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Подбор команд для 
реализации национальных 
проектов с использованием 
кадровых региональных 
конкурсов
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В статье представлены результаты исследования путей повышения эффективности использования ре-
гиональных кадровых конкурсов для формирования управленческих команд, обеспечивающих реали-
зацию национальных проектов. Показано, что открытые региональные кадровые конкурсы в настоящее 
время недостаточно оценены как эффективный инструмент подбора региональных проектных команд. 
Предложены пути повышения эффективности использования региональных кадровых конкурсов для 
формирования управленческих команд, обеспечивающих реализацию национальных проектов.
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Укрепление государственного суверенитета России как важнейшая стратегическая цель в данный 
момент ее исторического развития требует не только повышения финансового и экономического су-
веренитета, кардинальной трансформации экономики, значительной активизации культурных, об-
разовательных, научных процессов [3]. Как отмечают многие авторы, определяющим фактором резуль-
тативности решения всех этих стратегических задач является качество реализации всего комплекса 
национальных проектов, связанных как с развитием конкурентоспособности российской экономики, 
так и с повышением качества жизни граждан нашей страны [см., например: 1; 4; 7; 9].

При этом одной из серьезнейших проблем, затрудняющих достижение целей национальных проек-
тов, является качество деятельности управленческих команд, которые формируются на региональном 
уровне для реализации конкретных проектов.

Как показывает практика сотрудничества факультета оценки и развития управленческих кадров ВШГУ 
РАНХиГС с кадровыми службами региональных органов государственной власти в области диагности-
ки и оценки кандидатов на вакантные должности, неэффективность деятельности региональных про-
ектных команд во многом обусловлена несовершенством процедур подбора в такие команды. 

Одной из целей научно-исследовательской работы «Особенности формирования управленческих ко-
манд для реализации национальных проектов с использованием кадровых региональных конкурсов» 
(2021 г.), выполнявшейся в рамках государственного задания РАНХиГС при Президенте Российской Фе-
дерации, было определение путей повышения эффективности использования региональных кадровых 
конкурсов для формирования управленческих команд, обеспечивающих реализацию национальных 
проектов. На наш взгляд, результаты исследования не утеряли свою актуальность и в настоящее время.

Следует отметить, что формирование эффективных проектных команд на региональном уровне и опре-
деление направлений оптимального использования потенциала кадровых региональных конкурсов 
связано с акцентированием внимания на нескольких ключевых моментах, которые непосредственно 
влияют на данный процесс: деятельностном и коммуникативном контекстах проектной деятельности 
в системе государственного управления, специфике проектных команд в органах государственного 
управления, а также инструментальном аспекте подбора и развития проектных команд.

Деятельностный контекст формирования эффективных проектных команд с использованием кадро-
вых региональных конкурсов связан с особенностями самой проектной деятельности в системе госу-
дарственного и муниципального управления.

Необходимость повышения эффективности и результативности деятельности органов власти, неспо-
собность системы государственного управления быстро и адекватно реагировать на изменения внеш-
ней среды, связанные с усложнением решаемых управленческих задач, стали отправными точками 
осознания необходимости применения новых управленческих подходов, методов и технологий. Осо-
бая роль проектных методов связывалась с выстраиванием стратегии по реализации целевых ориен-
тиров на национальном уровне, более четким структурированием межведомственного и межуровне-
вого взаимодействия в реализации национальных приоритетов. В качестве преимуществ проектных 
методов выделись возможности их сочетания с традиционными методами, применения во всех функ-
циональных областях в условиях изменений. Именно с проектными методами связывались повышение 
адаптивности и гибкости в условиях неопределенности, вариативности выбора, сложности и трудно-
прогнозируемости последствий управленческих воздействий, оптимизация с точки зрения ресурсов, 
затрат и получаемых результатов. 

На начальном этапе был принят целый ряд нормативных правовых актов и разработаны методические 
рекомендации, связанные с расширением практики проектного управления в деятельности органов 
власти. Однако к настоящему времени возникла необходимость в разработке методических рекомен-
даций, связанных с расширением практики формирования управленческих команд с использованием 
кадровых региональных конкурсов.

Изменения также могут претерпеть нормативная и методическая базы, направленные на формирова-
ние системы управления проектной деятельностью, выработку единых методологических подходов к 
проектной деятельности (с учетом необходимости адаптации бизнес-практик к специфике госуправ-
ления), управление проектами, регламентацию основных фаз жизненного цикла проекта с учетом осо-
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бенностей каждого региона. 

Политическим импульсом для широкоформатного внедрения и обязательности проектных методов на 
всех уровнях государственного и муниципального управления стал запуск национальных проектов. 
Анализ региональных практик свидетельствует о том, что проектное управление на уровне регионов 
развивается крайне неравномерно, наблюдаются существенные различия по уровню зрелости. Про-
блемной зоной остается оценка уровня готовности организационной среды органов власти к соблюде-
нию требований методологии проектного управления и использованию инструмента в целом. В этой 
связи актуализируется проблема выработки определенного алгоритма формирования эффективных 
проектных команд на региональном уровне. 

Процесс формирования эффективных проектных команд неразрывно связан с осуществлением каче-
ственного подбора руководителя и членов команды с учетом специфики проекта, необходимостью ухо-
да от практики формального включения по статусу должности либо ситуативной реакции на текущую 
потребность. 

Исследователями подчеркивается, что внедрение проектного управления «сверху» усиливает потен-
циальную угрозу формальной демонстрации практики применения проектных методов. Необходимы 
целенаправленные усилия «для того, чтобы проектное управление в органах региональной власти из 
модного тренда превратилось в эффективный управленческий инструмент» [8, с. 114]. Важным пред-
ставляется смещение акцентов на формирование и развитие культуры проектного управления в орга-
нах власти, готовности и способности руководства к организации деятельности в новых форматах. Этот 
процесс во многом определяется характером деятельности региональных проектных офисов, которые 
являются центральным звеном регионального проектного управления, и особенностями их взаимо-
действия с проектными офисами в профильных министерствах и департаментах, а также проектными 
офисами муниципалитетов. 

В соответствии с Постановлением Правительства № 1288 от 31 октября 2018 г. на региональном уровне 
закрепляются следующие функции регионального проектного офиса: 
•	 общая координация реализации региональных проектов в субъекте Российской Федерации; 
•	 мониторинг реализации региональных проектов; 
•	 предоставление по запросу проектного офиса Правительства Российской Федерации аналитических 

и иных материалов в части реализации в субъекте Российской Федерации национальных, федераль-
ных и региональных проектов, а также иную информацию по проектной деятельности; 

•	 участие в контрольных мероприятиях, организованных проектным офисом Правительства Россий-
ской Федерации в отношении национальных, федеральных и региональных проектов;

•	 проверка и свод информации о реализации региональных проектов, направленных на достижение 
целей, показателей и результатов, выполнение задач федеральных проектов, участниками регио-
нальных проектов; 

•	 формирование и совершенствование порядка стимулирования государственных гражданских слу-
жащих, участвующих в проектной деятельности, в органах исполнительной власти субъекта Россий-
ской Федерации; 

•	 учет государственных гражданских служащих органов исполнительной власти субъекта Российской 
Федерации, участвующих в реализации региональных проектов, а также их уровня занятости в реа-
лизации региональных проектов; 

•	 предоставление руководителям региональных проектов предложений по оценке ключевых показа-
телей эффективности деятельности участников региональных проектов, свод и проверка данных по 
итогам оценки.

На наш взгляд, проектный офис должен не просто выполнять информационно-мониторинговую функ-
цию, а играть ключевую интегрирующую роль в системе управления проектной деятельностью на ре-
гиональном уровне, определяя качественный заказ в области формирования и развития кадрового 
потенциала проектного управления. 

Речь идет о том, что именно региональный проектный офис:
1.	 должен выступать в роли заказчика для разработчиков и операторов региональных кадровых кон-

курсов, инициируя создание такой модели диагностики, в рамках которой можно было бы оцени-
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вать уровень сформированности не только личностно-профессионального потенциала участни-
ков конкурса и их управленческой готовности в целом, но и определять степень их готовности к 
работе в команде и выявлять их преимущественную направленность на реализацию тех или иных 
управленческих и командных ролей и наличие у них соответствующих ресурсов для этого;

2.	 инициировать заказы на образовательные программы, обеспечивающие формирование у вклю-
ченных в региональные резервы победителей региональных кадровых конкурсов, которые имеют 
опыт проектной деятельности, но не имеют опыта работы в органах власти, системных представле-
ний о специфике данного вида деятельности с учетом не только реализуемых в настоящее время 
национальных проектов, но и стратегических приоритетов национального и регионального разви-
тия; 

3.	 активно взаимодействуя с другими субъектами государственной кадровой политики, интегри-
ровать заказы на образовательные программы и иные меры профессионального развития побе-
дителей региональных кадровых конкурсов, включенных в региональные резервы, а также дей-
ствующих государственных служащих, обеспечивающие актуализацию и повышение уровня их 
готовности к командной работе;

4.	 способствовать подбору в региональные команды проектов таких кандидатов их кадровых резер-
вов, которые бы в своем взаимодействии обеспечивали максимальную эффективность этих команд; 
в том числе, выступать в роли организатора оценки и развития кадрового потенциала проектной 
команды.

Коммуникативный контекст формирования эффективных проектных команд с использованием кадро-
вых региональных конкурсов определяется специфичностью системы коммуникации в государствен-
ном управлении, потребностью в радикальной трансформации модели взаимодействия, новыми тре-
бованиями к системе внутренних и внешних коммуникаций, взаимообусловленности и многомерных 
взаимосвязей, связанных с обеспечением баланса процессов реализации полномочий региональных 
органов власти и достижением результатов проектной деятельности в контексте приоритетов социаль-
но-экономического развития региона, с одной стороны, с другой - решения стратегических националь-
ных задач. 

Рассматривая коммуникативный контекст формирования проектных команд на региональном уров-
не, необходимо подчеркнуть, что выстраивание как внутреннего, так и внешнего эффективного взаи-
модействия является одной из ключевых функциональных задач любого проекта. Специфика системы 
коммуникации региональных проектных команд обусловлена, с одной стороны, жесткой процедурной 
регламентацией взаимодействия в рамках основного функционала в соответствии с официальным ста-
тусом должности в рамках иерархической структуры, а с другой – недостаточно определенными алго-
ритмами, в частности, межведомственного взаимодействия в рамках проектной деятельности. Данная 
специфика выстраивания коммуникаций приводит зачастую к восприятию государственными служа-
щими своего участия в проекте как дополнительной «сверхурочной» нагрузки, провоцирует конфлик-
ты как на уровне организационно-профессиональной среды, так и на личностном уровне. 

Отсутствие четкого алгоритма формирования проектной команды, реактивная модель подбора членов 
команды усиливают риск коммуникативных разрывов, различное понимание ожидаемого результата 
проекта и вклада в его достижение. Разнородность взглядов на возможности и границы самой проект-
ной деятельности, цели и ожидаемые результаты негативно сказывается на эффективности деятельно-
сти проектных команд. 

Одним из отличительных признаков проекта является необходимость координированного выпол-
нения многочисленных взаимосвязанных действий, что требует особой интеграции и координации 
проектной деятельности. Проектная деятельность требует от участников высокого уровня социаль-
ной субъектности [5]. Данное требование, прежде всего, предъявляется к руководству, отвечающему 
«за координацию и объединение усилий всех членов проектной группы, которые зачастую относятся 
к различным функциональным структурам … посредством стимулирования людей, обладающих не-
обходимыми компетентностями, привлекая их в нужное время к решению необходимых задач» [2, с. 
19-20]. Это позволяет качественно управлять развитием в условиях неопределенности. Сущностные 
характеристики проектной деятельности сопряжены с серьезными модификациями целей, принципов 
управления, внутренних организационных и внешних коммуникаций в органах власти.
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Специфика самих проектных команд в системе государственного управления также оказывает серьез-
ное влияние на процессы формирования эффективных проектных команд на региональном уровне. 

Управленческие команды в органах государственной власти в целом отличаются от «традиционных» 
проектных команд по своим идентификационным и структурно-функциональным характеристикам, а 
специфика проектной деятельности в рамках реализации национальных проектов и необходимость 
межведомственного взаимодействия для достижения результатов проекта приводит к установлению 
особых требований к составу и структуре. Региональная проектная команда представляет собой не-
кую совокупность микрокоманд, формируемых внутри конкретных органов власти, каждый из которых 
воспринимает и конечный результат, и собственный вклад с точки зрения собственных ведомственных 
интересов. В этой связи актуализируется проблема выстраивания логики сетевого взаимодействия, по-
иска эффективных моделей определения состава команды и ее структуры как единого целого. Осо-
бую роль в формировании эффективной команды играет качественный подбор на основе объективной 
оценки, позволяющей не просто оценить способность того или иного потенциального члена команды 
к выполнению определенной роли, но и получить комплексное представление о личностно-професси-
ональных и управленческих ресурсах сквозь призму проектных задач.

Инструментальный аспект формирования на региональном уровне эффективных управленческих ко-
манд для реализации национальных проектов связан с технологиями качественного подбора проект-
ных команд, определением требований, условий и факторов, позволяющих с большей степенью уверен-
ности прогнозировать успешность команды в контексте решения системных задач развития региона. С 
этой точки зрения наиболее полное использование потенциала региональных кадровых конкурсов от-
крывает дополнительные возможности для формирования качественного состава проектных команд. 

В настоящее время в рамках региональных кадровых конкурсов активно аккумулируются лучшие прак-
тики в области оценки и диагностики персонала, используются комплексные оценочные и диагности-
ческие процедуры. Вместе с тем, потенциал победителей и участников конкурсов недостаточно ис-
пользуется для решения задач регионального управления в целом и для формирования региональных 
управленческих команд, в том числе обеспечивающих реализацию национальных проектов. 

Так, руководители региональных кадровых управлений, принимавшие участие в проведенном нами 
в 2021 г. опросе по теме актуального состояния кадровой политики на федеральном, региональном и 
ведомственном уровнях для реализации национальных проектов (n=92), отвечая на вопрос «Развитие 
каких механизмов, регламентированных законодательно, является наиболее приоритетным для реше-
ния проблем в сфере управления персоналом государственной службы для реализации национальных 
проектов», делали выбор преимущественно в пользу таких механизмов, как формирование и исполь-
зование кадрового резерва, введение квалификационного экзамена, мотивация и стимулирование по 
результатам деятельности (табл. 1).

Таблица 1 – Распределение выборов ответов респондентов

Вариант ответа на вопрос «Развитие каких механизмов, регламентированных за-
конодательно, является наиболее приоритетным для решения проблем в сфере 
управления персоналом государственной службы для реализации националь-

ных проектов»

Коли-
чество 

выборов

Про-
цент 

выбо-
ров

Открытый конкурс на замещение вакансий 37 40
Формирование и использование кадрового резерва 43 47
Аттестация 31 34
Квалификационный экзамен 42 46
Образовательные технологии 39 42
Мотивация и стимулирование по результатам деятельности 42 46
Регламентация деятельности (использование должностных регламентов) 37 40

Как видно из таблицы, в оценке руководителей региональных кадровых управлений открытые конкур-
сы на замещение вакансий по своей эффективности в области управления персоналом государствен-
ной службы для реализации национальных проектов находятся только на пятом месте. Можно гово-
рить о недооцененности этой формы отбора и подбора кадров государственной службы, в том числе 
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формирования проектных команд.

В то же время, как показывают исследования и практика в области работы с кадровыми резервами, 
которые проводится на Факультете оценки и развития управленческих кадров ВШГУ РАНХиГС, при фор-
мировании резерва управленческих кадров именно открытые конкурсы могут привлечь наибольшее 
число «талантливых и успешных управленцев из различных сфер хозяйственно-экономической дея-
тельности» и «обеспечить грамотный отбор наиболее талантливых и эффективных потенциальных кан-
дидатов, соответствующих требованиям номенклатуры замещаемых должностей и имеющих необхо-
димые для этого личностно-профессиональные и управленческие ресурсы» [6].

При этом получаемая в ходе региональных кадровых конкурсов диагностическая информация, осо-
бенно при условии использования в их рамках технологии комплексного ресурсного анализа, как по-
казывает наше исследование, позволяет оценить:
•	 уровень личностно-профессиональных, в том числе управленческих ресурсов каждого участника 

конкурса;
•	 его преимущественную направленность на реализацию тех или иных профессиональных, управлен-

ческих и командных ролей и сформированность соответствующих этим ролям ресурсов;
•	 его опыт в области проектной деятельности и потенциальную готовность к командной работе.
Проведение региональных кадровых конкурсов может способствовать формированию региональной 
базы потенциальных членов региональных управленческих команд. Для этого не требуется вносить ра-
дикальные изменения в применяемые в рамках конкурсов методики и технологии. Необходима толь-
ко некоторая «донастройка» системы оценки и применяемых диагностических инструментов в части 
оценки опыта в области проектной деятельности и готовности к командной работе. 

Анализ опыта участников регионального кадрового конкурса в области проектной деятельности дол-
жен касаться следующих аспектов:
•	 в какой сфере был получен этот опыт (государственное управление, коммерческий и/или социаль-

ный сектор);
•	 на каком уровне были реализованы проекты (федеральный, региональный, муниципальный и др.);
•	 каков масштаб этих проектов;
•	 какие функции в рамках проекта выполнял конкурсант (к примеру, управление содержанием проек-

та, управление финансами и бюджетом, управление качеством, управление рисками проекта, управ-
ление информацией и коммуникациями в проекте или исключительно исполнительские функции в 
проектной команде) и т.п.

Не менее важно уже на этапе конкурсного отбора оценить степень мотивированности участников к 
проектной деятельности и зафиксировать желаемые сферы и области для самореализации (даже если 
отсутствует опыт в данной сфере или области). Особенно важно это при рассмотрении кандидатов мо-
лодежных конкурсов. 

В рамках конкурсных процедур следует использовать кейс-методы, различные формы групповой ра-
боты, имитационное моделирование, направленные не только на оценку проектных компетенций, но и 
оценку способностей к выработке проектных идей, к генерации проектных решений в рамках направ-
лений национальных проектов. Это позволит не только выделить участников в плане их готовности к 
проектной деятельности, но и сформировать банк проектных решений, которые могут использоваться 
в дальнейшем при разработке региональных проектов.

Кроме того, наблюдение за выполнением конкурсных групповых заданий и/или анализ их видеозапи-
сей позволят получить информацию о:
•	 управленческих и командных ролях, которые предпочитают играть участники конкурса в процессе 

групповой работы;
•	 особенностях взаимодействия участников конкурса при решении групповых задач (в том числе, за-

труднениях в общении, стилях разрешения конфликтов и т.п.);
•	 вовлеченности в групповой процесс.
В дальнейшем вся полученная об участниках и победителях региональных кадровых конкурсов ин-
формация может использоваться при подборе (рекомендации) кандидатов в управленческие команды, 
реализующие тот или иной национальный проект.
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Однако прежде чем рекомендовать победителей региональных кадровых конкурсов, включенных в 
региональные резервы, в ту или иную проектную команду, желательно, чтобы они прошли дополни-
тельную подготовку в рамках краткосрочных образовательных программ или в ходе реализации ло-
кальных проектов. При этом программы обучения должны быть основаны на результатах оценки ком-
петенций резервистов.

Направления использования резервистов могут зависеть от актуальных направлений деятельности, 
которые являются приоритетными для региона в целях национальных проектов. Эффективность рабо-
ты должна оцениваться в соответствии с ключевыми показателями результативности, которые нужны 
для достижения максимальной результативности в области национальных проектов. 

Представляется необходимым проведение данной работы в несколько этапов. На первом этапе необхо-
димо выявить, какие компетенции у того или иного кандидата в региональную управленческую коман-
ду по реализации национальных проектов необходимо развить. Для этого необходимо определить его 
профиль с определенным набором компетенций, которые нужны для целей реализации национальных 
проектов, а также степень критичности выраженности той или иной компетенции. При этом необхо-
димо обозначить, что компетенции могут иметь отношение как к профессиональным навыкам, так и к 
личностным характеристикам. Пример описания профиля компетенций представлен в таблице 2. 

Таблица 2 – Образец модели компетенций на примере позиции «Руководитель проекта»

Компетенции Описание компетенции
Профессиональная компетент-
ность

Наличие теоретических знаний и практического опыта в 
области проектного управления. Опыт реализации проектов 
аналогичного уровня.  

Инновационность Умение смотреть на вещи нестандартно, открытость измене-
ниям и готовность внедрять новые технологии в своей прак-
тике.

Адаптивность Способность быстро приспосабливаться к изменяющимся 
обстоятельствам, действовать в условиях неопределенности 
и ограниченности ресурсов.

Коммуникабельность Способность создавать продуктивные межличностные свя-
зи, открытость в общении и готовность к поиску взаимовы-
годных решений. 

Командность Умение работать в команде, готовность к групповым формам 
взаимодействия и коллективному принятию решений, а так-
же готовность нести за них ответственность.

Помимо модели компетенций необходимо составить перечень индикаторов, по которым можно было 
бы определить степень соответствия кандидата потенциальной позиции и кругу обязанностей в коман-
де  (табл. 3).

Таблица 3 – Образец модели индикаторов компетенции «Командность»

Компетенция № Индикатор
Командность Имеет опыт управления проектными командами (в том числе удаленными) 

Умеет подбирать команду в соответствии с особенностями орг. структуры 
и корпоративной культуры
Выстраивает эффективные коммуникации с внутренними и внешними кли-
ентами(гос. структурами)
Умеет разрешать конфликты 
Отстаивает интересы команды при возникновении спорных ситуаций 

При разработке модели компетенций и их индикаторов необходимо учитывать специфику деятельно-
сти сотрудника.

Выбор образовательной программы может быть обусловлен рядом факторов – от продолжительно-
сти (долгосрочная / краткосрочная) до формата проведения (с отрывом от производства / без отрыва 
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от производства). Однако в последнее время чаще всего предпочтение отдается краткосрочным про-
граммам, которые направлены на практическую отработку обучаемым инструментов сразу в реальной 
работе. При этом в процессе обучения может быть применена практика решения кейсовых задач. Кейс 
позволяет отстраниться от конкретных сюжетов и рабочих задач, и в то же время заняться решением 
конкретной задачи «в экологичных условиях». При таком методе работы большое значение имеет пра-
вильная постановка проблемы, с которой кандидаты в члены управленческих команд либо могут стол-
кнуться, либо уже сталкивались. Ниже представлен пример того, какими должны быть кейсы с точки 
зрения их содержания для решения различных задач (таблица 4). 

Таблица 4 – Пример составления кейсов для руководителей

На что направлено развитие Моделирование ситуации Описание кейса
Навыки управления Участники кейса разделены су-

бординацией и разноуровне-
выми позициями: руководитель 
– подчиненный.
Проблема для проработки: 
- недостаток авторитета руково-
дителя;
- низкий уровень организован-
ности работы;
- низкая результативность со-
трудников.

Краткое описание ситуации (в 
чем именно заключается про-
блема, перечень участвующих 
сторон) 
Вопрос, на который нужно отве-
тить: «Что Вы сделаете в данной 
ситуации?»

Аналитические способности В кейсе содержится много ин-
формации, фактов, которые 
могут иметь косвенное отноше-
ние к проблеме. Его решение 
позволит развить умение анали-
зировать информацию, отделять 
главное от второстепенного.

Проблема для проработки: 
Недостаточно развитое умение 
работать с большим объемом 
данных

Несколько сюжетных линий и 
действующих сторон.

Навыки планирования и прогно-
зирования

Описывая проблему, нужно де-
лать акцент на то, как развивают-
ся события. Участников немного, 
сюжетная линия одна. События 
даются в незавершенном виде, 
чтобы спровоцировать участни-
ка (сотрудника) на прогноз.

Проблема для проработки: 
Необходимость прогнозировать 
развитие событий с учетом име-
ющихся ресурсов 
Необходимость анализа актуаль-
ной ситуации и потенциального 
развития событий.

Кейс содержит в себе много 
фактов и сопутствующей инфор-
мации, на основе которой не-
обходимо принимать решения, 
влияющие на будущие события. 

Вопрос, на который нужно отве-
тить: «Каким образом события 
будут развиваться?»
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Коммуникации и групповая ра-
бота

Ситуация связана с необходи-
мостью выстраивать коммуни-
кации с различными сторона-
ми – внутренними и внешними 
клиентами (государственными 
и коммерческими организация-
ми), а также разрешать конфлик-
ты.

Проблема для проработки: 
Наличие конфликтных ситуаций
Необходимость выстраивать 
долгосрочные эффективные 
коммуникации

Кейс содержит в себе проблем-
ную ситуацию, в которой прини-
мает участие в сразу несколько 
сторон. Возможны предпосылки 
возникновения конфликта.

Вопрос, на который нужно отве-
тить: «Как добиться взаимовы-
годного решения для всех сто-
рон взаимодействия?»

Для дальнейшей работы по повышению эффективности кадровой работы для целей национальных 
проектов следует обратить внимание на наиболее выраженные метакомпетентности и зоны развития 
в каждом регионе. Основными личностно-профессиональными ресурсами региональных команд яв-
ляется готовность к саморазвитию, стремление сотрудников к постоянному профессиональному и ка-
рьерному росту, расширению сферы экспертно-аналитической компетентности, а также готовность к 
командной работе, что можно использовать при подготовке к трансформации существующих инстру-
ментов управления.

Следует подчеркнуть, что структурно-функциональные особенности и проблемные зоны формиро-
вания проектных команд на региональном уровне во многом обусловлены статусом руководителя 
проекта. Руководитель проектной команды, как правило, наделяется этой ролью в соответствии с его 
полномочиями и компетенцией органа власти в области реализации того или иного направления го-
сударственной политики. В процессе формирования команды проекта возникает потребность в учете 
личностных особенностей руководителя, особенностей организационных культур, личностных и про-
фессиональных ресурсов членов команды с учетом региональной специфики реализации националь-
ных проектов. 

После официального закрепления состава и привлечения участников конкурса целесообразным пред-
ставляется проведение оценки кадрового потенциала проектной команды. Целью оценки является по-
лучение наиболее полной информации о качественном составе команды и уровне ее управленческого 
и командного потенциала. 

Так, на основе анализа структуры предпочитаемых управленческих и командных ролей у кандидатов в 
состав управленческой команды по реализации национальных проектов может быть разработана про-
гностическая матрица управленческих и командных ролей, что позволит:
•	 соотнести выявленные ролевые предпочтения и специфику национального проекта;
•	 выявить «лакуны» и возможный дисбаланс в ролевой структуре формируемой команды;
•	 спрогнозировать возможные конфликты ролевых интересов между будущими членами команды;
•	 при необходимости ввести в состав команды новых членов, ориентированных на исполнение недо-

стающих для эффективной деятельности команды ролей;
•	 в рамках индивидуального личностно-профессионального консультирования членов команды выя-

вить внутренние затруднения, связанные с исполнением тех или иных управленческих и командных 
ролей и наметить пути преодоления этих затруднений;

•	 в рамках группового личностно-профессионального консультирования определить проблемные 
точки в ролевом взаимодействии членов команды и совместно найти оптимальные варианты этого 
взаимодействия, обеспечивающие оптимизацию деятельности команды в целом.

В целом оценка позволяет повысить адресность рекомендаций по наращиванию командных ресурсов 
для обеспечения эффективного решения проектных задач, а также определить комплекс действий, на-
правленных на командообразование в условиях, максимально приближенных к реальной проектной 
деятельности. 
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Представляется целесообразным проведение специальной проектной сессии, направленной не толь-
ко на повышение уровня сплоченности команды, но, прежде всего, на формирование общего видения 
ожидаемых результатов, понимание логики проекта, личностно-профессиональных ресурсов, ресур-
сов команды и принятие определенных ролей в проекте.

Следует также отметить, что успешность региональных проектных команд во многом связана с разви-
тием мотивационных механизмов, с повышением уровня включенности руководства и вовлеченности 
сотрудников в проектную деятельность, с формированием системы стимулирования. Если проанали-
зировать лучшие российские практики в области проектного управления (в частности, Белгородская 
область, Пермский край, опыту Ханты-Мансийского автономного округа, Ленинградской и Самарской 
областей, Приморского края, Тульской области и ряда других субъектов РФ), можно отметить, что реги-
оны-лидеры уделяют самое пристальное внимание управлению персоналом, мотивации и стимулиро-
ванию, непрерывному совершенствованию системы управления проектами. В регионах-лидерах вне-
дрение инструментов проектного управления неразрывно связано с формированием системы оценки 
результативности проектов, а также системой материального стимулирования. 

В кадровых региональных конкурсах достаточно активно принимают участие представители и биз-
нес-организаций, и НКО. В этой связи важно проработать мотивационные механизмы для вовлеченно-
сти участников кадровых конкурсов, не обладающих статусом государственных служащих. Например, 
для представителей бизнеса значимым представляется наращивание репутационного капитала, про-
движение организационного имиджа в публичном пространстве. В молодежной среде значимо  при-
менение технологии стажировок не только в отношении проектной деятельности, но в целом для при-
влечения на государственную и муниципальную службу молодых кадров.

Вовлеченность государственных служащих и участников региональных кадровых конкурсов может 
стать важным ресурсом, обеспечивающим повышение эффективности проектной деятельности в реги-
оне. Способность к предложению проектных идей, возможность выражению собственного мнения по 
совершенствованию деятельности, развитая система обратная связи позитивно повлияют на генера-
цию инновационных идей и реализацию нестандартных проектных решений. 

Таким образом, мы можем сделать следующие выводы:
•	 эффективность деятельности региональных команд для реализации национальных проектов опре-

деляется качеством состава этих команд;
•	 инструментом, который может обеспечить продуктивность подбора команд для реализации нацио-

нальных проектов, являются кадровые региональные конкурсы;
•	 действенность кадровых региональных конкурсов как инструмента подбора команд для реализа-

ции национальных проектов определяется возможностью их выхода за рамки «формального» отбо-
ра кандидатов на должности в органах государственной власти и обеспечением целенаправленной 
«пост-конкурсной» подготовки резервистов к работе в региональных проектных командах, а также 
разработкой методов повышения мотивации, включенности и вовлеченности членов команд в про-
ектную деятельность и формированием систем их стимулирования. 
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Team selection for the implementation of national projects 
using regional personnel competitions

Abstract
The article presents the results of a study of ways to improve the efficiency of the use of regional personnel 
competitions for the formation of management teams that ensure the implementation of national projects. 
It is shown that open regional personnel competitions are currently not sufficiently evaluated as an effective 
tool for selecting regional project teams. The ways of increasing the efficiency of the use of regional personnel 
competitions for the formation of management teams that ensure the implementation of national projects 
are proposed in this article.
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