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Совершенствование системы управления персоналом на сегодняшний день входит в
приоритет стратегических целей развития кадровой политики любых организаций. Осо-
бенно остро этот вопрос стоит перед государственными учреждениями, так как в данный
момент происходит увеличение сложности всех сторон функционирования государствен-
ного организма. Среди всех видов управления государственное управление занимает осо-
бое место. Это связано с тем, что с одной стороны, государственное управление — это меха-
низм реализации властных полномочий государства по руководству, организации и целе-
направленному государственно-властному воздействию на общество и все его подсистемы.
С другой — особый вид профессиональной деятельности по реализации законодательных,
исполнительных, судебных и иных властных полномочий государства в целях реализа-
ции его правотворческих, правоисполнительных, правоохранительных и воспитательных
функций. Под термином «кадровое администрирование» подразумевают систему управ-
ления движением персонала и учета кадров. Особенность системы — функционирование
в строгом соответствии с нормами закона. Благодаря действующей системе кадрового
администрирования, работодатель может исключить нарушения, обеспечить отсутствие
трудовых споров и замечаний при проверках государственной инспекции труда. Отсюда
возникает вопрос, как администрирование связано с HR-менеджментом. Все дело в том,
что администрирование кадровой работы является одним из инструментов HR - мене-
джера. В современной экономике основным фактором повышения конкурентоспособноти
организации является квалификация сотрудников. Как показывает кривая Аутора, ещё в
начале эпохи цифровой трансформации меняется содержание труда, наиболее востребо-
ванным становится высококвалифицированный работник, способный решать творческие
задачи. Об этом говорят и более современные исследования [6,7,8]. Это также изменило
соотношение рыночной власти работника и работодателя, который вынужден бороться
за право нанять наиболее компетентного сотрудника. Система мотивации к труду высо-
коквалифицированных работников в постиндустриальном обществе кардинально отлича-
ется от системы мотивации к труду работников индустриальной эпохи. Высококвалифи-
цированный персонал требует к себе особого подхода со стороны руководства компании,
для того чтобы удержать высококвалифицированных сотрудников руководству компании
необходимо прикладывать много усилий. Всё больше факторов становится необходимым
учесть для успеха в конкурентной борьбе компаний за высококвалифицированных сотруд-
ников. В то же время к сотрудникам предъявляются постоянно растущие требования,
которые заключаются в необходимости иметь более высокий уровень образования, про-
фессиональных данных, периодически повышать квалификацию, учиться использовать
новейшие методики и технологии труда [1]. Меняется и процедура подбора персонала. Всё
большее значение приобретает использование «больших данных», масштабное использо-
вание нейросетей и иных автоматизированных систем [2]. В отечественной практике, к
примеру, ярким лидером цифровизации стал Ростелеком, использующий цифровые сер-
висы для развития корпоративной культуры и обучения работников [5]. Как показывает
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ряд исследований, компании, в преимущественном большинстве, возлагают большие на-
дежды на грядущую эффективность цифрового HR и положительно оценивают динамику
развития управления персоналом в контексте использования методов автоматизации HR-
процессов [3]. В контексте цифровизации экономики следует рассматривать и перспекти-
вы развития системы HR в государственном управлении и администрировании, ит здесь
следует выявить несколько тенденций. Прежде всего, как демонстрирует опыт КНР, воз-
можно будет приобретать нарастающую важность «цифровой след» в соответствующих
базах, что позволит во многом автоматизировать подбор персонала. Частично этой логике
подчинены конкурсы кадрового отбора, формирующие базы данных высококвалифициро-
ванных сотрудников, обладающих необходимыми навыками. Далее, следует отметить, что
нарастающими темпами происходит цифровизация государственных сервисов, что приоб-
рело дополнительный импульс вследствие назначения на пост премьер-министра России
М.В.Мишустина, успешно проведшего цифровизацию налоговой системы. Этому способ-
ствует также высокий экономический и антикоррупционный эффект данных мероприя-
тий. Также необходимо отметить, что использование технологий блокчейна позволит в
будущем автоматизировать значительное количество рутинных операций. Так называе-
мые смарт-контракты имеют большой потенциал в контексте сокращения сотрудников. В
этих условиях можно сделать вывод о том, что HR в целом будет повторять складываю-
щиеся тенденции корпоративного сегмента экономики. Правильный подход к персоналу
со стороны руководства способен помочь не только удержать высококвалифицированных
сотрудников, но и повысить их лояльность, акцентировать важность ценностей в орга-
низационной культуре. Благодаря высокой лояльности сотрудников повышается эффек-
тивность их работы, лояльные сотрудники вносят большой вклад в развитие компании.
Современным высокотехнологичным компаниям нужен персонал, готовый к технологиче-
ским переменам и способный в них разбираться, готовый заниматься самообучением ради
освоения технических инноваций.
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