices

Признак Успешная практика Лучшая практика
Объект сравнения Сама практика Подобная практика 

в других органах 
власти / госкорпора-
циях и организациях

Результаты Наличие положитель-
ной динамики измене-
ний по сравнению с 
предшествующими 
этапами

Фактическая эффек-
тивность за период 
не менее шести 
месяцев

Возможность ис-
пользования дру-
гими органами 
власти

На уровне идеи На уровне готового 
решения, которое 
может быть внедрено 
при минимальной 
адаптации
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• материального стимулирования и нематериаль-
ной мотивации – в 61 %;

• профессионального развития – в 29 %;
• управления государственно-служебной культу-

рой – в 65 %;
• противодействия коррупции – в 31 %.

Был выявлен высокий уровень заинтересован-
ности в доработке (совершенствовании) функци-
онала ЕИСУКС по процессам: оценка и аттестация, 
профессиональное развитие, управление государ-
ственно-служебной культурой (включая противо-
действие коррупции). Необходима автоматизация 
процесса комплектования кадров и материального 
стимулирования (50 и 70 % соответственно).

Отсутствие или несовершенство тех или иных 
сервисов в функционировании ЕИСУКС побуждало 
органы публичной власти разного уровня к иници-
ации проектов по автоматизации. Органы власти 
накапливали опыт, совершенствовали ПО, инстру-
менты разработки ИТ-кадровых систем с учетом 
особенностей государственной гражданской служ-
бы и вызовов времени. Ярким свидетельством этого 
является тот факт, что в 2021 году были вынесены 
на конкурс 13 из 167 кадровых практик непосред-
ственно в номинации «Информатизация и автома-
тизация кадровых процессов», две из них получили 
призовые места, стали лауреатами конкурса; при 
этом множество практик конкурса тем или иным 
образом касалось вопросов автоматизации процес-
сов по управлению персоналом, а среди восьми 
победителей практически каждая практика бази-
ровалась на цифровой платформе. К числу успеш-
ных практик 2021 года можно отнести практики 
администрации субъектов Российской Федерации 
(Татарстана, Ленинградской области, Тюменской 
области, Красноярского края), федеральных орга-
нов (ФНС России, ФАС России, Счетной палаты РФ). 
Анализ показал, что для дополнения «незакрытых» 
ЕИСУКС кадровых процессов органы использовали 
готовые российские ИТ-продукты или ИТ-системы, 
разработанные «под себя». Примером последних 
могут служить: ФНС России – «АИС Налог 3», Пра-
вительство Москвы – «ЕАИС Кадры 2.0», Админи-
страция Ленинградской области – «ИСУ ГМС Леноб-
ласти», Администрация Татарстана – «ЕИС Кадры». 
Органы власти ряда субъектов РФ адаптировали к 
своим потребностям уже существующие российские 
ИТ-системы: «Кварта» (ФАС России), 1С /1С Битрикс 
(администрации Бурятии, Хакасии, Красноярского 
края, Тульской области), «Парус» (Администрация 
Тюменской области).

Могут повысить эффективность совершенство-
вания ЕИСУКС практики, успешно реализующие на 
протяжении последних 5–10 лет автоматизацию 
модулей по кадровым процессам: организацион-
но-штатное планирование – Администрация Ленин-
градской области, Администрация Татарстана, ФАС 
России, ФНС России; кадровая политика, аналити-

ка и планирование – администрации Татарстана, 
Ленинградской области, ФАС России, ФНС России, 
адаптация – Правительство Москвы, ФАС России, 
ФНС России, Роструд, Счетная палата РФ; оцен-
ка / тестирование кадров (в том числе по личност-
но-деловым качествам) и дистанционное обучение 
– Правительство Москвы, ФАС России, ФНС России, 
Роструд, Счетная палата РФ, резерв управленческих 
кадров, информирование кадров, опросы, голосо-
вания – Правительство Москвы, Администрация 
Татарстана; обеспечение информационной безопас-
ности – Администрация Татарстана. Дружелюбный, 
клиентоориентированный кадровый ИТ-сервис для 
госслужащих, а также граждан, заинтересованных в 
работе на госслужбе, предлагается на порталах гос-
службы Москвы, Татарстана и ряда других органов 
власти.

Отдельный интерес представляют практики по 
автоматизации процессов комплексного управле-
ния операционной эффективностью служащих, под-
разделений и органов власти в целом. И здесь необ-
ходимо отметить опыт управления эффективностью 
ФАС России, Тульской области, а также комплексный 
проект по созданию и практическому внедрению 
ИТ-продукта, направленного на решение задач мо-
ниторинга операционной деятельности, оценки и 
построения программ мотивации и стимулирования 
работников отделения ПФР по Республике Бурятия.

Как правило, органы власти инициируют созда-
ние того или иного кадрового ИТ-модуля с учетом 
своих насущных потребностей и задач по управле-
нию кадровым составом, в результате перечень воз-
можностей локальной информационной кадровой 
системы органа власти прирастает новыми серви-
сами. Ярким примером может служить сравнение 
функциональных возможностей ЕИСУКС и локаль-
ной кадровой системы ФНС в области профессио-
нального развития (рисунок 3).

Из существующего списка функциональных воз-
можностей, состоящего из 13 опций, 62 % поддер-
живаются ЕИСУКС, а локальной системой поддер-
живаются 85 % (11 из 13 задач). Не включены в 
локальную ИТ-систему только два сервиса: инстру-
менты стажировки и ведение электронных образо-
вательных сертификатов. Чуть меньше половины 
кадровых сервисов (6 из 13) дублируются. Пример 
иллюстрирует, с одной стороны, что локальные ин-
формационные системы развиваются динамичнее, 
откликаясь на внутренний запрос и изменения во 
внешней среде. Положительная динамика эксплу-
атации системы, внедренной в ФНС, позволяет от-
нести ее к успешным и достойным для изучения и 
внедрения в других органах власти. Однако факт 
дублирования функционала снижает эффектив-
ность сотрудников кадровых служб, повышая их 
трудозатраты. Ценность автоматизации снижается, 
нивелируя идею повышения скорости обработки 
информации с использованием ИТ-систем.
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В связи с этим, говоря о подходах к формиро-
ванию перспективной модели ЕИСУКС в ближай-
шие два-три года, следует подчеркнуть важность 
определения места и объема функционирования 
федеральной ИТ-системы и локальных ИТ-систем 
в области управления кадрами на государствен-
ной службе. Представляется стратегически целе-
сообразным перейти к модели создания единой 
информационной среды государственной граждан-
ской службы (далее – ЕИС ГС), максимально учиты-
вающей реалии сегодняшнего дня. ЕИС ГС строится 
на определении места и роли ЕИСУКС и локальных 
кадровых ИТ-систем органов власти разного уровня 
в реализации кадровых процессов, предоставлении 
кадровых сервисов.

Мы рассматриваем ЕИСУКС в качестве ключево-
го стержня (ядра) управления кадровым составом 
государственной гражданской службы, формируе-
мого на основе утвержденных стандартов ключевых 
кадровых процессов федерального уровня, а ИТ-ка-
дровые системы органов власти – для поддержки 
локальных стандартов, цель которых – учитывать 
уровень и специфику деятельности органа власти, а 
также уровень зрелости работы с кадрами.

Фактически речь идет об обеспечении оптималь-
ного баланса жесткости (ЕИСУКС) / гибкости (ло-
кальные кадровые ИТ-системы) при реализации 
кадровых процессов. Процессы и операции, реали-
зуемые на базе ЕИСУКС, можно рассматривать как 
типовые и единые для всех российских органов вла-
сти, а процессы локальных систем – адаптирован-
ные к потребностям органа власти. При этом важно 
исключить дублирование функций федеральной и 
локальной систем (вариант разграничений функ-
ционала для примера представлен в таблице 5), но 
обеспечить аналитическое взаимодействие между 
ними: экспорт / импорт данных, с разграничением 
прав доступа участников процессов.

На федеральном уровне может наполняться и 
регулироваться база по инструментам оценки на 
соответствие общим квалификационным требова-
ниям, а орган власти через локальную систему мо-
жет наполнять базу данных по специфичным для 
органа власти инструментам оценки. Ряд инстру-
ментов оценки на соответствие профессиональным 
квалификационным требованиям используется и 
другими органами власти после прохождения экс-
пертизы на федеральном уровне. Такие оценочные 

Рисунок 3. Сравнение функциональных возможностей ЕИСУКС и образовательного портала ФНС 
России

Figure 3. Comparison of the functional capabilities of the EISUKS and the educational portal of the Federal 
Tax Service of Russia

Источник: ФНС России
Source: Federal Tax Service of Russia
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средства размещаются в единой централизованной 
федеральной базе.

Именно локальный уровень ИТ-систем способен 
обеспечить высокую степень внедрения изменений, 
которые неизбежны в эпоху всеобщей цифровиза-
ции. Тиражирование лучшего отечественного опыта 
по автоматизации кадровой работы и сервисов на 
государственной гражданской службе на уровне 
органов власти постепенно становится настоящим 
драйвером совершенствования работы с кадрами. 
Успешные практики, системно и точно описанные, 
становятся главным условием быстрого перевода 
описанного опыта на новую почву, адаптации к ус-
ловиям функционирования другого органа власти.

Информационной кадровой системе государ-
ственной службы только предстоит стать удобной 
информационной средой и сервисом обмена необхо-
димой информацией для принятия обоснованных, 
взвешенных кадровых решений. Создание специ-
ального модуля ЕИСУКС, направленного на обе-
спечение возможности изучения специалистами по 
кадрам положительного опыта внедрения кадровых 
технологий разного уровня, базы данных лучших 
практик, – необходимая перспектива развития еди-
ной информационной среды.

Автоматизация сбора информации о лучших ка-
дровых практиках позволит наполнять базу данных 
без дополнительных трудозатрат, позволит избе-
жать потери данных, так как предоставит возмож-
ность органу или организации отправлять запрос 

на участие в конкурсе в системе, которая будет 
фиксировать время отправки заявки и все ее учет-
ные параметры.

Формирование, ведение автоматизированной 
базы данных кадровых практик позволит систем-
но накапливать и транслировать успешный опыт, 
необходимый для реализации задач кадровых 
служб государственных органов и госкорпораций 
на современном этапе и в перспективе. Распро-
странение передового опыта на единой цифровой 
платформе будет способствовать формированию 
эффективной системы государственного управ-
ления и повышению качества исполнения госу-
дарственных функций, а также препятствовать 
потере или нивелировать последствия потери 
профессиональных знаний, связанных с уходом 
носителей компетенций в кадровых технологиях, 
недостаточную эффективность работы государ-

ственных служащих, сотрудников госкорпораций и 
другие негативные тенденции и современные про-
блемы кадровых служб.

Заключение
При совершенствовании работы с кадровым соста-
вом актуализируются вопросы поиска и примене-
ния лучших кадровых практик. Существующие тех-
нологии всероссийского конкурса лучших кадровых 
практик и инициатив на государственной граждан-
ской и муниципальной службе могут получить свое 
развитие за счет предлагаемых авторами решений 
по систематизации практик с учетом их жизненного 
цикла, уровня зрелости, а также степени готовности 
к тиражированию. Выявленные на основе предла-
гаемой критериальной базы успешные практики 
позволяют по-новому осмыслить необходимые но-
вовведения и создать основу для принятия управ-
ленческих решений, в том числе по изменению нор-
мативно-правовой базы в части реализации ряда 
кадровых процессов и соответствующих автомати-
зированных систем.

Описанные в статье подходы к категоризации и 
анализу кадровых практик, к использованию луч-
ших практик в деятельности органов власти и го-
скорпораций помогут повысить ценность резуль-
татов всероссийского конкурса лучших кадровых 
практик и инициатив для совершенствования гос-
службы в целом.
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