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В настоящее время в обществе идет ак-
тивная дискуссия о сценарии даль-

нейшего развития России, основы которо-
го были заложены на рубеже конца 80-х-
начала 90-х годов. Дискуссия носит глубо-
кий, разноплановый и профессиональный  
характер. Критическому анализу подвер-
гнуты сущность избранного тогда вектора 
исторического развития, анализируются 
действительные (объективные и субъек-
тивные) причины нарастающих проблем 
во многих отраслях давно не народного хо-
зяйства и социальной  сфере, принципы ка-
дровой  политики и её  последствия на всех 
уровнях государственной власти и управ-
ления. Во всем этом четко просматривается    
позиционирование в выборе модели даль-
нейшего развития. 

Обращает на  себя  внимание востре-
бованность  экономических и социальных 
перемен; деофшоризации экономики и 
уменьшения оттока капиталов; конкре-
тизации закрепленных конституционных 
социальных гарантий; проведения стра-
тегически выверенной миграционной по-
литики; иного алгоритма  кадровых реше-
ний и активных антикоррупционных мер; 
необходимости возврата к традиционной, 
поддерживаемой большинством граждан, 
морали; поиска новых имен и идей, прежде 
всего, объединяющей всё и всех националь-
ной идеи, которую можно кратко сформу-
лировать как процветание страны и сбере-
жение народа. 

Характерной чертой нынешних на-
учных публикаций, конференций, интер-
вью  является конкретизация предлагаемых 
мер по широкому кругу вопросов, что за-
кономерно, поскольку только предметная 
и одновременно комплексная и системная 
их реализация позволит преодолеть кри-
зисные явления в политической, экономи-
ческой и социальной сферах жизнедеятель-
ности нашего государства. 

Масштабность накопившихся проблем 
и тех задач, которые  предстоит решать ны-

нешнему и будущим (новым) поколениям 
управленцев, обуславливает первоочеред-
ность существенной смены кадровой по-
литики государства, кардинальных изме-
нений сложившихся правил подбора и рас-
становки специалистов. Мы убеждены, что 
одной из основных причин правового ни-
гилизма и деградации моральных ценно-
стей российского общества, нравственной 
дезориентации государственных служащих 
и формирования общества коррупцион-
ной направленности является сведение на 
«нет» базовых принципов системы подбора 
и расстановки профессиональных и одно-
временно независимых кадров. Появились 
даже предложения о воссоздании кадровых 
подходов времен СССР, в частности, при 
формировании кадрового резерва. 

Длительная дезорганизация кадровой 
политики привела к потере соревнователь-
ности при восхождении по карьерной лест-
нице и обесцениванию стимулов кадрового 
роста (на профессиональной основе) и, со-
ответственно, к утрате потенциала механиз-
ма кадрового резерва. На первый план при 
назначении на должности вышли принци-
пы «своизма», «командного стиля» и отказа 
от преемственности при планировании и 
регулировании кадровых процессов.

Приоритетность изменения, прежде 
всего, кадровой идеологии обусловлена 
тем, что именно человек является носи-
телем всех составляющих общественной 
жизни, он ведет себя соразмерно установ-
ленным гласным и негласным правилам 
общежития, различным факторам и обсто-
ятельствам окружающей действительности 
(в которые он попадает сам или под чьим-
то влиянием). Носители общественных не-
дугов всегда персонифицированы, поэтому 
исправление ситуации следует начинать, 
прежде всего, с подбора и расстановки пер-
соналий. 

Перестроечные и «революционные» 
преобразования начала 90-х годов подели-
ли общество на два лагеря «получивших» 
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и «потерявших» от проводимых политиче-
ских, экономических и социальных реформ 
и привели к формированию множества 
групп, команд, кланов и семей (групп инте-
ресов), желающих и, самое главное, считаю-
щих себя способными управлять на любом 
уровне и в любом должностном статусе. 

Формирование таких команд проис-
ходит по принципу принадлежности к той 
или иной профессиональной, политиче-
ской, социальной, национальной или тер-
риториальной группе, а уже между ними 
происходит борьба (с  применением всего 
арсенала лоббирования интересов) за соб-
ственность, финансовые потоки и, самое 
главное, за власть. Выстроенные по образу 
пирамиды, «семьи», команды, группы и 
кланы состоят из земляков, однокашников, 
однопартийцев и т.д., связанных в единую 
цепочку, представляющих единое целое, 
единую сеть, где первый попавший  на 
большую должность «паровозом» тащит 
за собой остальных, «своих», самых «на-
дежных» и самых «достойных». «Эффект» 
значительно усиливается, если подобная  
расстановка производится одновременно в 
ряде государственных структур (как по го-
ризонтали, так и по вертикали).

В  результате, в стране  сформирова-
лись устойчивая система подбора и рас-
становки кадров, основные два принципа 
которой можно определить как: свой, же-
лательно профессионал; либо - профес-
сионал, желательно свой. Доминирующее 
правило назначения «своего» человека, на 
руководящие посты любого уровня или 
должности финансовых, экономических, 
бухгалтерских и других направлений (на-
пример, ответственных за проведение аук-
ционов, конкурсов и тендеров) и является 
главным условием победы  на «невидимом 
коррупционном» фронте. В такой среде, 
по понятным причинам, кадровая состяза-
тельность не приветствуется, она является 
чуждым элементом жизни всего общества, 
поскольку соревнуются не «мозги и способ-
ности», а «связи и возможности». Следстви-
ем подобной кадровой «политики» явля-
ется неизбежная потеря качества кадров и 
нарастающие проблемы в широком смысле 
с методологией развития сфер (отраслей) 
хозяйствования и государства в  целом. 
Именно доминанта расстановки кадров по 
принципу «своизма» и отказ за ненадобно-
стью сформированного на научных основа-
ниях кадрового резерва является первопри-
чиной тотальной  коррупции – кадры зача-
стую подбираются именно для реализации 

коррупционных схем, делая их сетевыми, 
изощренными и трудно раскрываемыми.

Все это усугубляется заявляемым при 
различных назначениях «командным под-
ходом» к организации функционирования 
любых управленческих или хозяйственных 
звеньев. Организационные,  управленче-
ские, экономические и моральные послед-
ствия применения этого подхода, как пра-
вило, скрываются от широкой обществен-
ности и не фиксируются контрольным 
органами. Вместе с тем, в бюджетной сфере 
все издержки при «модной» неумолимой 
смене команд (прежних специалистов) про-
исходят за государственные средства, а это 
уже  прямой  ущерб общественным интере-
сам. 

Речь идет о тотальной смене руководя-
щих кадров высшего и среднего звена при 
назначении нового (естественно, своего) 
руководителя (министерства, ведомства) 
как на федеральном, так территориаль-
ном уровнях. «У меня своя команда» – это  
словосочетание становится своеобразным 
заклинанием, произнесение которого пред-
полагает успех и достижение результатов 
лучших, нежели у предшественника (как 
будто это влияет на делопроизводство, не-
обходимость выполнения поручений или 
бухгалтерский учет). Однако, как показы-
вает время (самый объективный рефери), 
показатели деятельности новой команды 
далеко не  всегда хуже, чем они были у 
прежней команды. Не секрет, что зачастую  
всё зависит от искусства их подачи в под-
контрольных средствах  массовой  инфор-
мации, а проводимые хозяйственные и ка-
дровые изменения, как  правило, сводятся 
к новому переделу собственности и финан-
совых потоков.

В период кардинальных политических, 
экономических и социальных преобразова-
ний понятие преемственности принимае-
мых решений и действий казалось лишним. 
Однако по прошествии многих лет страна 
вынуждена  «вспоминать», что было реше-
но и сделано прежними поколениями, ис-
кать специалистов из «прошлого», вникать  
в  логику произведенных ими действий.  
Сегодня преемственность, конечно, есть, 
только  она принципиально иная.  Назы-
ваю ее управленческой административной 
«ловушкой», когда один напринимает «вы-
дающихся» решений, а  следующий  за ним 
(из той же  команды)  «успешно»  претворя-
ет их  в жизнь. И так по спирали, вернее, по 
кругу, пока дело не будет загублено окон-
чательно.
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При анализе проводимых или уже про-
веденных социально-экономических пре-
образований трудно найти объяснение, 
почему при принятии решений зачастую 
отвергается опыт предыдущих поколений 
отечественных и зарубежных управленцев, 
не изучаются, не обобщаются и не  внедря-
ются современные новации или, наоборот, 
они скороспело и фрагментарно внедряют-
ся без соответствующей адаптации к россий-
ской  действительности,  включая  даже  ге-
ополитические, культурно-национальные, 
социально-структурные, климатические и 
иные условия.

В итоге новые поколения организа-
торов-менеджеров все равно вынуждены 
изучать и учитывать то, что было в неда-
леком советском и российском прошлом, 
открывать для себя те организационные и 
экономические  подходы, которые были в 
основе реализации проектов при размеще-
нии промышленных и иных объектов, соз-
дании сети социальных  учреждений, под-
готовке персонала, закупках оборудования, 
техники  и пр. Убежден, что без знания пер-
вооснов устроения и исторических аспектов 
отрасли, без передачи профессионального 
опыта даже самые талантливые менеджеры 
объективно не могут принимать выверен-
ные и эффективные решения.  Это, как в 
японской пословице, – изучая старое,  узна-
ешь новое. 

Стране, как справедливо пишет про-
фессор Е.В.Охотский, нужна более эффек-
тивная, грамотная и ответственная кадро-
вая политика . Не менее важно и другое: 
освоение эффективных технологий про-
гнозирования и кадрового планирования; 
внедрение мониторингового режима оцен-
ки кадрового потенциала и определения ка-
дровых потребностей на перспективу; фор-
мирование перспективных кадровых резер-

вов различного уровня;  освоение апроби-
рованных систем поиска, отбора, опреде-
ления профессиональной пригодности и 
мотивации специалистов к высококаче-
ственной работе в системе государственно-
го и муниципального управления; создание 
прозрачных механизмов конкурсного от-
бора кандидатов на замещение ответствен-
ных должностей, включая проведение дис-
танционных экзаменов с использованием 
информационно-телекоммуникационных 
сетей и информационных технологий и 
формирование единой базы вакансий; 
формирование перечня квалификацион-
ных требований для замещения должно-
стей государственной гражданской службы 
на основе компетентностного подхода — в 
зависимости от конкретных должностных 
обязанностей и функций, а также от при-
надлежности к определенным профессио-
нальным группам; применение системы 
комплексной оценки деятельности каждого 
должностного лица с использованием клю-
чевых показателей эффективности и обще-
ственной оценки их деятельности, в том 
числе на базе социальных сетей и с учетом 
мнения сетевых сообществ; нравственное 
оздоровление и антикоррупционная защи-
та государственного аппарата. 

Обобщенный вывод из всего сказанно-
го может быть только один: в условиях эко-
номической нестабильности, а тем более 
кризисной ситуации,  основой принятия 
кадровых решений должен стать принцип 
«способен-неспособен», «профессионал-
непрофессионал», «порядочный-непоря-
дочный», позволяющий  вывести на орби-
ту государственного управления наиболее 
достойных, способных и ответственных 
работников, обеспечить  преемственность 
эффективных решений и положительных 
результатов. 
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