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Аннотация
Предмет. В статье рассмотрены проблемы региональной кадровой политики.
Цели.  Разработка  направлений  формирования  и  реализации  современной  региональной
кадровой политики.
Методология. Использованы такие виды анализа, как обобщение и сравнение.
Результаты.  Предложены направления формирования и реализации современной кадровой
политики.
Выводы. Сделан вывод о том, что от кадровой региональной политики зависят конкурентный
потенциал  и  устойчивое  развитие  региона.  Результаты  исследования  могут  быть
использованы при создании программ по реализации региональной кадровой политики.
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С  развитием  рыночных  отношений  изменилась
политика хозяйствующих субъектов. Эффективное
управление  во  многом  зависит  от  эффективного
использования  персонала  и  кадровой  политики.
Именно  кадровая  политика  создает  условия
для принятия  решений,  удовлетворяющих
и организацию, и ее сотрудников.

Кадровая  политика  формируется  и  реализуется
на государственном  и  региональном  уровнях,
на уровне  организации.  С  одной  стороны,
это средство, которое способно оказать решающее
влияние на весь процесс происходящих перемен,
связанных  с  проведением  крупномасштабных
реформ  в  государстве  и  обществе  [1].  С  другой
стороны,  кадровая  политика  ‒ это  система
теоретических взглядов, принципов, правил, норм,
определяющих  основное  направление  работы
с персоналом,  а  также  методы,  способствующие
созданию  высокопроизводительного  сплоченного
коллектива [2]. Эффективной кадровой политикой
называют  такую  кадровую  стратегию,  которая
объединяет  различные  аспекты  политики
организации  в  отношении  персонала  и  планы
по использованию  рабочей  силы.  Кадровая
политика  должна  повышать  адаптивность
организации  к меняющимся  требованиям  рынка
и технологиям,  которые  можно  предвидеть
в перспективе.

П о  м н е н и ю  о д н и х  и с с л е д о в а т е л е й ,
государственная кадровая политика ‒ это комплекс
институализированных  стратегических
и тактических  направлений  деятельности
Президента  Российской  Федерации,
Правительства  Российской  Федерации,  а  также
система  нормативно-правовых  и  служебно-
кадровых  отношений,  обеспечивающих  властно-
управленческое  регулирование  кадровых
процессов  в  интересах  эффективного
государственного  строительства  и  социально-
экономического  развития  страны.  Кадровая
политика  –  это  главное  направление  в  работе
с кадрами,  набор  основополагающих  принципов,
которые  реализуются  кадровой  службой
предприятия  [3].  По  мнению  других
исследователей,  государственная  кадровая
политика  –  это  средство  формирования
дипломатического корпуса Российской Федерации,
обеспечивающего  решение  международных
проблем,  эффективную  реализацию  внешней
политики  государства,  укрепление  авторитета
и широкое признание России в мире [1].

Специалисты рекомендуют соблюдать следующие
принципы  при  формировании  государственной
кадровой политики:

• принцип  доступности  (открытость  и  равенство
условий  доступа  граждан  при  поступлении
на государственную службу);
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• принцип  выбора  (привлечение  наиболее
квалифицированных  кандидатов  на  основе
единых требований в ходе открытого конкурса);

• принцип  гласности  (кадровые  решения
и их основания  должны  быть  открыты
и подконтрольны гражданскому обществу);

• п р и н ц и п  к о н к у р е н т о с п о с о б н о с т и
(привлекательность  государственной  службы
на рынке труда);

• принцип  вознаграждения  по  результатам
деятельности  (зависимость  денежного
содержания  государственного  служащего
и его должностного  роста  от  результатов
служебной деятельности);

• принцип профессионального развития (наличие
системы  непрерывного  профессионального
образования государственных служащих).

Соблюдение  данных  принципов  позволяет
повышать  уровень  профессиональной
компетентности  государственных  служащих,
преодолевать  качественный  дисбаланс  между
кадровыми составами частного и государственного
секторов,  формировать  открытое  гражданское
общество и т.д.

Кадровая  политика  в  организации  должна
о с у щ е с т в л я т ь с я  н е п р е р ы в н о
и последовательно [4].

Государственная  кадровая  политика  ‒
это важнейшая  составляющая  политики
государства,  механизм  и  средство  достижения
необходимых  результатов  в  социально-
экономическом,  научно-техническом  развитии
страны  и  способ  обеспечения  национальной
безопасности.  Во многом  благодаря
ее эффективности  поддерживаются  устойчивые
темпы  экономического  роста,  снижается
социальное  неравенство  в  обществе.  Однако
с л е д у е т  о т м е т и т ь  н е к о т о р у ю
непоследовательность  в  ее  формировании
и нормативной обеспеченности.

Согласно  Концепции  долгосрочного  социально-
экономического  развития  Российской  Федерации
на  период  до  2020 г.  возрастание  роли
человеческого  капитала  является  основным
фактором  экономического  развития:  «Россия
не сможет  поддерживать  конкурентные  позиции
в мировой экономике за счет дешевизны рабочей
силы  и  экономии  на  развитии  образования
и здравоохранения.  Для  России  ответ  на  этот
вызов  предполагает  преодоление  имеющихся
негативных  тенденций  в  развитии  человеческого

потенциала,  которые  характеризуются
сокращением  численности  населения  и  уровня
занятости  в  экономике,  растущей  конкуренцией
с европейскими  и  азиатскими  рынками
в отношении квалифицированных кадров,  низким
качеством  и  снижением  уровня  доступности
социальных  услуг  в  сфере  здравоохранения
и образования»1.

Важнейшим  субъектом  обеспечения  социальной
и национальной  безопасности  России  являются
кадры  государственной  службы.  Необходимо
создание  инновационной  теории  и  практики
государственного  управления,  формирования
управленческих  кадров,  государственных
служащих  новой  генерации,  способных  мыслить
и действовать  в  условиях  кризисного  состояния
общества,  когда  мир становится  не  только более
о т к р ы т ы м ,  т р а н с п а р е н т н ы м
и толерантным, но и конфликтным,  опасным
и уязвимым [5].

Результатами  неэффективной  кадровой  политики
прошлых  лет  в  России,  по  мнению  некоторых
ученых, являются:

• недостаточная  конкурентоспособность  многих
государственных  чиновников  по  сравнению
с современным  менеджментом  крупных
компаний;

• о т т о к  б о л ь ш о г о  ч и с л а
высококвалифицированных,  профессионально
подготовленных  госслужащих  в  коммерческие
и иные негосударственные структуры;

• снижение  престижа  госслужбы  и  авторитета
госслужащих из-за несоответствия требованиям,
предъявляемым  к  современному  работнику
управленческой структуры;

• отсутствие  стремления  перспективных
специалистов к профессиональной деятельности
в системе госслужбы;

• низкий  уровень  развития  системы
профессиональной  подготовки,  переподготовки
и  повышения  квалификации  кадров,  не  всегда
дающей  необходимые  знания  современному
госслужащему;

• сложившаяся система коррупции,  должностных
злоупотреблений  и  преступлений,  патронажа
и протекционизма  во  многих  органах
госуправления;

1 О Концепции долгосрочного социально-экономического 
развития Российской Федерации на период до 2020 г.: 
распоряжение Правительства РФ от 17.11.2008 № 1662-р 
(ред. от 08.08.2009).
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• о т с у т с т в и е  д е й с т в е н н ы х  к а д р о в о -
у п р а в л е н ч е с к и х  м е х а н и з м о в
д о п у с к а  к  госслужбе,  контроля
и защиты,  препятствующих  проникновению
в высшие  органы  власти  людей
с авантюристическими  наклонностями,  низкой
правовой  культурой,  нравственными  изъянами,
со  слабой  профессиональной  подготовкой,
а также профнепригодных;

• низкая  исполнительская  и  служебная
дисциплинеа,  безответственность  части
госслужащих  из-за  отсутствия  необходимых
п р о ф е с с и о н а л ь н о - н р а в с т в е н н ы х
и психологических  качеств,  ослабления
требований  к  исполнению  должностных
обязанностей,  усложненности  процедуры
увольнения  лиц,  систематически
не справляющихся со своими функциональными
обязанностями и др. [3].

Глобализация  также  влияет  на  увеличение
неравенства  на  рынке  труда.  Это  влияние
рассмотрено  в  ряде  исследований  на  примере
Индии,  где  наблюдается  рост  зарплат
квалифицированных  специалистов.  Стоимость
обучения  английскому  языку  в  Индии  зависит
от района. В тех районах, где стоимость обучения
низкая,  наблюдается  меньшая  дифференциация
в оплате труда между специалистами [6].

Ученые  Института  государственной  службы
и кадровой  политики  РАНХиГС
при Президенте РФ  провели  социологический
мониторинг проблем профессионального развития
и  кадровых  процессов  в  государственной
гражданской службе. Одной из задач исследования
было выявление структуры мотивов поступающих
на госслужбу.

В исследовании  приняли  участие  1 008 чел.
Респондентам  разрешалось  выбрать  несколько
вариантов.  Ответы  распределились  следующим
образом:

• гарантия  постоянной  работы,  стабильного
положения – 55%;

• стремление занять престижное место в обществе –
36,1%;

• стремление  обеспечить  перспективы
для служебного роста – 31%;

• желание  иметь  широкие  связи  с  людьми,
которые могут быть полезными в жизни – 26,1%;

• стремление  повысить  материальное
благополучие – 25,0%;

• стремление  полнее  реализовать  свои
профессиональные качества – 23%;

• желание  принести  пользу  обществу
и государству – 24,7%;

• стремление  заработать  высокую  пенсию  –
18,3%;

• отсутствие другого выбора – 6,6%.

Уровень  профессионализма  госслужащих  можно
охарактеризовать  как  близкий  к  среднему,  хотя
эксперты, представляющие госслужбу, считают его
на  уровне  выше  среднего.  Профессионализм
госслужащих  необходимо  совершенствовать
и развивать,  устраняя  причины  его  снижения.
Среди  таких  причин  участники  исследования
выделили:

• недостатки  в  работе  по  формированию
профессионального  кадрового  состава
государственных  органов  (33,5%  респондентов
и 35,9% экспертов);

• привлечение кадров на госслужбу по знакомству,
р о д с т в у  ( 6 2 , 2 %  р е с п о н д е н т о в
и 45,2% экспертов);

• невостребованность в государственных органах
честных  и  принципиальных  госслужащих
(27,4% респондентов и 27% экспертов);

• низкое  качество  профессиональной  подготовки
выпускников  вузов  по  профильным
для государственной  службы  специальностям
(27,1% респондентов и 35,9% экспертов);

• низкий  уровень  профессионализма
руководителей  государственных  органов
(24% респондентов и 24,2% экспертов);

• низкий  уровень  нравственности  и  духовности
г о с у д а р с т в е н н ы х  с л у ж а щ и х
(29,2% респондентов  и  17,3% экспертов)
и т.д. [7].

В  рамках  другого  исследования  доктор
социологических  наук,  профессор,
руководитель  социологической  лаборатории
Института  государственной  службы
и кадровой  политики  РАНХиГС  при
Президенте  РФ  К.О. Магомедов  исследовал
государственную  кадровую  политику  как
фактор  развития  межэтнической
коммуникации.

В к а ч е с т в е  э к с п е р т о в  в ы с т у п и л и
184 высококомпетентных  государственных
служащих,  представителей  предпринимательских
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структур,  общественных  организаций  и  ученых.
Уровень остроты национальных проблем в России,
по  результатам  исследования,  достаточно  высок.
Как  высокую  и  скорее  высокую  остроту
национальных  проблем  оценивают  более
88,6% экспертов,  что  свидетельствует
о сохранении  проблемности  в  сфере
межнациональных  отношений.  Как  низкую
и скорее  низкую  остроту  национальных  проблем
в с о в р е м е н н о й  Р о с с и и  с ч и т а ю т
10,9% опрошенных, 0,5% затруднились ответить.

Уровень  межнациональной  терпимости
(толерантности)  эксперты оценили неоднозначно:
ближе к высокому его оценивают 45,7%, а ближе
к низкому  ‒ 49,5% (4,5% затруднились ответить).
Полярность  мнений  означает  сохранение
оснований  для  обострения  национальных
отношений  даже  при  незначительных
провокационных действиях со стороны отдельных
партий, политиков, средств массовой информации,
экстремистских организаций и т.п.

Из  всех  задач  по  регулированию
этнонациональных  отношений  эксперты
выделяют:

• защиту  от  проявлений  национального
экстремизма (67,0%);

• создание  равных  условий  и  возможностей
для трудоустройства (47,3%);

• ку л ь т у р н о е  р а з в и т и е  в с е х
национальностей (41,2%);

• создание  условий и  возможностей  для  равного
доступа к образованию (30,2%);

• регулирование  представительства  различных
национальностей в органах власти (29,1%) и др.

В  исследовании  рассматривался  и  такой  круг
вопросов,  как  влияние  национального  фактора
на государственную  кадровую  политику
на различных  уровнях  власти.  В  целом  влияние
национального  фактора  на  формирование
кадрового состава госорганов и органов местного
самоуправления  умеренное,  но  оно  несколько
возрастает с переходом на нижний уровень власти
(от  федерального  к  местному)  и  все  же
не становится  определяющим.  Кроме  того,
наблюдается  повышение  степени  учета
национального  фактора  в  кадровой  политике
органов  власти  на  региональном  и  местном
уровнях.  Это  связано  с  тем,  что  региональным
и местным  властям  приходится  работать
в социальной  среде,  более  приближенной
к конкретной  национальной  ситуации,

что отражается  на  приоритетах  кадровой
политики.

Также  в  исследовании  было  определено
отношение  участников  к  необходимости
квотирования  национального  представительства
в госорганах и органах местного самоуправления.
В целом  отношение  сдержанное:  степень
необходимости  ‒ ниже  среднего  значения,
умеренно  критическое.  В  исследованиях
2007‒2012 гг.  национальный  фактор
рассматривался  в  качестве  одного
из существенных  обстоятельств,  которые  могут
повлиять  на  должностной  уровень  работника
в организациях [8].

В  качестве  экспериментального  продвижения
управленческих  кадров  по  службе  было
предложено  открытое  правительство,  которое
может  заниматься  поиском кадров  на  должности
заместителей  министра  путем  проведения
публичных конкурсов и рейтингового голосования
в Интернете. В эксперименте принимали участие
Росстат,  Роспотребнадзор,  Роструд,  Минтранс
России и Минэнерго России, которые предложили
на  конкурс  должности  заместителя  министра.
Открытым  правительством  совместно
с Агентством  стратегических  инициатив
и РАНХиГС  были  разработаны  требования
к кандидатам,  которые  включали  опыт  работы
на руководящей  должности  не  менее  семи лет
и опыт работы в требуемой сфере [9].

О влиянии миграционных потоков на рынок труда
свидетельствует  опыт  зарубежных  стран.
По данным  американских  ученых,  приток
низкоквалифицированных мигрантов стимулирует
местное  население  к  получению  более
качественного  образования,  позволяющего
в дальнейшем  получать  более  высокую
зарплату [10].  Вместе  с  тем  мигранты
направляются  в города  с  меньшей рождаемостью
и напряженностью на рынке труда [11].

На  уровне  отдельных  регионов  принимаются
различные  нормативные  документы,
регулирующие  кадровую  политику.  Однако
реализация  кадровой  политики  имеет  свои
особенности.  Интенсивное,  инновационно
ориентированное  развитие  общественно-
экономических  отношений  в  России  привело
к кардинальным  структурным  изменениям
системы  управления  как  в  стране,
так и в регионах.

В современных условиях одной из приоритетных
задач  развития  регионов  является  повышение
их конкурентоспособности  [12].  Концепция
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конкурентоспособности  региона  основана
на эффективности  использования  имеющихся
ресурсов, в первую очередь трудовых. Их наличие,
полнота  и  эффективность  задействования  дают
региону абсолютные конкурентные преимущества
перед  другими  регионами.  От  уровня  трудовых
р е с у р с о в  з а в и с я т  э ф ф е к т и в н о с т ь
функционирования  предприятий  и  организаций,
рост  объемов  валового  регионального  продукта,
у р о в е н ь  с о ц и а л ь н о - э к о н о м и ч е с к о г о
и инновационного развития региона.

Кадровая политика является важнейшей составной
частью  системы  управления  регионами.
Региональную  специфику  кадровой  политики
отдельно взятой территории формируют:

• уникальность  экономических,  географических,
демографических  и  других  условий
и возможностей,  присущих  тому  или  иному
региону Российской Федерации;

• направления развития экономики территории;

• существующая  региональная  система
образования (учебное заведение – предприятие –
специалист);

• качество профориентационной работы в средней
школе,  а  также  в  других  учебных  заведениях,
проводимой в рамках территории;

• качество  молодежных  лидерских  программ,
реализуемых  для  школьной,  студенческой
и работающей молодежи;

• исторически сложившийся в рамках территории
подход к принятию кадровых решений [13].

Кроме  того,  кадровая  политика  на  региональном
уровне направлена на решение следующих задач:

• обеспечение  социальной,  политической
устойчивости и безопасности общества;

• обеспечение  обществом  и  государством
необходимого и достаточного уровня социальной
защищенности населения;

• создание  условий  для  справедливого
распределения власти и ролей в обществе;

• создание  объективной  и  прозрачной  системы
распределения  экономических  ресурсов
в регионе.

Анализ  кадрового  потенциала  в  Кемеровской
области  свидетельствует  о  прямой  зависимости
кадровой политики региона от профессиональной
компетентности,  управленческого  таланта

и культуры  лиц,  замещающих  государственные
и муниципальные  должности,  а  также
руководителей  организаций  реального  сектора
экономики области. Кемеровская область признана
регионом,  который  наиболее  полно  использует
имеющиеся ресурсы. Однако это не дает больших
возможностей  для  развития  науки
и промышленности  в  будущем.  Подобный  путь
р а з в и т и я  в е д е т  к  о т т о к у
высококвалифицированных  научных  кадров
в другие  регионы,  что  свидетельствует
о непродуманной  кадровой  политике  местных
и региональных властей.

При рассмотрении структуры научного потенциала
региона  с  точки  зрения  характера  технологий,
используемых на уровне отдельных предприятий в
рыночной экономике, выяснилось, что потенциал в
основном  сосредоточен  в  сфере  развития
материальных  технологий.  Вместе  с  тем
ощущается  нехватка  преподавателей
и исследователей  в  области  продуктовых
технологий, технологий маркетинга, организации,
управления  и  развития  человеческого
и социального  потенциала.  На  2010 г.
в Кемеровской  области  насчитывалось
560 докторов наук, 2 725 кандидатов наук, из них
около  200  академиков,  28 заслуженных  деятелей
науки.  Специализация  значительной  части
учреждений  профессионального  образования
не отвечает  потребностям  экономики  региона,
что приводит к переизбытку работников на рынке
труда  и  невозможности  найти  работу
в соответствии  с  имеющимся  образованием.
Около 5‒7%  выпускников  после  окончания  вуза
меняют  профессию  и  около 10%  не  любят  свою
профессию,  но  остаются  в  ней,  что  ведет
к дисквалификации  и  возникновению
профессиональных заболеваний [14].

Несоответствие  направлений  и  качества
профессиональной  подготовки  потребностям
предприятий и организаций приводит к снижению
конкурентоспособности  формирующегося
человеческого  капитала  региона.  В  будущем
это может  стать  реальной  угрозой  для
экономического равновесия области.

Специалисты отмечают, что из года  в  год растет
дефицит  кадров  на  севере  России
от высококвалифицированных  рабочих
до инженерно-технических  работников
и управленцев высшего звена в сфере реализации
инновационных проектов.  К  числу  особенностей
северных  территорий  относится  их  удаленность
от крупнейших центров – производителей знаний
для  постиндустриального  развития.  Поэтому
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главным  ограничителем  темпов  инновационного
развития  является  качество  человеческих
ресурсов,  прежде  всего  с  точки  зрения
их компетентности и квалификации.

Для  перехода  на  инновационный  путь  развития
северных регионов, по мнению ученых, требуется
формирование  принципиально  новой  системы
среднего  профессионального  и  высшего
образования,  повышения  квалификации,
подготовки  и  переподготовки  кадров.  Органам
государственной  власти  следует  разработать
и реализовать  программы  по  содействию
в использовании  механизмов  частно-
государственного  партнерства  в  сфере  высшего
образования  с  целью  обеспечения  отраслей
экономики  и  социальной  сферы
высокопрофессиональными кадрами.

Далее была проанализирована структура спроса на
рынке  труда  Республики  Крым  на примере
санаторно-курортного комплекса. Конкурс на одно
вакантное  место  в  2013 г.  составлял  6 чел.
При этом наивысший конкурс наблюдался в сфере
торговли  (23 чел.),  среди  технических  служащих
(22 чел.),  среди  «простейших»  профессий
(19 чел.).  Наименьший конкурс наблюдался среди
законодателей,  высших  государственных
служащих,  руководителей,  менеджеров,
специалистов  (1‒2 чел.)  и  др.  Приоритетными
направлениями  кадровой  политики  в  санаторно-
курортном комплексе являются:

• разработка  научно  обоснованных  подходов
к формированию  заказа  на  подготовку
специалистов  с  учетом  реальной  потребности
региона в специалистах;

• разработка  комплекса  мер  по  переподготовке,
с о д е й с т в у ю щ е й  т р у д о у с т р о й с т в у
высвобожденных специалистов;

• разработка  мероприятий  по  стимулированию
работодателей и т.д. [15].

Анализ  кадровой  политики  в  Белгородской
области  свидетельствует  о  наличии  нормативно-
правовой  базы  для  реализации  новых  подходов
к кадровой политике, к которым относятся:

• изучение  передового  опыта  и  создание
комплексной  методики  оценки  управленческих
кадров;

• организация диагностики кадрового резерва;

• формирование  органами  местного
самоуправления банка вакансий и исследование
потенциала управленческих кадров и ряд других.

Основными  качествами  современных  работников
наряду  с  профессиональными  знаниями
и навыками должны стать честность, патриотизм,
системное  стратегическое  мышление,  а  также
стремление  к  самореализации  и  удовлетворение
от результатов  собственного  труда  [16].
Для координации  работы  при  губернаторе
Белгородской  области  создан  совет  по  кадровой
политике,  в который вошли члены правительства
области  и  представители  областной  думы,
общественной  палаты,  высших  учебных
заведений,  а  также  бизнес-сообщества
и социальной  сферы.  Центром  региональной
школы подготовки управленческих кадров станет
Институт  региональной  кадровой  политики.
Его предстоит создать при тесном взаимодействии
белгородских  университетов,  Института
муниципального  и  государственного  управления,
Белгородского  регионального  ресурсного
инновационного  центра  и  других  учреждений
по подготовке  и  повышению  квалификации
управленческих кадров.

Рассмотренные тенденции свойственны и другим
регионам  России.  В 2014 г.  ИСЭРТ  РАН  был
проведен  опрос  97  руководителей  крупных
и средних  промышленных   предприятий
Вологодской  области  по  оценке  кадровой
обеспеченности.  По  результатам данного опроса,
ср е д и  ф а к т о р о в ,  с п о с о б с т в у ю щ и х
инновационному развитию экономики, на первом
месте  стоит  наличие  креативно  мыслящих
сотрудников.  Формированию  таких  сотрудников
мешают:

• слабая взаимосвязь в подготовке кадров между
о б р а з о в а т е л ь н ы м и  у ч р е ж д е н и я м и
и работодателями;

• слабая профориентационная работа;

• дисбаланс  между  предложением  рабочей  силы
и вакансиями на рынке труда;

• несоответствие  квалификации  сотрудников
требованиям работодателей;

• невысокое  качество  полученного  образования
и т.д.

Также  в  Вологодской  области  в  2014 г.  вырос
дефицит  высококвалифицированных  рабочих
(с 47 до  52%  по  сравнению  с  2010 г.),
специалистов  (с  18  до  30%),   исполнителей
высшей  квалификации  (с  10  до  18%
за 2009‒2013 гг.).  Все  это  сдерживает
модернизацию  производства  [17].  Работодатели
все  чаще  связывают  инновационные
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преобразования  с  развитием  персонала.
За  2009‒2014  гг.  численность  работодателей
Вологодской  области,  связывающих  наличие
инноваций  с ростом  квалификации,  выросла
с 23 до  62%,  с дисциплиной  –  с  16  до  42%,
с ростом  производительности  труда  –
с 20 до 51% [17]. Решить накопившиеся проблемы
позволит  разработка  новых  профессиональных
стандартов,  на  которые  будут  ориентироваться
образовательные  учреждения  при  подготовке
кадров.

Интерес  представляет  также  опыт  реализации
кадровой  политики  в  Калужской  области.
Инвестиционная  привлекательность  региона
обеспечивает  приток  иностранных  инвестиций
и технологий.  Основными  инструментами
привлечения иностранного капитала являются:

• создание  технологических  парков  в  рамках
кластерного подхода;

• предоставление преференций инвесторам;

• полная административная поддержка;

• создание  имиджа  привлекательной  территории
для крупных иностранных компаний.

В то же время в условиях активно развивающейся
экономики  области  перед  региональными
органами  власти  возникли  новые  проблемы  ‒
обеспеченность  необходимым  количеством
и качеством  трудовых  ресурсов  созданных
индустриальных  парков  и  поддержание  уровня
комфортности  проживания  граждан  [18].
Руководством  области  были  приняты  меры
по кадровому  обеспечению  инновационного
развития  народного  хозяйства,  а  также
по изменению  системы  образования  при
подготовке  качественных  специалистов  для
развивающихся  кластеров,  бюджетной  и  иных
сфер региональной экономики.

Актуальной  остается  проблема  привлечения
в  а г р а р н ы й  с е к т о р  м о л о д ы х
высококвалифицированных  специалистов ,
способных  в  полной  мере  использовать  научно-
технический  потенциал  сельскохозяйственных
предприятий.  Дефицит  квалифицированных
кадров  –  одна  из  острейших  проблем,  которая
характеризует  ситуацию  на  современном  рынке
аграрного  труда.  Она  порождает  возникновение
других  неблагоприятных  тенденций  (старение
кадров,  снижение  уровня  их  профессиональной
квалификации,  падение  престижа  для  сельской
молодежи  рабочих  профессий  в  сельской
местности).

Среди  условий  для  работы  в  аграрном  секторе
молодые  специалисты  назвали  достойную
заработную  плату,  обеспечение  жильем
и определенным  набором  социальных  благ
и гарантий  (медицинское  обслуживание,
определение  детей  в  детские  сады  и  школы,
предоставление  путевок  в  оздоровительные
учреждения),  предоставление  нормальных
условий  труда  с  возможностью  использования
современной  техники,  средств  механизации
и автоматизации  труда,  средств  индивидуальной
защиты.

Разработка  и  реализация  кадровой  политики
региона  и  отдельных  участников
сельскохозяйственного  производства  позволит
повысить  рентабельность  их  деятельности,
устранить  основные  трудности  в  обеспечении
о т р а с л и  к а ч е с т в е н н ы м
и высококвалифицированным персоналом.

Современное региональное управление нуждается
в  особой  кадровой  региональной  политике,
направленной  на  превращение  конкурентного
потенциала  региона  в  фактор  его  устойчивого
развития.  Конкурентный  потенциал  региона
напрямую определяет его конкурентоспособность
и  является  источником  конкурентных
преимуществ  территории.  [18].  Кадровый
потенциал  является  основным  конкурентным
преимуществом любого региона.

Развитие  экономики,  высокая  степень
конкуренции  на  рынке  товаров  и  услуг
способствуют  развитию  кадровой  политики
на предприятии,  так  как  главным  ресурсом
организации  являются  ее  сотрудники,  расходы
на которых возникают при их найме и обучении.
О т  к в а л и ф и к а ц и и  р а б о т н и к о в ,
их профессиональной  подготовки  и  деловых
качеств  в  значительной  мере  зависит
эффективность  производства  [19].  Поэтому
кадровая политика – это генеральное направление
в  работе  с персоналом,  определяемое
совокупностью  наиболее  важных,
принципиальных  положений,  выраженных
в решениях  правительства  на длительную
перспективу  или  отдельный  период.  Понятие
«кадровая  работа»  включает  в себя  подготовку
кадров,  их  подбор,  расстановку,  использование,
переподготовку,  воспитание,  организацию
творческого  роста,  создание  кадрового  резерва,
п л а н и р о в а н и е  д в и ж е н и я  к а д р о в ,
их переаттестацию.

Ряд  специалистов  рассматривают  персонал  как
главный  фактор  конкурентоспособности
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предприятия.  Существует  прямая  зависимость
качества  продукции  и  издержек,  эффективности
использования  производственных  мощностей,
финансовых ресурсов, реализации инновационных
возможностей  персонала,  разработки
конкурентной  стратегии  и  других  аспектов
деятельности  предприятия  от  компетентности
персонала предприятия [20].

Важным  направлением  кадровой  политики
является  кадровое  планирование,  под  которым
понимают  направленную  деятельность
организации  по  подготовке  кадров,  обеспечению
пропорционального  и  динамичного  развития
персонала,  расчету  его  профессионально-
квалификационной  структуры,  определению
общей и дополнительной потребности,  контролю
за  его  использованием.  Цель  кадрового
планирования  –  предоставление  людям  рабочих
мест в нужный момент времени и в необходимом
количестве  в  соответствии  с их потребностями,
склонностями  и требованиями  производства.

Рабочие места с точки зрения производительности
и  мотивации  должны  позволить  работающим
оптимальным образом развивать свои способности
и повышать эффективность труда [2].

Вопросами  кадрового  резерва  необходимо
заниматься на уровне регионов,  где формируется
кадровый  потенциал,  хорошо  знакомый
с региональными  реалиями.  Эффективное
управление  кадрами  является  фактором
национальной  политики,  поэтому  необходимо
непрерывно  формировать  и  адаптировать
кадровую  политику  на  всех  уровнях
к изменяющимся обстоятельствам.

Кадровая  политика  призвана  обеспечивать
социально-экономические  интересы  общества
в рамках  стратегии  развития  региона.  Для  этого
необходимо  выработать  новые  подходы
к региональному  регулированию  кадровых
процессов,  определить  новые  приоритеты
и принципы кадровой работы как на федеральном,
так и на региональном уровне.
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