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ПРИВЛЕЧЕНИЕ НА ГОСУДАРСТВЕННУЮ И МУНИЦИПАЛЬНУЮ СЛУЖБУ  ТАЛАНТЛИВОЙ МОЛОДЕЖИ УДК 35.082 ББК 60.832+67.401.02 ГСНТИ  10.17 Код ВАК 22.00.08 DOI: 10.22394/2304-3369-2019-1-136-142 В. И. Шарин  Уральский государственный экономический университет,  Екатеринбург, Россия AuthorID: 912139  АННОТАЦИЯ:  Цель: на основе исследования практики управления талантливой молодежью на российской государственной и муниципальной службе определить ее характер, оценить возможность, с анализом всех рисков, применения на государственной службе эксклюзивной модели управле-ния талантами, используемой за рубежом, предложить комплекс мер для обеспечения эффек-тивного функционирования эксклюзивной модели управления талантами.  Методы: системный анализ, общенаучные методы.  Результаты и практическая значимость: по итогам исследования сделаны выводы о характере российской модели управления персоналом в части работы с талантливыми чиновниками, как инклюзивном; обоснованно предложен комплекс мер, направленных на необходимость фор-мирования дополнительно модели управления талантами эксклюзивного типа.  Научная новизна заключается в исследовательской оценке рисков применения эксклюзивной модели управления молодыми талантами, предложении комплекса мер, направленных на обеспечение эффективного функционирования управления талантами. Статья будет полезна руководителям и специалистам государственных и муниципальных ор-ганов власти, теоретикам и практикам гражданской государственной и муниципальной служ-бы JEL classification: Н10, Н59, М38.  КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА:  управление талантливыми чиновниками в российском государственном секторе, эксклюзив-ная модель управления талантами, риски внедрения модели, государственная и муниципаль-ная служба.  ИНФОРМАЦИЯ ОБ АВТОРАХ:  Валерий Иванович Шарин, доктор экономических наук, профессор, профессор кафедры эконо-мики труда и управления персоналом, Уральский государственный экономический универси-тет (Россия),  620144, Россия, г. Екатеринбург, ул. 8 Марта /Народной Воли, 62/45, Sharin_vi@usue.ru  ДЛЯ ЦИТИРОВАНИЯ: Шарин В.И. Привлечение на государственную и муниципальную службу та-лантливой молодежи  // Вопросы управления. 2019. № 1 (37). С. 136—142.  Введение. К государственным и му-ниципальным служащим молодого воз-раста относят, как правило, служащих до 30 лет. Так по данным Федеральной службы государственной статистики на 01.10.2016 количество работников в возрасте до 30 лет, замещавших госу-дарственные должности и должности гражданской службы субъектов Россий-ской Федерации, составило 35911 чело-

век, или 16,5 %, а количество молодых работников, замещавших муниципаль-ные должности и должности муници-пальной службы на этот период, соста-вило 42434 человека, или 12,9 %.  Пришедшие на службу молодые чи-новники в большинстве своем по объ-ективным и субъективным причинам находятся лишь в небольшой степени готовности к замещению должностей ©  В.И.
 Шарин

, 2019 
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государственной и муниципальной гра-жданской службы. Макаровой О. А. при проведении ис-следований среди молодых государст-венных служащих Забайкальского края получены следующие результаты: мо-лодые служащие, как правило, недоста-точно образованы, не знают дела, не имеют опыта работы, так как трудовая деятельность для 51,8 % молодых спе-циалистов является первичной. При выполнении работы сотрудники стар-ших возрастных групп оказывают по-мощь 62,1 % опрошенных из числа мо-лодых служащих. Причем перспективу должностного роста на занимаемой должности видят 58,1 % молодых слу-жащих [1, с. 112].  Существующая система профессио-нального отбора молодых сотрудников не обеспечивает равный доступ на госу-дарственную и муниципальную службу, открытую конкуренцию кандидатов на замещение вакантных должностей, единые методы и критерии оценки кан-дидатов, отсутствуют. Конкурсы, в слу-чае их проведения, носят формальный характер, не обеспечивают отбор кан-дидатов на основе компетентности, крайне редко практикуются экзамены и тесты, специальные конкурсы. Проце-дура оценки в основном ограничивается собеседованием с конкурсной комисси-ей. Как правило, на службу принимают-ся молодые люди на основе личных свя-зей и рекомендаций [2]. Поэтому та-лантливая молодежь зачастую просто не попадает на государственную и му-ниципальную службу. Таким образом, молодые государст-венные и муниципальные служащие, в основном, не обладают навыками, ком-петенциями, достаточными и необхо-димыми для реализации функций на замещаемых должностях, что отражает низкий уровень их готовности к работе, а талантливая молодежь ищет другие пути самореализации. Исследования кадровых служб зару-бежных государственных органов вла-

сти показывают, что талантливые со-трудники почти в два раза более ценны для учреждения, чем сотрудники сред-него потенциала. При этом внедрение системы управления талантами в госу-дарственных учреждениях позволяет увеличить число ключевых постов, за-нятых талантливыми сотрудниками, с 15 до 65 %. Кроме того, можно отме-тить, что наличие талантов на ключе-вых постах увеличивает производи-тельность остальных сотрудников на 85 %, так как в своей работе они ориен-тируются на руководителя, консульти-руются с ним, получают поддержку от более эффективных служащих [3, с. 8].  Теоретические аспекты применения эксклюзивной модели управления та-лантами. В российских органах государ-ственной и муниципальной власти су-ществует определенная практика уп-равления кадровым составом, которая содержит элементы технологии управ-ления талантами, однако сама модель, подходы к ее формированию, не опре-делены. Выявление талантов, работа с ними носит случайный, ситуативный характер.  Между тем, в настоящее время и в ближайшее десятилетие решающим для государственного сектора будет реше-ние проблем необходимости радикаль-ного повышения эффективности пре-доставления государственных услуг и успешного конкурирования с частным сектором по привлечению и удержанию талантов [4, с. 6–11].  Подходы к пониманию талантов ока-зывают влияние на формирование мо-делей управления талантами. При экс-клюзивном подходе (эксклюзивная мо-дель) особое внимание уделяется фак-тору поиска таланта, его адаптации к специфике службы, при инклюзивном (инклюзивная модель) – выявлению талантов в среде работников организа-ции, их развитие. Важно, что при экс-клюзивном подходе талант рассматри-вается как редкий природный дар, ко-торый чаще всего проявляется у инди-
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видов с раннего возраста и позволяет им достигать выдающихся результатов в различных сферах. Считается, что при отсутствии таланта развить его невоз-можно [5]. В России система управления кадра-ми предполагает отбор, развитие про-фессиональных способностей и компе-тенций чиновников, их закрепление на службе, и по своим элементам, подходам может быть отнесена к инклюзивной модели управления талантами. Она не «заточена» на поиск исключительно одаренной молодежи и привлечение ее на службу в государственный сектор. Талант на службе определяется как высокий потенциал и набор редких, специфических компетенций, обеспечи-вающих существенные результаты дея-тельности чиновника и органа власти. Управление талантами в большей мере носит долгосрочный и статичный ха-рактер: нацелено на планирование пре-емственности посредством подготовки резерва талантливых сотрудников на ключевые должности, развития каналов пополнения талантами, обеспечения уровня компетенций сотрудников. В разных странах в государственном секторе применяются как эксклюзив-ный, так и инклюзивный подходы. Так в США и Великобритании в системе управления талантами используется эксклюзивный подход. Поэтому основ-ное внимание уделяется поиску и при-влечению людей, обладающих особен-ными свойствами. Личный состав диф-ференцируется по составам. Вершина – пул HiPo (высокопотенциальные со-трудники), далее второй дивизион и «остальные». Специалисты по управле-нию талантами работают только с ис-ключительными сотрудниками – талан-тами. Пул HiPo включает в себя, как правило, 10 % сотрудников.  В Сингапуре также применяется, в основном, эксклюзивный подход. Для поиска талантов используются государ-ственные стипендии правительства, выдаваемые лучшим выпускникам 

школ, которые решают строить свою карьеру на государственной службе и хотят получить соответствующее обра-зование в рамках четырехлетней про-граммы развития специалистов-управ-ленцев. Так, в 2013 году стипендиатами правительства Сингапура стали 34 чело-века, из которых на государственную службу были зачислены 23 кандидата. Таким способом государство обеспечи-вает постоянный приток исключительно талантливых сотрудников на государст-венную службу. Однако если молодой талант к 35 годам не демонстрирует по-тенциала стать, например, заместителем министра, то ему рекомендуется поки-нуть государственную службу.  Инклюзивный подход также имеет место, так специалистов государствен-ной службы готовит Сингапурский Кол-ледж гражданской службы. Здесь реали-зуются долгосрочные и краткосрочные программы подготовки, включая обуче-ние управленцев высшего уровня вла-сти. В Канаде и Казахстане реализуются оба подхода. На уровне руководителя используется «управленческая» модель и эксклюзивный подход к пониманию таланта и применяются практики пла-нирования, оценки, управления качест-вом. На инклюзивном подходе базирует-ся стратегическая модель управления талантами, затрагивающая всех сотруд-ников государственного сектора. В госу-дарственном секторе Голландии 56 % организаций используют инклюзивный подход, 5 % – эксклюзивный подход, 5 % комбинируют два подхода, а в 34 % ор-ганизаций технологии управления та-лантами не используются. В государст-венном секторе Индии и Китая управле-ние талантами реализуется инклюзивно. Оно включает в себя все практики управ-ления персоналом, от отбора и найма че-рез оценку и вознаграждение к управле-нию процессом выхода на пенсию [5].  В основном концептуальная модель управления талантами в государствен-ном секторе за рубежом выглядит сле-дующим образом: выявление талантов; 
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привлечение талантов (определение личности сотрудника, его способностей, предоставление условий, лучших, чем у конкурентов); развитие талантов (во-влеченность сотрудников в деятель-ность организации, создание положи-тельного имиджа организации, посто-янная оценка таланта, обучение и раз-витие талантливых людей, и внимание к управлению продвижением по служ-бе); поддержание позитивных отноше-ний на фирме (сотрудничество и парт-нерство топ-менеджеров, а также адап-тация стратегий талантов к организа-ционным целям); удержание таланта (создание благоприятных психологиче-ских, профессиональных и материаль-ных условий); развитие профессио-нальных компетенций (индивидуаль-ный прогресс, карьерный рост, оценка результатов) [6–7].  В некоторых работах в модель управ-ления талантами дополнительно вклю-чаются модули: «кадровое планирова-ние» (интегрированное со стратегиче-ским планом развития организации), «адаптация», «мотивация», «планирова-ние преемственности» (кадровый ре-зерв) [8].  Данная модель может быть примене-на, в своей основе, и в российской сис-теме государственной и муниципальной службы, дополнительно к существую-щим практикам работы с талантливой молодежью, так как предполагает ак-тивный подбор талантливой молодежи с эксклюзивным подходом к ее форми-рованию, где упор делается не на разви-тие талантов у всех служащих, а выяв-ление, привлечение и максимально эф-фективное для государства использова-ние исключительно одаренных от при-роды людей. При анализе эксклюзивного подхода нами выявлены риски его реализации в России. Это объективные риски: 
 отсутствие стратегического пла-нирования и развития талантов в усло-виях отсутствия стратегических планов органов власти, а также в условиях ди-

намичной внешней среды и неопреде-ленности [9]; 
 построение эксклюзивной модели в рамках действующего законодатель-ства о государственной службе, что по-требует внесения изменений в соответ-ствующие нормативные правовые акты; 
 отсутствие на российской государ-ственной и муниципальной службе ме-тодик и критериев выявления талантов, ключевых компетенций для каждой должности; 
 непрозрачности механизмов отбо-ра на службу; 
 риски зависимости развития та-лантов, их карьерного роста от высшего руководства; 
 при существующей системе отбора кадров на государственную и муници-пальную службу с доминированием не профессиональных, а субъективных факторов (земляки, родственники, дру-зья, однопартийцы и т.п.), а также суще-ствующим уровнем коррупции в пул та-лантов могут попасть и не таланты, а лица, близкие к высшим чиновникам и крупным бизнесменам; 
 отсутствие системы активного вы-явления талантов. Руководители не за-интересованы в поиске талантов, не не-сут ответственность за привлечение на службу талантов, их профессиональное развитие.  А также субъективные риски: психо-логический груз ответственности за ре-путацию таланта (необходимость по-стоянно действовать как талант), вос-приятие таланта как раздражителя для всех, не вошедших в категорию «та-лант» (зависть, противодействие), ам-биции, «неудобность» талантливых лю-дей, сложности интеграции в коллектив [10–11].  Что нужно сделать для привлечения талантливых молодых людей на госу-дарственную и муниципальную службу? Управление талантами на основе экс-клюзивного подхода должно обеспечить приток на государственную и муници-пальную службу исключительно ода-
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ренных лиц, в основном, молодого воз-раста для решения вопросов государст-венного управления на ключевых на-правлениях. Элементы системы управ-ления: поиск и выявление талантов; привлечение талантов; развитие талан-тов; удержание талантов.  В целях формирования системы управления персоналом на основе экс-клюзивного подхода необходимо пред-принять следующие меры: 
 определить единые ключевые ком-петенции, способности, параметры по-тенциала граждан, а также критерии от-бора и методики оценки, необходимые для отнесения к категории «талант»; 
 внедрить раннюю идентификацию, развитие и специализацию талантов (в детском и подростковом возрасте). Под-держивать интерес талантливой моло-дежи к государственной службе. Созда-вать специализированные средние учеб-ные заведения с последующим получе-нием специального высшего образова-ния на факультетах академии государст-венной службы (РАНХиГС). Учредить специальные стипендии, финансово поддерживающих молодые таланты; 
 обеспечить равный доступ моло-дежи к государственной и муниципаль-ной службе на основе конкурсного от-бора, для чего ужесточить требования обязательности конкурсных процедур для всех групп должностей, исключить субъективность в конкурсном отборе, установить единый методологический подход и требования к проведению конкурсного отбора на замещение ва-кантных должностей; 
 обеспечить «прозрачность» проце-дур рекрутинга талантов (отбор, кон-курс, оценка результатов, найм);  
 обеспечить развитие врожденного дара по направлениям специализации государственной службы на основе не-прерывного профессионального разви-тия и обучения. Наставничество талан-тов талантами (старшего возраста, ру-ководителями). Стажировки в отрасли, за рубежом; 

 обеспечить кадровый рост – обес-печение карьерного пространства в рамках всей страны (единая база талан-тов), индивидуальные планы профес-сионального роста, кросс-функциональное развитие, коучинг, планирование замещения должностей; 
 проводить непрерывную ком-плексную оценку результатов (эффек-тивности) деятельности, потенциала и компетенций талантов; 
 проводить политику удержания талантов конкурентной оплатой труда и карьерным развитием; 
 создать мотивацию талантов за счет механизмов кадрового роста, репу-тации, долгосрочных мотиваций, уста-новленных законодательством о госу-дарственной службе; 
 установить порядок и ответствен-ность руководителей за работу с талан-тами; 
 сформировать соответствующую нормативную правовую базу управле-ния талантами. Реализацию модели це-лесообразно проводить программно-целевым методом посредством приня-тия федеральной государственной про-граммы. Заключение. В результате проведен-ных исследований можно сделать вы-вод, что существующая в России систе-ма управления персоналом на граждан-ской государственной и муниципальной службе имеет недостатки, которые ве-дут к тому, что молодые служащие, в основном, не обладают навыками, ком-петенциями, достаточными и необхо-димыми для реализации функций на замещаемых должностях, что отражает низкий уровень их готовности к работе, а талантливая молодежь ищет другие пути самореализации. Между тем, по нашему мнению, помимо практики управления талантами инклюзивного характера российской системе управле-ния кадрами, дополнительно, необхо-дима модель по поиску, отбору, расста-новке, обучению и сохранению кадров молодых чиновников с эксклюзивным 
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подходом к ее формированию. В этой модели акцент должен делаться не на развитие талантов у всех сотрудников, а на выявление и привлечение в государ-ственный сектор исключительно ода-ренных, талантливых от природы моло-дых людей, развитие их талантов и ис-пользование на ключевых направлени-ях государственного сектора. Автором предлагается комплекс мер по формированию эксклюзивной моде-ли управления талантами на государст-венной и муниципальной службе. Пред-ложенные меры обеспечат формирова-ние особой категории государственных и муниципальных служащих, способных обеспечить эффективную деятельность органов власти. ЛИТЕРАТУРА 1. Макарова О.А. Профессиональные ус-тановки молодых государственных служа-щих: региональный аспект// Теории и про-блемы политических исследований. 2015. № 6. С. 112. 2. Гимпельсон В., Магун В. Наём и карье-ра молодых чиновников: идеи М. Вебера и российская реальность // Россия реформи-рующаяся. 2004. № 4. 3. Government of Newfoundland and Labra-dor, Public Service Secretariat, Developing an Integrated Talent Management Program: A Human Resource Management Framework. The Government, St John's, Newfoundland and Labrador, 2008. 10 p.  
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