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С момента провозглашения независимости Казахстан добился значительных успехов в своем развитии. Проводимые реформы по укреплению системы государственной службы и государственного управления демонстрируют определенные результаты. Однако новые вызовы требуют принятия новых решений и действий, чтобы соответствовать стандартам времени и занять достойное место в новом мире. Системы представлений и принципов, сложившиеся за многовековые процессы формирования государства, требуют изменений и пересмотра. Причинами этих новшеств и реформ являются изменения сути самого общества и потребности его граждан. Им важны более эффективная система государственного управления и государственной службы, другой тип отношений между населением и государственной системой, иной механизм разработки политики и принятия решений в соответствии с новыми технологиями.
В современном глобальном мире пересматриваются традиционные ценности и обновляются общественные отношения, что ведет к построению государственной жизни на новых принципах, обеспечивающих более эффективное функционирование механизма государства. Кардинальные изменения, происходящие в экономической, политической и других сферах общественной жизни нашей страны внесли существенные поправки в структуру, содержание и характер деятельности всех государственных органов. Со дня обретения независимости в стране регулярно проводились реформы государственной службы или административная реформа, что обычно сопровождалось принятием специальной концепции, либо Указа Главы государства или внесением изменений в законодательства, а также в некоторых случаях принятием нового законодательства. При проведении реформ Казахстан всегда изучает реформы в других странах, чтобы использовать самый лучший опыт, и чтобы совершать меньше ошибок при их реализации. Ведь недаром великий Абай наставлял, что нужно учиться, чтобы узнать то, что знают другие народы, чтобы стать защитой и опорой своего народа [1].

Для коренных перемен в сфере государственной службы требовалось внедрение новых правовых, экономических, социальных и иных институтов. В советский период служебная деятельность лиц, состоящих в административном аппарате управления (правовое положение, порядок поступления, прохождение и прекращение трудовой деятельности, система оплаты труда и др.), регулировалась общим законодательством о труде СССР. Такая же структура управления кадрами имела место в первые годы независимого Казахстана. В новых условиях доставшемуся в наследство от советского государства партийно-государственному аппарату было необходимо приспосабливаться к быстро изменяющейся роли государства. Следует отметить, что как такового понятия «государственная служба» в общественной жизни страны ранее не существовало. Поэтому требовалась институционализация системы государственной службы Казахстана как нового общественного явления в деятельности государства.

Таким образом, в суверенном Казахстане были впервые заложены основы государственной службы как отдельного и самостоятельного института в системе государственного управления. 
Несмотря на существенные недостатки и возникшие проблемы, значение мер, предпринятых руководством страны, неоспоримо. На этом этапе была предпринята успешная попытка организовать систему государственного управления в соответствии с меняющимися условиями внешней среды, не утратив при этом кадрового потенциала государства, были заложены основы для дальнейшего совершенствования и развития казахстанской модели государственной службы.
В XIX веке известный казахский просветитель, ученый Ш. Уалиханов писал: «В наше время прямое отношение к чаяниям народа, важное во всех отношениях для населения имеет экономическая и социальная реформы…. Потому что каждый человек и все люди в своем развитии стремятся к конечной цели – улучшению жизненных условий…» [3, с.48]. Тем самым, еще в то время, известный ученый, придавая большое значение переменам, с надеждой на улучшение быта своего народа, разработал и предложил свой вариант реформ в казахской степи.
Нынешняя институциональная реформа государственной службы Казахстана имеет определенные цели — это формирование современного, профессионального и автономного государственного аппарата, обеспечивающего качественную реализацию экономических программ и предоставление государственных услуг. Президент Республики Казахстан К.Ж. Токаев подчеркивает важность кардинальных изменений в подходах к государственному управлению, кадровой политике, системе принятия решений и ответственности за их выполнение.

В настоящее время в Казахстане реализуется 5 институциональных реформ по модернизации всех сфер жизни страны. Конкретные мероприятия по осуществлению плана модернизации страны определены в национальном документе «100 конкретных шагов» и первые 15 шагов Плана нации направлены на решение актуальных вопросов в государственной службе Казахстана [4]. Значительные изменения наблюдаются в современной государственной службе Казахстана, отражающие как национальную специфику, так и международный опыт развития. С начала 2016 года действует новый закон «О государственной службе», основанный на принципах меритократии, результативности и компетентностного подхода, ориентированный с большим акцентом на карьерную модель государственной службы [5]. 
Традиции и законы нашей страны предусматривают особый порядок действия государственной службы, который имеет ярко выраженную социокультурную специфику. На наш взгляд, можно выделить основные проблемы, влияющие на эффективность развития указанной специфики и снижающие эффективность деятельности госслужбы. Это излишняя нормативная регламентация деятельности исполнительной власти на местах, низкая скорость принятия решений по социальной поддержке малоимущих слоев общества, в условиях неопределенности и чрезвычайных ситуациях. В нашем понимании, в этих условиях нужны сильные системы квазигосударственного сектора. А на деле в этом секторе наблюдается увеличение бюрократических процедур, что порождает протестные настроения в обществе. 
Создавшаяся в нашей стране нестабильная ситуация в области экономики положения и трансформационные процессы политической системы одновременно несут как большие возможности, так и серьезные угрозы для каждой личности, устойчивости её существования, вносят значительную степень неопределенности в жизнь практически каждого человека и, в том числе, и государственного служащего. Управление персоналом в такой ситуации приобретает особую значимость: оно позволяет обобщить и реализовать целый спектр вопросов адаптации человека к внешним условиям, принять во внимание личностный фактор в построении системы управления персоналом организации. В целом можно выделить три фактора, оказывающие воздействие на государственных служащих:

Первый – иерархическая структура государственного органа (организации), где основное средство воздействия – это отношения власти-подчинения, давления на служащего сверху с помощью принуждения, контроля над четким исполнением госслужащим должностных обязанностей.

Второй – культура, то есть вырабатываемые обществом, властными структурами, экспертной группой совместные ценности, социальные нормы, установки поведения. Согласно требованиям, которые регламентируют действия личности, заставляют индивида вести себя так, а не иначе без видимого принуждения. Например, соблюдение норм «Этического кодекса» государственными служащими. 
Третий – сеть равноправных отношений, основанных на даче-получении услуг, на отношениях физических лиц из разных сфер трудовой деятельности и разного социального статуса, на равновесии интересов услугодателя и услугополучателя.

Эти факторы воздействия – понятия достаточно сложные и на практике редко реализуются в отдельности. От того, какому из них отдается приоритет, зависит имидж государственного органа.

Главное внутри государственного органа (организации) – служащие, а за пределами – потребители продукции (услуги). Необходимо повернуть сознание служащих к потребителю, а не к начальнику, к прибыли, а не к расточительству, к инициатору, а не к бездумному исполнителю, перейти к социальным нормам, базирующимся на здравом смысле, не забывая о нравственности. В итоге, полагаем, иерархия отойдет на второй план, уступая место культуре и этике.

Честность, справедливость, ориентация на нужды населения, способность своевременно, качественно и на профессиональном уровне реагировать на их запросы – станут основными требованиями для всех служащих. Те, кто не соблюдают эти стандарты поведения, можно сказать, дискредитируют государственный аппарат в целом в глазах общественности. Между тем, сохранение в государственном органе компетентных и профессионально выполняющих свою работу служащих; исправление работы тех, чья деятельность неадекватна; увольнение тех, кто не может и не хочет соответствовать требуемым стандартам, тоже достигается принципиальными и компетентными кадровыми работниками.
В Республике Казахстан, начиная с 2000 года, реализуется позиционная, позиционно-карьерная модель государственной службы. В нынешней реформе признана приоритетной карьерная модель государственной службы. Для реализации этой модели разработаны нормативные документы, в частности, это новые правила конкурсного отбора, типовые квалификационные требования для административных государственных должностей корпуса «Б», специальные квалификационные требования для резервистов корпуса «А» и др. 
Наряду с положительными сторонами проводимых реформ, есть, и проблемы, которые нужно решать с участием региональных и центральных органов и экспертного сообщества.
Первая проблема - госслужащие региональных государственных органов, особенно местных исполнительных органов, подвержены дисциплинарным санкциям. Это связано с тем, что в основном уполномоченные органы, наделенные контрольно-надзорными функциями, находятся в центральных органах и в органах областного уровня. Волей и неволей эти органы выносят рекомендации по итогам проверок, где за допущенные недоработки полагается дисциплинарная ответственность. Согласно ежегодному мониторингу уполномоченного органа по делам государственной службы в местных исполнительных органах чаще наказываются государственные служащие в дисциплинарном порядке. Поэтому сегодня одной из важных проблем является защита социального статуса государственных служащих. Наиболее слабым звеном его реализации является правовая составляющая его защиты. Причиной этого являются статусно-должностная неустойчивость служащих, их физические и нервные перегрузки, ненормативность рабочего времени. 
Вторая проблема - слабая доступность IT технологий для сельской местности, которая во многом сдерживает процессы реформирования. Это отсутствие информационной осведомленности или доступности информации в онлайн-режиме или через Интернет, слабая доступность или недоступность базы данных нормативных правовых актов и информационных систем, интегрированных в e.gov, e.kyzmet и др. Все указанные проблемы оказывают влияние на качество оказания государственных услуг, не оставляют времени госслужащим на самообразование и повышение квалификации, что негативно влияет на эффективность деятельности местных исполнительных органов. К тому же, мобильные ЦОНы, находясь в сельской местности, не могут оказать госуслуги по техническим причинам - из-за низкой скорости, слабого сигнала или отсутствия доступа в Интернет.

Третья проблема – невозможность объективно оценить результаты реформ на региональном уровне, так как практически не проводятся никакие исследования, а именно социологические опросы и анкетирование неправительственными организациями. Скорее всего, агенты физически не могут добраться до отдаленных населенных пунктов, в связи с чем опросы охватывают только города и крупные населенные пункты. Поэтому невозможно оценить результаты работы региональных государственных органов, не имея в основе качественных фактических данных, надежной научно-исследовательской работы и соответствующих тематических исследований на региональном уровне.

Четвертая проблема – зависимость эффективности деятельности местных исполнительных органов от реализации государственных программ. Успешность этих программ не всегда зависит от самих государственных служащих, иногда бывает так, что положения, инструкции и правила не адаптированы к местным условиям. Особенно тормозится исполнение региональных программ (например, субсидирование сельхозпроизводителей), так как механизмы их реализации разрабатываются в центре без учета местных условий, инфраструктуры, отдаленности населенных пунктов, социальных и других особенностей. Сейчас при реализации Указа Президента РК о ротации административных государственных служащих [7] преобладают назначения по схеме «центр-регион». На наш взгляд, для эффективного решения проблем в регионах более приемлемым были бы назначения по схеме «регион-центр», когда программы, реализуемые в регионах, разрабатывались с участием выходцев с регионов.
Характерные особенности институциональной реформы состоят в том, что они нацелены не только на реформирование, но и на дальнейшее развитие системы государственной службы. Наши исследования и практические наблюдения наводят на мысль, что поэтапные реформы государственной службы Казахстана в целом достигают поставленных целей, однако еще требуют определенных усилий для адекватных ответов на вызовы современности. Все реформы сосредоточены на центральном уровне, в меньшей мере они касаются регионов и это приводит к огромному разрыву между центром и регионами. Необходима региональная реформа, которая бы затрагивала все основные аспекты, в том числе и региональную государственную службу. Это позволило бы улучшить кадровый потенциал государственной службы и повысить профессионализм государственных служащих. Проводимые учеными и экспертами исследования показывают, что в обществе созрело убеждение о необходимости этих реформ именно на региональном уровне для создания профессиональной, стабильной и независимой от политических изменений государственной службы.
Президент страны в своем нынешнем послании народу Казахстана определил новую суть нации. Это образование, трудолюбие, железная дисциплина, нетерпимость к коррупции, справедливость и бережливость. Также определены направления перезагрузки государственной службы [8]. Современная государственная служба должна ориентироваться на создание условий для достойной жизни граждан, защищать их права, обеспечивать верховенство закона, усиливать борьбу с коррупцией.
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