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Подготовка высокоэффективных ру-

ководящих кадров на современном этапе 

развития российской социально-экономи-

ческой модели является своеобразным 

стратегическим ориентиром в процессе 

общенационального планирования и 

обеспечения международной конкуренто-

способности России. Неслучайно в мар-

товском (текущего года) Послании Пре-

зидента России Федеральному Собранию 

Российской Федерации В.В. Путин отме-

тил острую необходимость «выстроить 

открытую, современную систему отбора и 

подготовки управленческих кадров» [4]. 

Преобразования двух последних десяти-

летий в области государственного и му-

ниципального управления на фоне уско-

рения научно-технического прогресса и 

управленческих технологий придают осо-

бую значимость проблеме модернизации 

инструментов управления подготовкой 

руководящих кадров, в рамках которой 
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опыт и дальнейшее применение социаль-

ных технологий также требует всесторон-

него изучения. 

Исходя из общего понимания соци-

альной технологии в качестве специфиче-

ского средства социальной практики, ал-

горитмизирующего межличностную и 

межгрупповую аттракцию и кооперацию в 

процессе решения общественных задач, 

под социальными технологиями в качест-

ве управленческого инструментария под-

готовки руководящих кадров в настоящей 

статье подразумеваются, в первую оче-

редь, совокупность и специфическая 

взаимосвязь таких элементов социальной 

инженерии, применяемых в теоретиче-

ской и прикладной социологии, которые 

обладают необходимым для целенаправ-

ленного изменения организационных 

структур органов управления потенциа-

лом. Здесь также важно сфокусировать 

исследовательское внимание на том, что 

на практике социальная технология «про-

является в способе самовоспроизводства и 

освоения окружающей действительности 

через информационное взаимодействие» 

[8. С. 15], без которого она утрачивает це-

лесообразность. В условиях масштабных 

трансформаций управленческого про-

странства, его цифровизации и превраще-

ния в высокоорганизованную электрон-

ную сеть вопросы прогнозируемости, ус-

тойчивости и эффективности системы 

управления составляют чрезвычайную 

важность. Как отмечает А.Н. Морозевич, 

сегодня меняются требования к государ-

ственному управлению: повышается роль 

применяемых в нем информационно-

коммуникационных технологий; актуали-

зируется его потенциал создавать долго-

срочные устойчивые преимущества в со-

циально-экономическом развитии; идет 

работа над повышением эффективности 

распределения задач между государством 

и обществом [11. С. 18]. 

Рассматривая понятие «социальная 

технология», применительно к самой 

«технологии» следует сделать такое при-

мечание: на протяжении длительного 

времени феномен технологии рассматри-

вался в производственной области, в сфе-

ре технического прогресса, что было обу-

словлено появлением этого концепта в 

контексте процессов, происходивших в 

промышленном производстве. Принято 

считать, что Карл Маркс был первым уче-

ным, обратившим внимание на особенно-

сти развития технологических процессов. 

В дальнейшем он также сформулировал 

квинтэссенцию понятия «технология» в 

качестве сознательно разделенного на 

этапы процесса, свойственного не только 

производственным системам, но и соци-

альным. Таким образом, справедливо бу-

дет рассматривать социальные технологии 

как специфические приемы и средства 

преобразования отношений в процессе 

формирования управленческих кадров в 

социально-производственной среде. 

На примере формирования и исполь-

зования резервов управленческих кадров в 

Российской Федерации целесообразно 

рассмотреть механизмы применения со-

циальных технологий в качестве инстру-

ментов управления подготовкой руково-

дящих кадров в контексте трех названных 

целевых установок – прогнозируемости, 

устойчивости и эффективности, с целью 

определения проблемного поля примене-

ния социальных технологий в исследуе-

мой сфере. 

Поскольку так называемый человече-

ский фактор является ключевым приори-

тетом системы социального управления, 

успех проведения качественной политики 

в области кадрового обеспечения достига-

ется знаниями, умениями и навыками 

кандидатов, а также их морально-волевы-

ми качествами. Не случайно, если обра-

титься к Общей концепции формирования 

и использования резервов управленческих 

кадров в Российской Федерации от 29 но-

ября 2017 г., одному из основополагаю-

щих документов, регулирующих политику 

подготовки и отбора управленческих кад-

ров в нашей стране, становятся очевидны 

четко сформулированные «интегральные 

стандартизированные показатели оценки 

личностно-профессиональных и управ-

ленческих ресурсов кандидатов», в числе 

которых: 

- стратегическое лидерство – спо-

собность формулировать стратегические 

цели организации, видеть стратегические 



ЖУРНАЛ ПРАВОВЫХ И ЭКОНОМИЧЕСКИХ ИССЛЕДОВАНИЙ 

 

258 

перспективы деятельности и развития ор-

ганизационно-управленческих структур, 

развивать и поддерживать энергетический 

и психологический потенциал сотрудни-

ков, заражать их своими идеями; 

- управленческая компетентность – 

способность к планированию, организа-

ции, контролю, координации деятельно-

сти больших организационных структур; 

готовность к принятию самостоятельных 

управленческих решений, реализации ме-

неджерских и административных функ-

ций; 

- готовность к саморазвитию – ори-

ентация на непрерывное профессиональ-

ное и личное совершенствование; готов-

ность и способность эффективно действо-

вать в условиях изменений: способность 

воспринимать новую информацию, при-

нимать решения в ограниченное время с 

ограниченным доступом к необходимой 

информации; готовность к взаимодейст-

вию с новыми людьми, а также к приме-

нению новых приемов методов управле-

ния; 

- компетентности социального взаи-

модействия – готовность к конструктив-

ному межличностному и социальному 

взаимодействию; владение умениями и 

навыками эффективных социальных ком-

муникаций; активность в социальных 

контактах; нацеленность на совместную 

деятельность, коллективную работу; спо-

собность учитывать мнения подчиненных 

и руководителей и позиции по тому или 

иному вопросу; 

- социальная направленность – инте-

гральное личностное качество, отражаю-

щее сплав ведущих ценностей руководи-

теля и особенностей мотивационно-по-

требностной сферы личности, обеспечи-

вающих направленность управленческой 

деятельности [6]. 

Как видно из этого примера, техноло-

гия кадрового воспроизводства неразде-

лима с общекультурными показателями 

развития личности кандидата. Можно 

предположить, что этим обусловлены как 

сама социальная практика, так и механиз-

мы управления взаимодействием в сфере 

управления. Следовательно, значимость 

применения социальных технологий в 

процессе координации подготовки управ-

ленческих кадров может действительно 

выступать в качестве меры выявления, 

систематизации, оценки и обеспечения 

качественного использования человече-

ского фактора в достижении заданного 

социального эффекта. К тому же, их тех-

нологичное системное применение спо-

собно обеспечить формирование такой 

системы государственного управления, в 

которой оптимальное использование со-

циального потенциала государственного 

служащего будет являться базовым прин-

ципом ее успешного функционирования. 

В этом отношении следует также об-

ратиться к понятию «комплексная инте-

гральная модель», закрепленному в каче-

стве практического ориентира в методи-

ческих материалах по реализации Общей 

концепции формирования и использова-

ния резервов управленческих кадров в 

Российской Федерации [7. С. 14]. Эта мо-

дель прошла апробацию и внедрение на 

уровне работы с кандидатами в составы 

высших резервов управленческих кадров 

(президентский резерв и федеральный ре-

зерв управленческих кадров), а также в 

ряде субъектов Российской Федерации. 

Вместе с составляющими ее интеграль-

ными показателями (рассмотренными 

выше), эта модель отражает уровень дей-

ствительной управленческой готовности 

того или иного кандидата к участию в 

процессе решения различных управленче-

ских задач. Иерархичность данной модели 

помогает сориентироваться в отношении 

уровня системы государственного управ-

ления, на котором кандидат способен ис-

пользовать свои уже сформированные 

знания, навыки и умения, а также реали-

зовать свой потенциал управленца. При 

раскрытии потенциала, с другой стороны, 

управленец может быть организован с 

помощью другого социально-управлен-

ческого механизма, известного в широких 

кругах под названием «карьерная лестни-

ца». 

Однако исключительно государствен-

ным сектором подготовка управленческих 

кадров не исчерпывается. Более того, в 

настоящее время в систему государствен-

ной службы динамично и весьма успешно 
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внедряются современные кадровые тех-

нологии, в том числе и проецированные 

из бизнеса на государственный кадровый 

сектор.  

В п. 6 ч. 2 ст. 60 79-ФЗ «О государст-

венной гражданской службе Российской 

Федерации» прямо говорится, что одним 

из приоритетных направлений формиро-

вания кадрового состава в Российской 

Федерации является применение совре-

менных кадровых технологий в процессе 

рекрутинга на гражданскую службу и ее 

прохождения [1]. Также существует ряд 

положений по вопросу кадровой политики 

в системе государственной службы, отра-

женный в Указе Президента Российской 

Федерации от 7 мая 2012 г. № 601 «Об 

основных направлениях совершенствова-

ния системы государственного управле-

ния» и в Указе Президента Российской 

Федерации от 11 августа 2016 г. № 403 

«Об основных направлениях развития го-

сударственной гражданской службы Рос-

сийской Федерации на 2016–2018 годы». 

Основной посыл данных указов состоит в 

системной организации кадрового про-

цесса вместо существующего хоть и мно-

гоуровневого, но довольно разрозненного 

механизма [2; 3]. 

Если говорить о медиаторах и курато-

рах процесса имплементации социальных 

технологий в систему кадрового обеспе-

чения органов власти в Российской Феде-

рации, в числе первых нужно назвать Ми-

нистерство труда и социальной защиты 

Российской Федерации. В данном направ-

лении Минтруд России проводит работу 

по оказанию содействия различного уров-

ня государственным органам в примене-

нии результативных социальных техноло-

гий в процессе реализации государствен-

ной кадровой политики: разрабатываются 

методические рекомендации, которые об-

новляются на постоянной основе с учетом 

рефлексии их апробации. Положения ме-

тодических рекомендаций носят хотя и 

рекомендательный характер, иными сло-

вами, не являются обязательными к ис-

полнению, зачастую весьма конкретно 

прописывают параметры кадрового за-

проса и требований к кандидатам. В свою 

очередь, в этом просматривается опреде-

ленный проблемный аспект их примене-

ния, поскольку это не позволяет при их 

применении в полной мере учитывать 

специфику конкретного органа государст-

венной власти. 

На сегодняшний день Министерство 

труда и социальной защиты Российской 

Федерации сформировало механизм, по-

зволяющий на практике тестировать со-

циальные технологии подготовки управ-

ленцев, а в случае успешной апробации 

социальных технологий, тиражировать и 

внедрять их повсеместно в деятельности 

органов государственной власти. Меха-

низм состоит из пяти этапов: 

1. Выявление (разработка) техноло-

гии. 

2. Разработка методических рекомен-

даций по применению технологии. 

3. Тиражирование и апробация техно-

логии. 

4. Обратная связь. 

5. Закрепление в нормативно-право-

вых актах.  

Создание и реализация проекта по ор-

ганизации такого пространства позволит 

существенно повысить эффективность 

управления государственной гражданской 

службой и активировать процессы транс-

фера управленческих технологий из биз-

нес-среды в управление государственной 

гражданской службой, что сегодня пред-

ставляется чрезвычайно актуальной зада-

чей в области государственной кадровой 

политики. 

Деловые круги могут служить качест-

венным источником переноса различных 

социальных технологий. Тем не менее, 

здесь следует не забывать, что не все тех-

нологии из коммерческой среды приме-

нимы в системе государственного управ-

ления. Кроме того, следует принимать во 

внимание, что процесс обмена такими на-

работками в кадровой сфере не однона-

правленный от делового сообщества к ор-

ганам государственной власти. Здесь воз-

можен и обратный трансфер: от органов 

государственной власти к бизнес-структу-

рам [10. С. 102–103].  

Таким образом, характеризуя совре-

менную российскую практику примене-

ния социальных технологий в качестве 
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инструмента управления процессом под-

готовки руководящих кадров, можно сде-

лать следующие выводы. 

Во-первых, применение этих техноло-

гий действительно повышает эффектив-

ность кадровой политики по параметрам 

прогнозируемости, устойчивости и эф-

фективности функционирования. Соци-

альные технологии формируют открытую 

среду, представляющую собой систему 

поддержания равновесия и устойчивости 

в принципе достаточно неравновесных и 

неустойчивых систем, а также исключает 

возможность использования заранее из-

вестного единственного варианта; такая 

среда подготовки, принятия и реализации 

решения предлагает выработку оптималь-

ного набора действий на основе плюрали-

стического подхода, реализуемого по-

средством применения социальных тех-

нологий и распространения знаний об их 

применении в обществе. Иными словами, 

директивный характер социального 

управления становится возможным лишь 

в качестве частного случая при проработ-

ке множества вариантов управленческих 

решений [9. С. 84–85]. 

Во-вторых, применение социальных 

технологий при эффективном решений 

кадровых вопросов требует в современ-

ном мире повышения культуры самостоя-

тельной оценки своих возможностей и со-

ответствия кадровому запросу. В этом от-

ношении особый интерес представляет п. 

16 постановления Правительства Россий-

ской Федерации от 31 марта 2018 г. № 397 

«Об утверждении единой методики про-

ведения конкурсов на замещение вакант-

ных должностей государственной граж-

данской службы Российской Федерации и 

включение в кадровый резерв государст-

венных органов», устанавливающий про-

цедуру, позволяющую кандидату пройти 

предварительный квалификационный тест 

вне рамок конкурса для самостоятельной 

оценки им своего профессионального 

уровня [5]. 

В целом следует сказать, что приме-

нение социальных технологий в качестве 

инструмента управления подготовкой ру-

ководящих кадров формирует своеобраз-

ный каркас из традиций и конкретных 

нормативных установок, который спосо-

бен поддерживать целостность государст-

венной кадровой политики и ее преемст-

венность в период колебания внутренней 

и внешней политической конъюнктуры и 

чем грамотнее будут применяться соци-

альные технологии в данной области, тем 

эффективнее будет кадровое обеспечение 

государственного управления и, следова-

тельно, результативность работы государ-

ственного аппарата.  
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