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Abstract. This article examines the human resources management system in the federal and mu-

nicipal governments of the Russian Federation. Continuous improvement of human resources 

management efficiency in federal and municipal government is a pressing issue today. This re-

search highlights key aspects of improving human resources management mechanisms in federal 

and municipal government. It examines the organizational and functional characteristics of hu-

man resources departments, their place in the public administration system, and the specific 

functions they perform. The author emphasizes the importance of implementing innovative ap-

proaches to human resources management and the use of modern human resources technologies. 

The article proposes areas for improving the performance of human resources departments, in-

cluding the development of a regulatory framework, the creation of a human resources infor-

mation system, the optimization of the structure of human resources departments, and the devel-

opment of a professional training system. 

Key words: personnel service, municipal service, public service, personnel management system, 

structure, functionality. 

 

современной юридической науке 

управление персоналом рассматри-

вается как комплексная система, 

охватывающая широкий спектр органи-

зационных, социально-экономических, 

психологических аспектов, имеющих 

нормативно-правовую основу и направ-

ленных на эффективное использование 

человеческих ресурсов в интересах как 

самих работников, так и организации в 

целом. Особое внимание в данном кон-

тексте заслуживает управление персона-

лом в сфере государственной и муници-

пальной службы, которое до принятия 

ключевых законодательных актов — Фе-

деральный закон от 27.07.2004 №79-ФЗ 

(ред. от 23.07.2025) «О государственной 

гражданской службе Российской Федера-

ции» [7] и Федеральный закон от 2 марта 

2007 г. №25-ФЗ (ред. от 30.09.2024) «О 

муниципальной службе в Российской 

Федерации» [6] — испытывало значи-

тельные трудности в методологическом 

осмыслении и практической реализации.  

С принятием указанных законов 

управление персоналом на государствен-

ной и муниципальной службе приобрело 

четкую нормативно-правовую регламен-

тацию, определяющую основные прин-

ципы и требования к деятельности слу-

жащих, включая нейтральность, беспри-

страстность, дисциплинированность и 

законопослушность. Данные требования, 

вместе с ограничениями, налагаемыми 

нормативными правовыми актами, фор-

мируют специфические особенности и 

характеристики управления персоналом в 

данной сфере. 

В контексте государственной и му-

ниципальной службы управление персо-

налом выступает не только как внешний 

регулятор, но и как внутреннее качество 

системы, предполагающее постоянное 

взаимодействие между управляющим 

элементом (руководителем органа власти 

и кадровой службой) и управляемым 

элементом (персоналом органа власти) на 

основе принципов самоорганизации. 

Данный факт подразумевает не только 

выполнение формальных требований и 

норм, но и стремление к повышению эф-

фективности работы персонала посред-

ством развития корпоративной культуры, 

мотивации и профессионального разви-

тия сотрудников. 

Управление персоналом в контексте 

государственной и муниципальной служ-

бы представляет собой комплексное и 

целенаправленное воздействие, осу-

ществляемое субъектом управления на 

объект управления, а именно: на персо-

нал. Данное воздействие характеризуется 

как непосредственное, что подразумевает 

активное и прямое участие субъекта в 

процессе управления. 

Системный подход к управлению 

персоналом охватывает не только орга-

низационную структуру, в рамках кото-

рой осуществляется управленческая дея-

тельность, но и процессы, протекающие 

внутри этой структуры, а также саму 

структуру как совокупность взаимосвя-

В 
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занных элементов. Таким образом, 

управление персоналом государственной 

и муниципальной службы выступает од-

новременно в качестве системы органи-

заций, процесса и структуры. 

Важной характеристикой анализиру-

емой нами системы является ее ориента-

ция на формирование, развитие и повы-

шение востребованности профессиональ-

ных компетенций служащих. В этом 

ключе управление персоналом представ-

ляет собой совокупность отношений, ме-

ханизмов, форм и методов воздействия, 

направленных на достижение указанных 

целей. 

Следует отметить, что объем и 

структура работы по управлению персо-

налом в значительной степени зависят от 

множества факторов, среди которых 

можно выделить место органа власти в 

системе государственного и муниципаль-

ного управления, уровень квалификации 

управленческого персонала, а также со-

циально-психологическую обстановку в 

трудовом коллективе. Эти факторы ока-

зывают существенное влияние на эффек-

тивность управленческих решений и на 

результативность работы персонала в це-

лом. 

Управление персоналом в контексте 

государственной и муниципальной служ-

бы представляет собой комплексную и 

многогранную систему, функционирую-

щую в рамках общей системы государ-

ственного и муниципального управления. 

Эта система, обладая статусом самостоя-

тельности, в то же время, глубоко инте-

грирована в структуру государственного 

и муниципального управления, выполняя 

роль одного из ключевых механизмов ре-

ализации государственной власти и му-

ниципального самоуправления. 

Основополагающие принципы и по-

ложения, регулирующие управление пер-

соналом в сфере государственной и му-

ниципальной службы, находят свое от-

ражение в Конституции Российской Фе-

дерации, а также в вышеупомянутых 

нами законах, а именно: Федеральном 

законе от 27.07.2004 № 79-ФЗ (ред. от 

23.07.2025) «О государственной граждан-

ской службе Российской Федерации» [7] 

и в Федеральном законе от 2 марта 2007 

г. № 25-ФЗ (ред. от 30.09.2024) «О муни-

ципальной службе в Российской Федера-

ции» [6]. Эти нормативные правовые ак-

ты, вместе с Гражданским кодексом РФ, 

Трудовым кодексом РФ и другими регу-

лирующими документами, формируют 

правовую базу для выбора методов и ин-

струментов управления персоналом, 

определяя содержание и структуру дан-

ной системы. 

Сложность системы управления пер-

соналом в данной сфере обусловлена не-

сколькими факторами. Во-первых, это 

связано с особенностями управленческо-

го труда на государственной и муници-

пальной службе. Во-вторых, персонал как 

объект управления представляет собой 

наиболее сложную составляющую орга-

низации. В-третьих, изменения в системе 

ценностей работников, вызванные поли-

тико-экономическими реформами, ока-

зывают значительное влияние на процес-

сы и методы управления. В-четвертых, 

рост численности персонала требует бо-

лее эффективного развития его потенци-

ала и рационального использования [4, с. 

98–99]. 

В условиях постоянных изменений 

внешней и внутренней среды, система 

взаимодействия между субъектом и объ-

ектом управления персоналом претерпе-

вает трансформацию, все больше приоб-

ретая характер субъектно-субъектных 

отношений. Это, в свою очередь, предпо-

лагает необходимость более четкого 

определения функций управления персо-

налом, которые должны выходить за 

рамки традиционных задач кадровых 

служб, обеспечивая комплексный подход 

к решению этих задач. Это приводит нас 

к тому, что современное управление пер-

соналом в государственной и муници-

пальной службе требует глубокого пони-

мания специфики данной области, а так-

же гибкости и адаптивности к изменяю-

щимся условиям, что обеспечивает эф-
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фективное функционирование и развитие 

системы управления в целом. 

В современной системе государ-

ственного и муниципального управления 

Российской Федерации управление пер-

соналом занимает ключевое место, обу-

словленное необходимостью повышения 

эффективности функционирования орга-

нов власти и управления на всех уровнях. 

В этом контексте, кадровая служба госу-

дарственных и муниципальных органов 

власти выступает в роли главного ин-

струмента реализации кадровой полити-

ки, обеспечивая разработку и внедрение 

стратегий управления персоналом, 

направленных на достижение поставлен-

ных задач. 

Функции управления персоналом в 

государственной и муниципальной служ-

бе могут быть классифицированы на уни-

версальные и специфические. В числе 

универсальных функций можно выделить 

следующие: прогнозирование, регулиро-

вание, координацию, анализ, контроль и 

мотивацию. Они являются общими для 

любого процесса управления персоналом 

и направлены на создание благоприятных 

условий для эффективной работы со-

трудников. Специфические функции, 

среди которых нам хотелось бы выделить 

такие как: административная, планирова-

ния, социальная, повышения качества 

служебной деятельности и информаци-

онно-аналитическая. Их специфика от-

ражает особенности государственного и 

муниципального управления и направле-

на на решение конкретных задач, связан-

ных с особенностями государственной 

службы [8, с. 136–137]. 

Ключевым звеном системы управле-

ния персоналом является кадровая служ-

ба, выполняющая широкий спектр задач, 

начиная от обеспечения проведения кад-

ровой политики и заканчивая организа-

цией профессиональной переподготовки 

и повышения квалификации государ-

ственных и муниципальных служащих. 

Эффективное выполнение этих задач 

требует применения современных кадро-

вых технологий, обеспечения документа-

ционного сопровождения процессов гос-

ударственной и муниципальной службы, 

а также организации контроля за соблю-

дением служащими установленных огра-

ничений. 

Важной функцией кадровой службы 

является также консультирование госу-

дарственных и муниципальных служа-

щих по правовым и иным вопросам, свя-

занным с их служебной деятельностью. 

Это способствует повышению правовой 

грамотности и профессионализма персо-

нала, что, в свою очередь, ведет к повы-

шению общей эффективности работы ор-

ганов власти и управления. 

В современных условиях функцио-

нирования государственных и муници-

пальных органов власти особое значение 

приобретает совершенствование структу-

ры и штатов кадровой службы, что пред-

полагает их формирование на основе 

дифференцированного подхода. Данный 

подход должен учитывать цели и задачи, 

стоящие перед органом, его структурные 

и технологические особенности, объем 

полномочий, численность персонала, а 

также сложность и объем выполняемых 

работ. Таким образом, элементы структу-

ры кадровой службы, включая отдельные 

должности и подразделения, формируют-

ся с учетом вертикальных и горизонталь-

ных связей, обеспечивающих эффектив-

ное взаимодействие между различными 

звеньями одной управленческой цепочки. 

В контексте федеральных государ-

ственных и муниципальных органов под-

системы кадровой службы чаще всего 

реализуются через отдельные структур-

ные единицы — отделы. В то же время, в 

органах государственной власти субъек-

тов Российской Федерации и муници-

пальных органах подсистемы кадровой 

службы сохраняются, но их функционал 

жестко регламентирован в заданном объ-

еме задач и функций, часто реализуясь на 

уровне отдельных должностей [8, с. 145]. 

Также следует отметить, что на дан-

ный момент статус кадровых служб в ор-

ганах власти не является достаточно вы-

соким, что указывает на необходимость 

перехода к новым организационно-

структурным и организационно-
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функциональным формам управления 

персоналом. Кадровые службы должны 

выходить за рамки исключительно орга-

низационно-оформительской работы и 

принимать непосредственное участие в 

формировании кадровой политики, 

управлении карьерным ростом сотрудни-

ков, решении проблем межличностных 

отношений в коллективе, совершенство-

вании профессиональной деятельности 

персонала и других важных аспектах. 

Вопросы совершенствования дея-

тельности кадровых служб и усиления их 

роли в процессе формирования аппарата 

органов государственной и муниципаль-

ной власти высококвалифицированными 

руководителями и специалистами, обла-

дающими знаниями современных форм и 

методов работы, занимают важное место 

в научных исследованиях и практической 

деятельности в сфере государственного и 

муниципального управления. Основопо-

лагающим фактором, определяющим эф-

фективность работы кадровых служб, яв-

ляется квалификация их сотрудников. 

Тем не менее, анализ существующего со-

стояния дел показывает, что квалифика-

ционный уровень работников большин-

ства кадровых служб может не соответ-

ствовать требованиям, предъявляемым к 

занимаемым должностям. Это обуслов-

лено, прежде всего, недостаточным уров-

нем их образования и профессиональной 

подготовки в области теории и практики 

работы с кадрами, научной организации 

труда, социальной психологии, а также 

трудового и гражданского права. 

Длительное время в Российской Фе-

дерации отсутствовали специализирован-

ные учебные заведения, готовящие спе-

циалистов для работы в кадровых служ-

бах государственных и муниципальных 

органов власти, что привело к значитель-

ным трудностям в обеспечении каче-

ственного подбора и подготовки соответ-

ствующих кадров. Кроме того, были 

ограничены возможности для самообра-

зования работников кадровых служб из-

за недостатка специализированной науч-

ной и учебно-методической литературы 

по данной проблематике [1, с. 80–81]. 

Несмотря на то, что за последние де-

сятилетия ситуация в данной области 

претерпела значительные изменения в 

лучшую сторону, вопросы подготовки и 

повышения квалификации специалистов 

для кадровых служб все еще остаются 

актуальными. Проблема недостатка спе-

циально подготовленных кадров в сфере 

государственного и муниципального 

управления продолжает существовать, 

что, в свою очередь, снижает эффектив-

ность работы кадровых служб и ограни-

чивает их возможности в обеспечении 

органов государственной и муниципаль-

ной власти высококвалифицированным, 

активным и морально стойким персона-

лом. 

В современных условиях функцио-

нирования государственного и муници-

пального управления актуализируется 

проблема подбора квалифицированных 

кадров, особенно остро стоящая перед 

кадровыми службами. Одним из ключе-

вых аспектов, определяющих эффектив-

ность работы кадровой службы, является 

наличие высококвалифицированного ру-

ководства. В соответствии с действую-

щими квалификационными требования-

ми, руководитель кадровой службы дол-

жен обладать высшим образованием и 

иметь опыт работы на руководящих 

должностях в данной сфере не менее пя-

ти лет. Предпочтение отдается кандида-

там с образованием в области управле-

ния, юриспруденции, а также государ-

ственного и муниципального управления. 

Проблематика обеспечения кадровых 

служб квалифицированными руководи-

телями не исчерпывается лишь подбором 

соответствующих кандидатур. Суще-

ственное значение приобретает необхо-

димость постоянного повышения компе-

тенций, знаний и навыков руководителей 

в области кадрового управления. Это 

требует разработки и реализации специа-

лизированных программ обучения, по-

вышения квалификации и переподготов-

ки [1, с. 83]. 
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Система высшего образования пред-

лагает широкий спектр образовательных 

программ, охватывающих все уровни об-

разования — от бакалавриата до про-

грамм дополнительного профессиональ-

ного образования. Эти программы вклю-

чают в себя как базовые курсы, так и 

продвинутые модули, направленные на 

формирование и развитие актуальных 

компетенций у будущих специалистов в 

области управления персоналом. Такой 

подход способствует подготовке высоко-

квалифицированных управленцев и спе-

циалистов кадровых служб, способных 

адекватно реагировать на современные 

вызовы и изменения в сфере государ-

ственного и муниципального управления. 

Однако, несмотря на значительные 

успехи в развитии образовательной ин-

фраструктуры, проблема дефицита про-

фессионально подготовленных кадров в 

государственной и муниципальной служ-

бе остается актуальной. Это связано с не-

достаточной эффективностью системы 

стимулирования и контроля за процесса-

ми подготовки, переподготовки и повы-

шения квалификации специалистов. В 

результате, многие работники кадровых 

служб не проявляют заинтересованности 

в повышении собственной компетенции, 

что снижает общую эффективность кад-

ровой политики в государственном и му-

ниципальном управлении [5, с. 221]. 

В связи с этим, перед государствен-

ными и образовательными учреждениями 

стоит задача не только обеспечить до-

ступность и качество образовательных 

программ, но и разработать эффективные 

механизмы стимулирования и контроля 

за профессиональным развитием специа-

листов в области управления персоналом. 

Необходимо изменить существующее 

представление о ненужности специаль-

ной подготовки и профессионального 

развития, активно внедряя инновацион-

ные подходы в обучение и практическую 

деятельность кадровых служб [2, с. 1156]. 

Кроме того, важным аспектом явля-

ется развитие системы профессиональной 

ориентации и подготовки кадров начиная 

с школьного возраста. Государственная 

политика в области профориентации 

направлена на формирование у молодежи 

интереса к работе в государственных и 

муниципальных органах власти, а также 

на подготовку квалифицированных спе-

циалистов в различных сферах, включая 

образование и здравоохранение. Это поз-

воляет сформировать устойчивый кадро-

вый резерв для государственной и муни-

ципальной службы, способствуя тем са-

мым ликвидации кадрового голода и по-

вышению эффективности государствен-

ного управления в целом [3, с. 836]. 

Острая необходимость в проведении 

глубоких изменений в деятельности кад-

ровых служб, направленных на управле-

ние персоналом обусловлена также ди-

намичным развитием общественных от-

ношений, требующих адаптации к новым 

условиям экономической и социальной 

среды. В этой связи, необходимо под-

черкнуть значимость внимательного изу-

чения современных научных достижений 

и анализа передового отечественного и 

зарубежного опыта в сфере управления 

персоналом, что позволит обеспечить 

решительное внедрение прогрессивных 

форм и использование новых кадровых 

технологий. 

Совершенствование деятельности 

кадровых служб государственных и му-

ниципальных органов возможно только 

при условии решения ряда ключевых за-

дач. В первую очередь, требуется разра-

ботка и реализация нормативно-правовой 

базы, которая будет отвечать современ-

ным потребностям реформирования гос-

ударственной и муниципальной службы, 

учитывая стратегические направления ее 

развития. Данный аспект предполагает 

создание законодательной основы, спо-

собствующей эффективному управлению 

персоналом и обеспечению его развития 

в соответствии с задачами и целями госу-

дарственной службы. 

Далее, необходимо обратить внима-

ние на создание федеральных, отрасле-

вых и региональных банков кадровой 

информации. Такой подход позволит 

значительно повысить эффективность 

деятельности государственной и муници-
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пальной службы за счет возможности 

планировать потребности в квалифици-

рованном персонале и эффективно рабо-

тать с кадровым резервом. 

Кроме того, важным аспектом явля-

ется повышение статуса кадровых служб 

органов власти, что предполагает опти-

мизацию их структуры, повышение уров-

ня квалификации специалистов, работа-

ющих в кадровых подразделениях, а так-

же введение более четкой и, по возмож-

ности, единой системы материальной и 

нематериальной мотивации для служа-

щих. Такие меры будут способствовать 

повышению профессионализма и эффек-

тивности работы кадровых служб. 

Наконец, необходимо обеспечить ор-

ганизационную, научную и учебно-

методическую помощь кадровым служ-

бам на федеральном и региональном 

уровне. Это включает в себя разработку и 

внедрение новых методик и подходов в 

области управления персоналом, обмен 

опытом и лучшими практиками, а также 

обучение и повышение квалификации 

сотрудников кадровых служб. 

Резюмируя, хотелось бы отметить, 

что кадровая служба государственных и 

муниципальных органов власти Россий-

ской Федерации играет ведущую роль в 

системе управления персоналом, обеспе-

чивая разработку и реализацию кадровой 

политики, направленной на достижение 

стратегических целей организации и по-

вышение качества государственного и 

муниципального управления. Реализация 

перечисленных нами задач потребует 

скоординированных усилий со стороны 

государственных и муниципальных орга-

нов власти, а также активного использо-

вания научных исследований и иннова-

ционных подходов в области управления 

персоналом. 
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