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В статье рассматриваются актуальные проблемы государственного управления в связи с позицией 
государства по отношению к кадровому потенциалу общества. Автор дает панораму событий, 
характеризующих состояние российского кадрового потенциала на протяжении последних 
десятилетий. По мнению автора, сегодня кадровый потенциал любого общества становится 
важнейшей ценностью и важнейшим фактором его развития, сохранения целостности 
и суверенитета государства, в том числе и экономического. В статье указывается, что в России 
за прошедшие годы недостаточно было сделано для того, чтобы профессионал рассматривался 
как достояние общества, государства, организации. Автор акцентирует внимание на том, что 
потенциал кадровой стратегии еще не в полной мере осмыслен в государственном управлении. 
Обосновывается необходимость целостного научного подхода к воспроизводству и востребованию 
кадрового потенциала, что позволит обеспечить кадровую безопасность общества и государства 
в условиях кадровой глобализации.
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Государство и кадровый 
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С кадрами решают всё!
А.И. Турчинов

Актуальность вынесенного в на­
звание статьи вопроса не вызы­
вает сомнений. Сегодня о проб­
леме кадров разговор идет и на 
уровне сельского руководите­
ля, который не может найти хо­
рошего механика или трактори­
ста, и на уровне генерального ди­
ректора крупного предприятия, 
который вынужден искать ква­
лифицированного токаря или 
конструктора, и на уровне руко­
водства страны, заявившего о «ка­
дровом голоде». Складывается 
такое впечатление, что на протя­
жении двух десятилетий в стране 
шел эксперимент: что будет с ка­
дровым потенциалом вверенных 
руководителям предприятий, ор­
ганизаций, отраслей и государ­
ства в целом, если его воспроиз­
водство и востребование будет 
регулировать стихия рынка. Экс­
перимент дал результат. Он ока­
зался отрицательным и был заве­

домо прогнозируем теми, кто за­
нимался проблемами кадровой 
политики. Но ни в 1990-е, ни в на­
чале 2000-х годов никакой реак­
ции на предупреждения специ­
алистов о негативных трендах 
и плачевном состоянии кадрово­
го обеспечения развития обще­
ства и на предложения систем­
ного решения проблемы кадро­
вого потенциала не последова­
ло. Что не было сделано? К чему 
это привело? Чего уже нельзя не 
замечать и что необходимо сде­
лать для обеспечения кадровой 
безопасности России?

Что бывает, если 
кадровый потенциал 
отдан стихии рынка?
К концу 1990-х годов в стране 
сформировался дисбаланс между 
оставшимся кадровым потенци­
алом и диссипативным состоя­
нием криминально рыночной 
структуры экономики, с одной 
стороны, и численностью выпуск­
ников с высшим образованием 

и численностью квалифициро­
ванных рабочих кадров — с дру­
гой. Государственная политика 
подготовки профессионального 
потенциала общества не только 
не учитывала тенденции измене­
ния и развития отраслей эконо­
мики и промышленности, а по­
родила искусственный спрос на 
высшее образование, структу­
ра и качество которого не соот­
ветствовали реальным потреб­
ностям общества. Так, с 1991/92 
по 2004/05 г. число образова­
тельных учреждений в России 
возросло с 519 до 1071 — более 
чем в два раза, в том числе госу­
дарственных — в 1,3 раза, него­
сударственных — почти в шесть 
раз. Число студентов за это же 
время увеличилось в государ­
ственных образовательных уч­
реждениях с 2,8 до 6,9 млн чело­
век — почти в 2,5 раза, а в него­
сударственных образовательных 
учреждениях с 70 тыс. до более 
чем 1 млн человек — увеличение 
в 14,6 раза [1]. Сам по себе факт 
увеличения численности жела­
ющих обучаться можно было бы 
только приветствовать, если бы 
не ряд обстоятельств, которые 
в связи с этим возникли: уско­
ренными темпами ухудшающе­
еся качество образования и его 
несоответствие потребностям 
экономики, доступность дипло­
ма за деньги.

Уже в начале 2000-х годов Пра­
вительство РФ было вынуждено 
констатировать, что до 40% вы­
пускников образовательных уч­
реждений не находят себе при­
менения, в то время как в ряде 
отраслей ощущается острый де­
фицит специалистов. Страна 
более десяти лет не имела ника­
кой стратегии формирования 
необходимого кадрового по­
тенциала, потому как никто ос­
новательно этим не занимал­
ся. В большей степени решалась 
проблема занятости молодежи 
псевдоучебой, многие вузы ос­
частливили своих выпускников 
соответствующими диплома­
ми и дали путевку в жизнь в зна­
чительной части дилетантам. За 
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одно десятилетие практически 
была свернута и внутрифирмен­
ная система профессиональ­
ного обучения квалифициро­
ванных рабочих. Обострялось 
противоречие между структу­
рой рынка рабочей силы и рын­
ком рабочих мест. Существовав­
шая практика кадровой работы 
стала анахронизмом, почти де­
сять лет трудовые отношения 
регулировались Трудовым ко­
дексом СССР, инфраструктура 
управления кадровым потен­
циалом общества, государства, 

организации, соответствующая 
новым социально-экономиче­
ским условиям, не была сфор­
мирована. Для России это было 
время потери человеческого по­
тенциала, а с ним и интеллекту­
ального, и материального, и фи­
нансового.

Таким образом, переход страны 
к рыночным отношениям харак­
теризовался отсутствием проду­
манной и обоснованной поли­
тики государства по отношению 
к воспроизводству и востребо­
ванию ее кадрового потенциала. 
Тратились огромные материаль­
ные и финансовые ресурсы — 
и из государственного бюдже­
та, и средства граждан, но эф­
фективность этих затрат была 
весьма низкой. Полученное об­
разование и дипломы, формаль­
но его подтверждающие, в пол­
ной мере не востребовались. 
Как следствие имели место об­
вальное падение престижа ин­
теллектуальных видов труда, де­
вальвация самого процесса обу­
чения; угрожающее сокращение 
численности занятых в наукоем­
ких отраслях экономики, науки; 

практически полное разруше­
ние системы подготовки квали­
фицированных рабочих кадров; 
прекращение ротации кадров 
между регионами; депрофессио­
нализация государственного 
аппарата и коррумпирование 
части его служащих; несогласо­
ванность темпов формирования 
рыночной системы трудовых от­
ношений и разработки ее право­
вых основ; деструктивный пере­
кос в оплате сложных и высоко­
профессиональных видов труда. 
С учетом разрушения механиз­

мов социосолидарности и ком­
пенсации их механизмами эт­
носоциосолидарности стали 
набирать силу механизмы этно­
монополизации видов профес­
сиональности. 

Все это привело к ослаблению ин­
теллектуального и профессио­
нального потенциала россий­
ского общества, сужению воз­
можностей реализации консти­
туционных прав граждан России 
по свободному использованию 
своих способностей и распоря­
жению ими, усилению неравно­
мерности распределения кадро­
вого потенциала по отраслям 
и регионам России, истощению 
кадрового обеспечения социо­
культурного пространства и как 
следствие ограничению доступа 
граждан к образованию, меди­
цинскому обслуживанию, куль­
турным ценностям, снижению 
уровня их занятости. А с уче­
том отрицательных демографи­
ческих показателей — и к обе­
злюдиванию территорий. От­
крытость отечественного рынка 
труда для ближайших соседей 
и неразработанность государ­

ственных механизмов комплекс­
ного решения проблемы при­
влечения и востребования ино­
странных квалифицированных 
рабочих и специалистов (имен­
но квалифицированных) с уче­
том наших национальных ин­
тересов привели к удешевлению 
цены труда российских граж­
дан. Значительные затруднения 
с кадровым потенциалом испы­
тывали и продолжают испыты­
вать многие субъекты Россий­
ской Федерации, особенно ор­
ганы местного самоуправления, 
поскольку увеличение в резуль­
тате реформы количества муни­
ципальных образований почти 
в два раза потребовало увели­
чения численности квалифици­
рованных работников, которых 
фактически негде было брать. 

Имелись ли рецепты 
для кадровой 
политики  
в условиях рыночных 
отношений?
Во второй половине первого де­
сятилетия начавшегося столе­
тия структуры управления ор­
ганизаций и государственной 
власти начала накрывать пер­
вая волна дилетантизма, непро­
фессионализма, и как следствие 
усиливалось укоренение и рас­
ширение масштабов коррупци­
онных отношений и кадровой 
коррупции. Исследования уров­
ня профессионализма работни­
ков и управленческого персо­
нала российских организаций 
показали устойчивую тенден­
цию его снижения. Так, напри­
мер, в процессе анализа обще­
го уровня профессионализма 
работников различных органи­
заций в 2009 г. его оценили как 
высокий всего 2,6% экспертов, 
как скорее высокий — 30,5%, как 
скорее низкий — 55,2, как низ­
кий — 2,6%, остальные затруд­
нились оценить. Оценка уров­
ня профессионализма управ­
ленческих кадров такова (она 
проводилась по трехбалльной 
шкале: 1 — низкий, 2 — сред­
ний, 3 — высокий): высший ру­
ководящий состав — 2,17, сред­

Санкции против России как лакмусовая 
бумажка показали нашу зависимость 
от так называемых зарубежных 
партнеров в разных сферах, начиная от 
продовольствия и заканчивая оборонно-
промышленным комплексом.
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нее звено управления — 2,04, 
нижнее (линейное) звено управ­
ления — 1,83 [2]. В 2012 г. уро­
вень профессионализма работ­
ников организаций был оценен 
так: высокий — 3,8%, скорее вы­
сокий — 23,7, скорее низкий — 
60,2, низкий — 8,1, затруднились 
ответить — 4,2%. Уровень про­
фессионализма управленче­
ских кадров оценивался следу­
ющим образом: высший руко­
водящий состав — 2,1, среднее 
звено управления — 2,08, ниж­
нее (линейное) звено управле­
ния — 1,87 [3]. 

Как известно, кадровый потен­
циал России составляет важ­
нейшее национальное достоя­
ние, без сохранения и приум­
ножения которого невозможно 
поступательное развитие стра­
ны. Отсутствие эффективных 
механизмов государственного 
воздействия на процессы фор­
мирования и востребования ка­
дрового потенциала, снижение 
его профессионализма приво­
дят к углублению кризисных 
явлений, развитию необрати­
мых процессов в науке, эконо­
мике, социальной сфере, госу­
дарственном управлении, тем 
самым усугубляя отставание 
страны или ослабляя позиции 
России в мировом сообществе 
и международном разделении 
труда. Санкции против РФ, вве­
денные в связи с гражданской 

войной на Юго-Востоке Украи­
ны, как лакмусовая бумажка по­
казали нашу зависимость от так 
называемых зарубежных пар­
тнеров в разных сферах, на­
чиная от продовольствия и за­
канчивая оборонно-промыш­
ленным комплексом. Правила 
международных рыночных ин­
ститутов, оказывается, действу­
ют до тех пор, пока они выгод­
ны их бенефициарам. Ставшие 
зарубежными технологии, на­
учные разработки, которые соз­
дают уехавшие из России уче­
ные и специалисты, комплекту­
ющие, которые не можем про­
изводить, — это своеобразная 
картинка утраченных возмож­
ностей и проекция на состояние 
нашего кадрового потенциала.

Предотвратить дальнейшую 
неэффективную работу с ним 
могут только решительные, по­
следовательные, системные 
и комплексные меры, опираю­
щиеся на полноценную право­
вую, методологическую и орга­
низационную основу. Они долж­
ны быть разработаны в рамках 
долгосрочной государственной 
кадровой политики Российской 
Федерации (ГКП РФ) как важ­
нейшего инструмента социаль­
ной политики и политики заня­
тости профессионально подго­
товленной части граждан Рос­
сии. К большому сожалению, 
приходится констатировать, 

что официальной кадровой 
стратегии сегодня нет. Отсут­
ствие такой политики на про­
тяжении почти двух десятиле­
тий — это тоже политика.

Государственная кадровая поли­
тика Российской Федерации раз­
рабатывается и осуществляет­
ся с учетом объективных факто­
ров состояния кадрового потен­
циала и избранных приоритетов 
социально-экономического раз­
вития общества. Должны быть 
определены ее концептуальные 
положения на макроуровне — 
федеральный уровень. Этот уро­
вень задает принципиальные по­
ложения для мезоуровня — ре­
гиональной кадровой политики, 
учитывающей особенности со­
циально-экономического раз­
вития субъектов Российской Фе­
дерации и отраслевой кадровой 
политики (кадровая политика 
министерств и других самостоя­
тельных ведомств), и микроуров­
ня — кадровая политика пред­
приятий, организаций, муници­
пальных органов власти. Думаю­
щий читатель скажет, а под что 
разрабатывать ГКП РФ, если нет 
внятной социально-экономи­
ческой стратегии. И будет прав, 
поскольку вряд ли можно счи­
тать выверенной стратегией до­
кумент, в котором обозначаются 
вызовы и развилки, имеющие ве­
роятностный характер, а не кон­
кретные критерии и показатели, 
за которые надо отвечать и для 
достижения которых необходи­
ма адекватная структура кадро­
вого потенциала общества. 

Тем не менее уже в середи­
не 1990-х годов появился пер­
вый проект концепции госу­
дарственной кадровой полити­
ки Российской Федерации [4]. 
Он был представлен на между­
народном форуме «Кадры Рос­
сии ХХI века», проходившем 
в Москве в Кремлевском двор­
це в 2001 г. Но почему-то этот 
проект оказался не ко времени. 
В 2004–2008 гг. Совет по кадро­
вой политике при Представите­
ле Президента РФ в Централь­
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ном федеральном округе оказал 
содействие в обсуждении и дора­
ботке проекта «Концепции госу­
дарственной кадровой полити­
ки Российской Федерации». До­
кумент был доработан с учетом 
предложений и замечаний от 
всех федеральных округов и пе­
редан в Администрацию Прези­
дента РФ. 

Сказать, что в настоящее время 
что-то принципиально измени­
лось в отношении государства 
к проблеме кадров, к кадровой 
политике как в узком, так и в ши­
роком смысле слова, не представ­
ляется возможным. В настоящее 
время отсутствует системный 
подход к решению проблемы ка­
дровой политики в масштабах го­
сударства, нет стратегии разви­
тия важнейшего национального 
достояния — кадрового потен­
циала. Наглядным примером слу­
жат вызывающая неприятие в об­
ществе трансформация системы 
высшего образования, а также 
разрушение системы подготов­
ки квалифицированных рабочих 
кадров, неоправданная тенден­
ция омоложения структур управ­
ления, приводящего к деформа­
ции естественных кадровых про­
цессов в организациях, отсут­
ствие публичности в назначении 
на высшие должности в системе 
государственного управления, 
отсутствие полноценной систе­
мы управления государственной 
службой как федерального, так 
и регионального уровня, преду­
сматривающей наличие соответ­
ствующих федеральных и регио­
нальных органов управления го­
сударственной службой, которые 
должны быть созданы в соответ­
ствии с действующим законо­
дательством о государственной 
службе (2004 г.), и др. 

Без концептуального подхода 
и дальше будет продолжаться ла­
тание Трудового кодекса РФ, по­
правки в который только за по­
следние десять лет исчисляют­
ся сотнями. Принципиальные 
положения концепции ГКП РФ 
должны определять позиции го­

сударственного протекциониз­
ма по отношению к отечествен­
ным научным школам, талантам, 
признанным ученым, педагогам, 
конструкторам, талантливым 
представителям других видов 
профессиональной деятельно­
сти, препятствовать отъезду про­
фессионалов. Здесь явно про­
сматривается неконкурентоспо­
собность отечественных орга­
низаций с точки зрения условий 
реализации человеком своих 
способностей, что преврати­
ло Россию в кадрового донора 
промышленно развитых стран. 
Неудовлетворенность граждан 
сложившимся в обществе отно­
шением к профессиональным 
способностям человека повлек­
ла за собой отток высококвали­
фицированных специалистов за 
рубеж. Причем если раньше вы­
езжали отдельные специалисты, 
то в настоящее время стали вы­
езжать коллективами. По дан­
ным Счетной палаты РФ, только 
за последние десять лет из Рос­
сии уехало более 1,5 млн высо­
коквалифицированных специ­
алистов [5]. Это кадровый пода­
рок России международному со­
обществу, как правило, нашим 
конкурентам.

Кадровый потенциал 
требует стратегии 
Почему в стране такое отноше­
ние к кадровому потенциалу — 
ценнейшему достоянию любого 
общества? Ответ на этот вопрос 
и сложен, и прост одновременно. 
Прост он потому, что ответить на 
него можно таким образом: дли­
тельное время государство не 
обращало внимания на эту про­
блему, полагая, что стихия рынка 
справится с задачей формирова­
ния необходимого кадрового по­
тенциала, обеспечив надлежащее 
количество и качество кадров. Но 
оказывается, процессы воспро­
изводства и востребования этой 
общественной ценности не под­
даются рыночным механизмам 
в той мере, как это может быть 
с товарами и услугами. Слиш­
ком большие временные лаги 
воспроизводства, малая вероят­

ность обеспечения адекватности 
и непредсказуемое число субъек­
тивных факторов в процессе вос­
требования. 

Сложность ответа на постав­
ленный вопрос состоит в том, 
что для того, чтобы дать оцен­
ку происходящему, надо учесть 
ряд как субъективных, так и объ­
ективных факторов. И если не­
гативные последствия первых 
связаны с непрофессионализ­
мом в управлении процесса­
ми воспроизводства и востре­
бования кадрового потенциала 
общества, то последствия объ­
ективных факторов надо было 
брать во внимание при прове­
дении трансформаций в систе­
ме образования и науки, техно­
логических и демографических 
процессах, процессах кадро­
вой глобализации [6], при разго­
сударствлении собственности, 
процессах развития отечествен­
ного бизнеса на этапе первона­
чального накопления. Можно 
констатировать, что за послед­
ние двадцать лет системы «чело­
век — труд», «человек — техника», 
«человек — управление» а более 
детально — «человек — техни­
ка — труд — образование», «че­
ловек — техника — социальная 
среда — труд — образование — 
управление» фактически выпали 
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из поля зрения и науки, и прак­
тики. А если они и были в поле 
зрения тех научных структур, ко­
торые ими занимались ранее, то 
рассматривались либо по инер­
ции, либо фрагментарно. 

Это не могло не сказаться как на 
структуре сформировавшегося 
кадрового потенциала, его каче­
стве, так и на культуре управле­
ния кадровым потенциалом ор­
ганизации, отрасли, государства, 
общества.

Управление как вид деятельно­
сти всегда было сложным делом, 
и не всякому человеку оно под­
властно. Это доказывала и до­
казывает сама жизнь. ХХ в. под­
бросил еще одну управленче­
скую разновидность, которая 
значительно усложнила содер­
жание управленческой практи­
ки. В середине прошлого столе­
тия в промышленно развитых 
странах Запада конституирова­
лась практика управления пер­
соналом, став самостоятельным 
видом профессиональной дея­
тельности и одновременно ча­
стью управленческой деятель­
ности руководителя организа­
ции и служб управления персо­
налом, придя на смену кадровой 
работе. Ее объектом остался че­
ловек, а предметом — его про­

фессиональные способности, 
необходимые для целей дея­
тельности организации, а также 
условия, которые призваны обе­
спечить реализацию его про­
фессиональных способностей 
в интересах как работника, так 
и организации. В советский пе­
риод повсеместно господство­
вала кадровая работа как часть 

административного управле­
ния, далеко отстоящая от рабо­
ты с конкретным человеком. Это 
была в большей степени работа 
с документами о нем, что объ­
ясняется тем, что значительная 
часть работы с профессионалом 
велась партийными, комсомоль­
скими, профсоюзными структу­
рами, самим руководителем — 
таким коллегиальным субъектом 
управления кадрами. Его ликви­
дация привела к тому, что задачи 
работы с человеком в организа­
ции, прежде всего с его профес­
сиональными способностями, 
остались, а заниматься ими ока­
зались не готовы ни отделы кад­
ров, ни сами руководители.

Как отреагировала на это наука 
и практика? Очень быстро и адек­
ватно, чего не скажешь о бюро­
кратических структурах, чинов­
никах от образования. Только 
благодаря настойчивости энту­
зиастов удалось в марте 2000 г. 
ввести государственный образо­
вательный стандарт «управление 
персоналом», вырвав его из объя­
тий пресловутого беспредметно­
го «менеджмента». И это несмо­
тря на то, что существовали со­
ответствующие постановления 
Правительства РФ относитель­
но необходимости подготовки 
таких специалистов и измене­
ния системы работы с кадровым 
потенциалом в нарождающих­
ся рыночных структурах1. Тем не 

менее, не просуществовав и де­
сяти лет, специальность «управ­
ление персоналом» снова под­
верглась атакам сторонников ме­
неджеризации и при разработке 
проекта перечня направлений 
подготовки в конце прошедшего 
десятилетия даже не была вклю­
чена в его состав. Потребовались 
немалые усилия для того, чтобы 

не только показать неконкурен­
тоспособность существующей 
российской кадровой культуры, 
но и доказать необходимость 
восстановления специальности 
«управление персоналом», осо­
бенно в условиях кадровой гло­
бализации [7].

Это лишний раз свидетельствует 
о том, что профессионал еще не 
стал важнейшей ценностью ни 
в обществе, ни в организации. 
Избыток талантов в России пока 
еще порождает высокую кон­
куренцию между дилетантами, 
которые прикладывают колос­
сальные усилия по кооперации 
и противостоянию талантам 
и профессионалам, вытесняя 
их на обочину профессиональ­
ной жизни и обрекая на поиски 
условий реализации своих спо­
собностей вне России. Поэтому 
не случайно народная мудрость, 
возникшая на основе анализа 
многовековой практики кадро­
вой политики, гласит, что надо 
помогать талантам и профес­
сионалам, бездари и дилетанты 
пробиваются сами. Наряду с де­
структивными профессионала­
ми они, как правило, приносят 
человечеству немало бед. 

В чем деструктивность дилетан­
тов? Она проявляется не сразу. На 
исполнительских должностях 
они плохие работники. Добира­
ясь разными путями до уровня 

Без концептуального подхода и дальше 
будет продолжаться латание Трудового 
кодекса РФ, поправки в который только за 
последние десять лет исчисляются сотнями.
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линейных руководителей, они 
могут не всегда проявляться как 
слабые руководители, посколь­
ку в большей степени выполня­
ют роль трансляторов управлен­
ческих решений и остаются не­
замеченными как никудышные 
руководители за счет синерге­
тического эффекта профессио­
нальных действий своих подчи­
ненных. На оперативном уров­
не управления уже не все из 
них могут завуалировать свою 
и управленческую, и профессио­
нальную некомпетентность, но 
избавиться от профессионалов 
или блокировать их — первая 
задача для них, условие самосо­
хранения, поскольку их дилетан­
тизм становится очевиден. 

И самое тяжелое состояние для 
организации, государства, когда 
они диффундируют на верхние, 
стратегические уровни управле­
ния путем кадровой коррупции, 
протекционизма, взятия опреде­
ленных обязательств перед бла­
годетелями и др. Здесь у них при 
наличии хотя бы минимальной 
способности к самооценке воз­
никает противоречие внутри­
личностного характера. Его 
смысл состоит в том, что сфера 
ответственности таких управ­
ленческих дилетантов требует не 
только целостного восприятия 
управленческих проблем, анали­
тического мышления и способ­
ности самостоятельного адек­
ватного сложности задачи по­
иска путей ее решения, но и по­
становки самой задачи. На это 
они неспособны, и их неспособ­

ность скрыть очень сложно. Это 
с одной стороны. С другой сто­
роны, им надо в полной мере от­
вечать не только за результат, но 
и за способы его достижения. 
И если управленческий дилетант 
не может сформулировать хотя 
бы контуры постановки задачи, 
не говоря уже о способах ее ре­
шения, он начинает применять 
методы деструктивного воздей­
ствия на подчиненных, включая 
запугивание, перекладывание от­
ветственности, подставы, оскор­
бления, унижение, клевету и дру­
гие неблаговидные приемы, тем 
самым прикрывая свою профес­
сиональную бесплодность. К со­
жалению, такая ситуация сегодня 
не редкость в отечественных ор­
ганизациях. Это вклад дилетан­
тов в депрофессионализацию 
системы управления организа­
цией и органов государственной 
и муниципальной власти. Опас­
ность дилетантов состоит и в том, 
что они формируют вокруг себя 
такую социальную среду, на фоне 
которой сами выглядят профес­
сионалами. Отсюда и усугубле­
ние «серости» управленческих 
структур [8]. 

Поэтому сегодня крайне важна 
государственная стратегия по 
отношению к профессиона­
лу на всех уровнях, нужен вы­
сокий уровень кадровой куль­
туры, системность этой работы. 
Нужна управляемость этой ра­
ботой и ответственность за ее 
результат, в том числе и в систе­
ме государственной и муници­
пальной службы, а не формаль­
ная кампанейщина с опорой на 
одну из кадровых технологий, 
например кадрового резерва, за­
теянного то ли для смены элиты 
под конкретного руководителя, 
то ли для увековечивания про­
текционизма — выбор назна­
ченными «лучшими» своих зна­
комых и их продвижение во 

власть. При этом нарушается ло­
гика кадровых процессов и от­
ношений, предпочтение отда­
ется не опыту, а напору, энергии, 
приправленной изрядной долей 
дилетантизма. 

*  *  *
Развитие любого общества 
может иметь перспективы, если 
в поле его постоянного внима­
ния находятся люди, социальные 
группы, общности, которые спо­
собны создавать новые знания, 
воплощать их в реалии экономи­
ческих процессов, обеспечивать 
суверенитет, целостность и бла­
гополучие личности, кадровую 
безопасность государства и об­
щества. 

Это те логические максимы, 
без которых нет оснований го­
ворить о будущем любого об­
щества. Без, во-первых, каче­
ства кадрового потенциала, 
во-вторых, качества управле­
ния кадровым потенциалом, 
в-третьих, конкурентных соци­
альных преимуществ для оте­
чественного кадрового потен­
циала, при ожесточенной борь­
бе за мировые мозги в условиях 
кадровой глобализации сохра­
ниться суверенным и целост­
ным не может ни одно общество, 
ни одно государство. Выход для 
России — это обстоятельный, 
научно обоснованный, систем­
ный подход к управлению вос­
производством и востребова­
нием собственного кадрового 
потенциала, создание условий 
для притока профессионалов 
из разных уголков планеты, 
создание механизмов деэтно­
монополизации видов про­
фессиональной деятельности 
в многонациональном обществе 
и целый ряд других мер. При­
чем эти направления деятельно­
сти должны быть скоординиро­
ваны на всех трех уровнях кад­

Надо помогать талантам и профессионалам, 
бездари и дилетанты пробиваются сами.
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ровой политики — макроуров­
не, мезоуровне и микроуровне. 
Все они в комплексе должны на­
ходить отражение в стратегии 
развития кадрового потенциа­
ла общества — государственной 
кадровой политике Российской 
Федерации, государственной ка­
дровой политике субъектов Рос­
сийской Федерации, отраслевых 
кадровых политиках, а также ка­
дровой политике предприятий 
и организаций, муниципальных 
органов власти. Сегодня систем­
ность и прогнозируемость под­
хода к кадровому потенциалу 
становится или уже стала стра­
тегической задачей практически 
для всех промышленно развитых 
стран мира. Именно эта страте­
гия определяет будущее и будет 
определять качество решения 
ключевых проблем в высокотех­
нологичной экономике, науке, 
социальной сфере и кадровой 
безопасности общества, государ­
ства и организации. С кадрами 
можно решить всё!	 эс
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Примечание
1. Уже в первой половине 1990-х 

 годов были приняты постанов-
ления Правительства РФ № 1137 
«Об организации работы в обла-
сти подготовки кадров для рыноч-

ной экономики» (4 ноября 1993 г. 
с изменениями от 7 октября 1996 
г.) и № 796 «О мерах по содей-
ствию предприятиям в подготов-
ке персонала на производстве» (6 
июля 1994 г.), в которых ставились 
две основные задачи: объединить 
все службы организации, занима-
ющиеся вопросами труда, под эги-
дой «службы управления персо-
налом»; начать подготовку специ-
алистов по управлению персона-
лом для нужд экономики страны.
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