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Аннотация: В статье рассмотрен вопрос кадрового потенциала государственных и муниципальных служащих 
Забайкальского края как стратегического фактора, определяющего эффективность деятельности любой органи-
зации. Отмечено, что он непосредственным образом влияет на происходящие в регионе административные ре-
формы и обеспечивает реализацию решений, направленных на изменение жизни населения региона. Необходи-
мость его развития в настоящее время является общепризнанным фактом. В контексте поставленной проблемы 
проанализирована трактовка терминов «кадровый потенциал», «трудовой потенциал». Представлена совокуп-
ность показателей. Рассмотрена научная полемика о сути данных понятий. Выявлено, что в определенной сте-
пени трудовой потенциал включает в себя кадровый. Сделан вывод, что термин «кадровый потенциал» в боль-
шей мере применим в микроэкономике для описания знаний, умений, навыков и личностных характеристик ра-
ботников. Для решения поставленных в исследовании задач использовались принципы научности, системности, 
объективности, целостности. Особое внимание авторы уделили исследованию статистических данных, докумен-
тов и материалов в разрезе данной темы, с помощью которых удалось выявить динамику изменения состава 
государственных гражданских служащих и провести сравнительный анализ. В статье представлены изменения 
кадрового потенциала органов государственной власти Забайкальского края в условиях оптимизации за 2015–
2018 гг., проанализированы качественные и количественные характеристики по уровню образования, стажу, по-
лу, рассмотрена укомплектованность в разрезе штатной и фактической численности, динамика по категориям 
должностей. По итогам проведенной работы сделаны выводы, что в целом наблюдается сокращение кадрового 
состава госслужащих Забайкальского края. Однако выявлено, что оно происходит, в основном, среди служащих в 
возрастной категории 50...59 и 60...65 лет, что показывает направленность кадровой политики на омоложение. 
Образовательный уровень государственных служащих в Забайкальском крае в целом на 98 % соответствует 
профилю деятельности, а стаж работы в органах власти преобладает в диапазоне 15...25 лет. В целом оптими-
зация ведет к формированию устойчивого, высококвалифицированного кадрового потенциала, способного вы-
полнять стратегические задачи в целях повышения жизненного уровня населения региона. 
 

Ключевые слова: кадровый потенциал, трудовой потенциал, государственные гражданские служащие, Забай-
кальский край, статистический анализ, кадры, численность, стаж, уровень образования, качественные и количе-
ственные характеристики 
 

Для цитирования: Казарян И.Р., Межлумян Н.С., Петрова И.В. Анализ формирования и использования кадро-
вого потенциала государственных гражданских служащих Забайкальского края // Социальная компетентность. 
2021. Т. 6. № 1. C. 113–123. 

 

Analysis of formation and use human resources capacity  
of state institutions civil servants of the Trans-baikal territory 

 
© Irina R. Kazaryan, Nelli S. Mezhlumyan, Irina V. Petrova 

Transbaikal State University, Chita, Russia 
 

Abatract: The article deals with the issue of human resources of state and municipal employees as a strategic factor that 
determines the effectiveness of any organization. It is noted that it directly affects the administrative reforms taking place 
in the region and ensures the implementation of decisions aimed at changing the life of the population of the Trans-Baikal 
Territory. The need for its development is currently a generally recognized fact. In the context of the problem posed, the 
interpretation of the terms "human resources" and "labor potential" has been analyzed. A set of indicators is presented. 
The scientific controversy about the essence of these concepts is considered. It was revealed that, to a certain extent, 
the labor potential includes personnel. It is concluded that the term "human resources" is more applicable in the micro-
economy to describe the knowledge, abilities, skills and personal characteristics of workers. To solve the tasks set in the 
study, the principles of scientific character, consistency, objectivity, and integrity were used. The authors paid special 
attention to the study of statistical data, documents and materials in the context of this topic, with the help of which it was 
possible to identify the dynamics of changes in the composition of civil servants and conduct a comparative analysis. The 
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article presents the changes in the personnel potential of the state authorities of the Trans-Baikal Territory in the context 
of optimization for 2015–2018, analyzes the qualitative and quantitative characteristics of the level of education, length of 
service, gender, considers the staffing in the context of staff and actual number, dynamics by job category. Based on the 
results of the work carried out, it was concluded that, in general, there is a reduction in the staff of civil servants of the 
Trans-Baikal Territory. However, it was revealed mainly among employees in the age category 50 ... 59 and 60 ... 65 
years old, which shows the focus of personnel policy on rejuvenation. The educational level of civil servants in the Trans-
Baikal Territory as a whole is 98 % consistent with the profile of their activities, and the length of service in government 
bodies prevails in the range of 15 ... 25 years. In general, optimization leads to the formation of a stable, highly qualified 
human potential capable of performing strategic tasks to describe the knowledge, skills and personal characteristics of 
employees necessary for the implementation of strategic plans of the organization. To solve the problems posed in the 
study, the following principles were used: scientific, systematic, objective, integrity. The authors paid special attention to 
the analysis of statistical data, documents and materials in the context of the topic under study, with the help of which it 
was possible to identify the dynamics of changes in the personnel of public civil servants and conduct a comparative 
analysis. The article presents the changes in the personnel potential of the state authorities of the Trans-Baikal Territory 
under optimization conditions for 2015–2018, analyzes the qualitative and quantitative characteristics of the civil servants 
in terms of education, length of service, gender, considers staffing in terms of staff and actual number of employees, The 
dynamics of civil servants by job category is presented. According to the results of the analysis, it was concluded that in 
general there is a decrease in the staff of civil servants of the Trans-Baikal Territory, however, a decrease was found 
among employees in the age category of 50 ... 59 and 60 ... 65 years, which shows the orientation of the personnel poli-
cy towards rejuvenation of the staff of state civil servants. The educational level of employees of the Trans-Baikal Territo-
ry as a whole is 98% consistent with the profile of the personnel, and the length of service in government bodies prevails 
in the range of 15 ... 25 years. In general, optimization leads to the formation of a stable, highly qualified human potential 
capable of performing strategic tasks in order to improve the living standards of the region's population. 
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Введение 

Кадровый потенциал государственной и 
муниципальной службы является стратегиче-
ским фактором, определяющим успех прово-
димых административных реформ как в 
субъектах Российской Федерации, так и в 
стране в целом. Исходя из этого, эффектив-
ная работа органов государственной власти 
невозможна без высококвалифицированных 
кадров. В условиях оптимизации на всех 
уровнях и структур анализ кадрового потен-
циала государственных служащих Забай-
кальского края становится особо актуальным 
(Казарян, Вотинцева, 2013. С. 52–59).  

Объектом исследования являются госу-
дарственные гражданские служащие Забай-
кальского края. 

Предмет исследования – кадровый по-
тенциал государственных гражданских слу-
жащих Забайкальского края. 

Цель – проанализировать кадровый по-
тенциал государственных гражданских слу-
жащих региона, выявить его динамику в це-
лях повышения эффективности деятельно-
сти в условиях оптимизации.  

 

Для достижения цели поставлены следу-
ющие задачи:  

– проанализировать состояние обеспе-
ченности государственных органов власти 
кадрами;  

– проанализировать кадровый потенциал 
государственных гражданских служащих За-
байкальского края;  

– провести сравнительный анализ кадрово-
го потенциала госслужащих за 2015...2018 гг.; 

– выявить в условиях оптимизации динами-
ку развития кадрового потенциала в целях по-
вышения эффективности его деятельности. 
 
Методы 

Методология исследования кадрового по-
тенциала государственных гражданских слу-
жащих Забайкальского края включает: мето-
ды индукции, дедукции, обобщения, система-
тизации научных знаний, анализ статистиче-
ских данных в разрезе исследуемой темы. 
Основой научного познания проблемы яви-
лись принципы: научности, системности, 
объективности, целостности.  

Разработанность темы. В настоящее 
время изучению кадрового потенциала госу-
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дарственных гражданских служащих уделя-
ется особое внимание, поскольку от его 
уровня зависит развитие и эффективность 
деятельности страны в целом. Однако еди-
ного толкования понятия «кадровый потен-
циал» не существует. В.З. Сумарков включа-
ет в качестве главного показателя – возмож-
ности работников, которые могут быть приве-
дены в действие в процессе трудовой дея-
тельности в соответствии с должностными 
обязанностями и поставленными перед обще-
ством целями на определенном этапе обще-
ственного развития. В словаре «Менеджмент 
персонала» при трактовке термина делается 
акцент на то, что «кадровый потенциал» рас-
крывает не задействованные возможности, 
силы, ценности, использование которых воз-
можно в кадровой работе (Гойгов, 2016. С. 
304–307; Aladejebi, 2018. P. 15–27). 

А.Я. Кибанов под кадровым потенциалом 
понимает совокупность количественных и 
качественных характеристик работника, 
определяющих его возможности на основе 
изучения трудового потенциала. В данном 
толковании автор акцентирует внимание на 
его качественные и количественные характе-
ристики.  

К качественным показателям кадрового 
потенциала организации относят:  

– профессионально-квалификационный 
(образование, квалификация, опыт);  

– интеллектуальный (способности работ-
ников к постановке и решению новых задач 
(Куделя, 2017. С. 75–84); 

– инновационный (креативные способно-
сти, способность обучаться; 

– социально-психологический – следует 
рассматривать как совокупность социально-
психологических факторов, которые опреде-
ляют возникновение дополнительных сил 
коллектива. В наибольшей степени на его 
реализацию влияют три фактора: сплочен-
ность, удовлетворенность трудом и руково-
дителем; 

– физический потенциал – это индивиду-
ально присущая человеку система, включа-
ющая энергетические ресурсы, физические 
способности и возможности, которая позво-
ляет производить целенаправленную работу 
с максимально возможными количественны-
ми и качественными характеристиками. 

К количественным показателям кадрового 
потенциала организации относят:  

– возрастной состав персонала; 
– квалификационный состав персонала; 
– движение рабочей силы (коэффициенты 

по приему, выбытию, текучести кадров). 
Таким образом, термин «кадровый потен-

циал» применяется прежде всего для обозна-
чения всего численного состава постоянных 
работников организации, обладающих необ-
ходимыми качественными характеристиками, 
профессиональной подготовкой и квалифика-
цией, а также личностными особенностями 
для возможного участия в трудовой деятель-
ности (Куделя, 2017. С. 75–84; Балынская, 
Кузнецова, Синицына, 2016. С. 214–220). 

Следует отметить, что термин «потенци-
ал» происходит от латинского «potentia», что 
означает средства, запасы, источники, кото-
рые имеются в наличии, или способность ор-
ганизации преуспеть, а наращивание потен-
циала означает усиление или укрепление 
способности человека или организации до-
стигать своих целей (Болдырева, Мосин, 
2011. С. 28–32).  

В качестве синонима термину «кадровый 
потенциал» применяют другое – «трудовой 
потенциал». Однако в научном сообществе 
существует полемика о равенстве этих поня-
тий (Савостова, 2016). 

По мнению Е.И. Кудрявцевой в основе 
трудового потенциала заложена характери-
стика функционального человеческого ре-
сурса, а кадрового– институционального че-
ловеческого ресурса (Кудрявцева, 2015). Тем 
не менее такое видение различий между 
трудовым и кадровым потенциалами среди 
ученых вызывает возражение. 

Научная полемика о сути данных понятий 
возможно вызвана существующим разрывом 
между объективными требованиями к со-
труднику, занимающему определенную 
должность, и практикой подбора, когда на 
первый план выходит лояльность (предан-
ность и послушание) вместо профессиона-
лизма, соблюдение формы вместо содержа-
ния, приоритетность социально-
демографических характеристик (анкетных 
данных) по сравнению с деловыми и лич-
ностными качествами (Сорокина, Кудрина, 
2015). Следует отметить, и деловые и лич-
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ностные, и социально-демографические ха-
рактеристики могут рассматриваться как 
факторы формирования трудового и кадро-
вого потенциалов. При этом «трудовой по-
тенциал» – понятие более объемное, вклю-
чающее в себя кадровый потенциал. Разгра-
ничить эти термины можно следующим обра-
зом: кадровый – это потенциал постоянного 
штатного состава организации, а трудовой 
включает не только кадровый, но и времен-
ных работников и лиц, принятых по системе 
аутсорсинга, фрилансинга, краудсорсинга, 
лизинга (Беляева, 2010). 

Следовательно, понятие «кадровый по-
тенциал» в большей мере применимо в мик-
роэкономике для описания знаний, умений, 
навыков и личностных характеристик работ-
ников, необходимых им для реализации пла-
нов организации.  
 
Результаты  

В настоящее время одним из приоритет-
ных направлений государственной кадровой 
политики стало изучение и развитие кадрово-
го потенциала государственных гражданских 
служащих. В данном направлении реализу-
ются различные технологии, способствую-
щие выявлению уровня кадрового потенциа-
ла, разрабатываются программы по повыше-
нию эффективности деятельности предста-
вителей государственной службы (Юнкеров, 
Сергеева, 2017. С. 97–102).  

Задача качественного обновления кадро-
вого потенциала органов государственной и 

муниципальной власти решается при помощи 
его оптимизации, формирования рациональ-
ной половозрастной структуры, оптимального 
использования знаний, умений служащих, их 
навыков и способов поведения, стимулиро-
вания постоянного профессионально-
квалификационного развития. Цель кадровой 
политики состоит в том, чтобы обеспечить 
максимальное приращение знаний и профес-
сионального опыта специалистов и рацио-
нально им распорядиться в интересах обще-
ства и государства (Романова, Якимов, 
2009.).  

Развитие кадрового потенциала – много-
гранный и динамичный процесс, который в 
настоящее время является общепризнанным 
фактом, повышающим способность достигать 

поставленных целей и добиться хороших ре-
зультатов. Значимость его развития обу-
словлена усиливающимся вниманием к про-
блемам и тенденциям в государственном и 
муниципальном управлении, динамичностью 
и модернизацией экономической активности, 
требованиями новых знаний в сфере ме-
неджмента для координации деятельности 
подразделений (Иванова, Ермаков, 2011. С. 
63–70). 

По официальным данным Федеральной 
службы государственной статистики (РОС-
СТАТ) и материалам субъектов РФ проана-
лизирована динамика кадрового потенциала 
государственных гражданских служащих За-
байкальского края за период 2015–2018 гг. В 
целях объективной оценки, анализу подверг-
нуты наиболее важные качественные харак-
теристики кадрового состава: возраст; пол, 
категории персонала, уровень образования и 
опыт работы. Данные позволяют интегрально 
оценить перспективы эффективного функци-
онирования государственных органов по ис-
полнению своих функций и предоставлению 
населению государственных услуг. 

На 2018 г. штатная численность 
государственных гражданских служащих 
органов государственной власти Забайкаль-
ского края составила 1691 человек. Количе-
ство служащих временно замещающих 
должности на период отсутствия основного 
работника – 140 человек (8,3 %), 
фактическая численность – 1562 человека 
(92,4 %).  

Данные рис. 1 свидетельствуют о плано-
мерной работе по сокращению штатных еди-
ниц государственных гражданских служащий. 
Так, в 2016 г. их количество сократилось на 
106 человек по сравнению с 2015 г., однако в 
2017 г. наблюдается стабильность, числен-
ность не меняется по сравнению с 2016 г., и 
только в 2018 г. – уменьшилась на 19 чело-
век. За исследуемый период сокращение со-
ставило 7 %, в то время как фактическая 
численность уменьшилась лишь на 2 %. 
Следовательно, меры, применяемые для оп-
тимизации кадрового состава госслужащих, 
направлены на сокращение количества еди-
ниц в рамках должностей по штату, а не на 
число фактически работающих. 
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Рис. 1. Численность государственных гражданских служащих Забайкальского края за 2015–2018 гг., человек  
Fig. 1. The number of civil servants of the Trans-Baikal Territory for 2015–2018, people 

 
На следующем этапе исследования 

проведем анализ государственных 
гражданских служащих по категориям 
должностей. Как показано на рис. 3 за период 
2015–2018 гг. наблюдается сокращение 
госслужащих в категории «обеспечивающие 
специалисты», где численность уменьшилась 
на 29 человек, т. е. на 1,7 % от фактической 
за исследуемый период; в категории 
«специалисты» на 25 человек, однако это 
лишь 0,1 % за данный период; на 0,3 % 
сократился состав кадров в категории 
«помощники (советники) », несмотря на то, 
что их число на протяжении 2016–2018 гг. не 
менялось. Большая динамика отмечена в 
категории «руководители», которая 
увеличилась на 19 человек (1,5 %), в целом 
их доля составляет порядка 15...17 % от 
фактической численности госслужащих в 
течение всего исследуемого периода.  

Таким образом, заметная динамика среди 
служащих в категории «обеспечивающие 
специалисты» объясняется тем, что на госу-
дарственной гражданской службе это «стар-
товая» категория, которую в основном со-
ставляют молодые специалисты – самый по-
движный состав. Текучесть среди них вызва-
на либо сложностью на этапе адаптационно-
го периода, либо демотиватором является 
экономический фактор, в результате – часть 
новичков-служащих покидают государствен-

ную гражданскую службу, а часть – зареко-
мендовавших себя с положительной стороны 
– переходят в категорию «специалисты», для 
этого в качестве мотивации применяют по-
вышение в должности на конкурсной основе. 
Этим объясняется подвижность категории 
«обеспечивающие специалисты». Следует 
отметить, что в настоящее время Министер-
ством труда и социальной защиты Россий-
ской Федерации разработана и внедрена 
программа адаптации государственных 
гражданских служащих, которая позволит 
минимизировать демотивацию на государ-
ственной гражданской службе (Романько, 
2012. С. 24–29). 

Увеличивающаяся категория 
«руководителей» обусловлена изменениями 
в структуре управления, а также 
возрастающей долей ответственности, 
возлагаемой на ее представителей.  

Относительная стабильность в категории 
«специалисты» свидетельствует о 
соответствии структуры персонала 
установленным нормам, а в категории 
«помощники (советники)» объясняется тем, 
что это назначаемые должности, они не 
подлежат аттестации и в конкурсе не 
участвуют, находятся в прямой зависимости 
от руководителей на период деятельности 
команды.  
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Рис. 2. Состав государственных гражданских служащих Забайкальского края по категориям должностей, человек  
Fig. 2. Composition of civil servants of the Trans-Baikal Territory by job category, people 

 
Вместе с этим работа по омоложению 

кадрового состава государственных граждан-
ских служащих не наблюдается, во многом 
это связано с миграцией молодых людей в 
другие регионы. Как видим (рис. 3) на 2018 г. 
наибольшая численность государственных 
гражданских служащих Забайкальского края 
находится в возрасте от 30...39 лет (35,5 %); 
29,5 % составляют люди 40...49 лет. Воз-
растная группа служащих от 50 до 59 лет 
равна 17,2 % (269 человек от общей числен-
ности государственных гражданских служа-
щих); 14,6 % – служащие до 30 лет и 3,2 % – 
в возрасте 60...65 лет. Средний возраст госу-
дарственных гражданских служащих Забай-
кальского края с 2015 г. остается неизмен-
ным и равен 40,3. После сорока лет работни-
ки реже меняют место работы, становятся 
более консервативными, такая же тенденция 
прослеживается и на госслужбе (Гусарская, 
Панов, 2013. С. 122–127).  

Анализ структуры персонала по возраст-
ному признаку свидетельствует, что за иссле-

дуемый период отмечена отрицательная ди-
намика его роста в возрасте до 30 лет, 30...39 
и 50...59 лет на 1,6; 1,2 и 2,3 %, соответствен-
но. При этом увеличивается доля сотрудников 
в диапазоне 40...49 лет и 60...65 лет – на 4,5 
% и 0,8 % к уровню 2015 г. соответственно. 
Данная тенденция свидетельствует о некото-
ром старении персонала, что в конечном ито-
ге может негативно отразиться на показателях 
эффективности его работы.  

Кадровый состав государственных граж-
данских служащих по полу распределяется 
следующим образом. В 2018 г. среди всех 
государственных должностей 76,2 % (1190 
чел.) занимают женщины и 23,8 % (372 чел.) 
– мужчины.  

Гендерный анализ показал, что в 2018 г. 
лишь 12,5 % женщин в государственных ор-
ганах занимают руководящую должность; 
26,2 % приходится на долю мужчин. При этом 
число женщин-руководителей за 2015– 2018 
гг. увеличилось на 1,9 %, а мужчин – на 1,5 % 
соответственно. 
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Рис. 3. Количество государственных гражданских служащих Забайкальского края по возрасту, человек  
Fig. 3. The number of civil servants of the Trans-Baikal Territory by age, people 

 

 
 

Рис. 4. Количество государственных гражданских служащих Забайкальского края по полу, человек  
Fig. 4. The number of civil servants of the Trans-Baikal Territory by sex, people 

 
Таблица 1. Соотношение мужчин и женщин, занимающих руководящие должности в государственных органах 
Забайкальского края за 2015– 2018 гг., человек  
Table 1. The ratio of men and women holding leading positions in government bodies of the Trans-Baikal Territory  
for 2015–2018, people 
 

Категории руководителей 
2015 г. 2018 г. 

муж жен. муж жен. 

Руководитель государственного органа 10 3 11 4 

Заместители руководителя государственного органа 34 25 26 23 

Руководители структурных подразделений аппарата  
государственного органа 

59 97 61 115 
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Кроме того, данные рис. 4 свидетель-
ствуют, что три четверти всех должностей 
государственной гражданской службы в За-
байкальском крае занимают женщины. Эта 
тенденция не меняется на протяжении ис-
следуемого периода, несмотря на сокраще-
ние численности государственных служащих. 

Важным качественным показателем кад-
рового потенциала является уровень образо-
вания (рис. 5). Анализ госслужащих Забай-
кальского края показал, что наличие высшего 
образования характерно для 99,6 % госслу-
жащих, при этом 1,6 % (25 чел.) из них имеют 
ученую степень.  

 

 
 

Рис. 5. Уровень образования государственных гражданских служащих Забайкальского края, человек  
Fig. 5. The level of education of state civil servants of the Trans-Baikal Territory, people 

 

 
 

Рис. 6. Динамика государственных гражданских служащих Забайкальского края по стажу работы, человек 
Fig. 6. Dynamics of civil servants of the Trans-Baikal Territory by length of service, people  
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К 2018 г. наблюдается незначительное 
увеличение доли работников с высшим обра-
зованием, она повысилась на 0,3 % относи-
тельно 2015 г. Данный факт говорит о поло-
жительной динамике роста профессиональ-
ного уровня. Меньше стало госслужащих со 
средне-профессиональным образованием и 
не имеющих образования на 0,2 и 0,07 соот-
ветственно. Обусловлено это тем, что нали-
чие высшего образования – главный крите-
рий на госслужбе, оно не требуется только на 
младшие должности гражданской службы.  
На рис. 6 представлены данные о стаже ра-
боты государственных служащих, они под-
тверждают тот факт, что в органах власти 
трудятся опытные специалисты. Большая 
доля всех госслужащих характеризуется ста-
жем работы свыше 15 лет (25,7 %). Работни-
ков со стажем 5...10 лет и 10...15 – 19,4 и 19,6 
% соответственно. Вместе с тем следует от-
метить, что в 2016–2017 гг. произошло об-
новление кадрового состава, так как в дан-
ный период до 8 % возросла (в 2015 г. она 
составляла 5,3 %) доля сотрудников со ста-
жем работы до года (Brown, Lafond, & Mac-
intyre, 2001). Следовательно, практически 75 
% госслужащих трудятся в органах власти 
свыше пяти лет, что свидетельствует о высо-
коквалифицированном, стабильном составе. 
 
Выводы 

По результатам проведенного анализа 
можно сделать следующие выводы. В целом 

наблюдается сокращение кадрового состава 
государственных гражданских служащих За-
байкальского края, однако, оно выявлено 
лишь среди штатной численности, что прак-
тически не отражается на фактической (спи-
сочной). Сокращение наблюдается среди 
служащих в возрастной категории до 30 лет, 
30...39 и 50...59 лет. До 30 лет работники «не 
держатся» за работу, уходят по причине низ-
кой мотивации и в поиске лучшего «ищут се-
бя»; в 30–39 лет – осознанный уход, а 50–59 
он связан с выходом на пенсию, либо по при-
чине ухудшения здоровья. При этом увели-
чивается доля сотрудников в возрастном 
диапазоне 40...49 и 60...65 лет. Данная тен-
денция свидетельствует о некотором старе-
нии персонала, однако положительным яв-
ляется тот факт, что средний возраст гос-
служащих – 40,3 года. Практически 75 % их 
трудятся в органах власти свыше пяти лет, 
что свидетельствует о высококвалифициро-
ванном, стабильном составе персонала. Ген-
дерный анализ показывает, что несмотря на 
то, что три четверти госслужащих приходятся 
на долю женщин, руководящие посты, в ос-
новном, принадлежат мужчинам. В целом 
оптимизация кадров государственных граж-
данских служащих ведет к формированию 
устойчивого, высококвалифицированного 
кадрового потенциала, способного выпол-
нять стратегические задачи в целях улучше-
ния жизни населения Забайкальского края. 
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