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А н нотац ия
А кт уал ьност ь  темы. Осуществление в стране экономической и политической реформ, де-

мократизация государственной и  общественной жизни, необходимость неотложного решения 
многих социальных проблем объективно требуют серьезных изменений в системе государственного 
управления и местного самоуправления. Современные быстро меняющиеся социальные и рыночные 
условия заставляют руководство государственных структур реагировать соответствующим об-
разом, внося коррективы в свою деятельность. Однако, это невозможно без совершенствования 
профессиональных навыков и личностных качеств управленцев, что обуславливает необходимость 
работы по подбору кадров, постоянного непрерывного обучения.

Таким образом, актуальность исследования определяется ориентацией органов государствен-
ной и муниципальной службы на обеспечение эффективной реализации кадровой политики на 
муниципальном уровне.

Цель. Оценка существующих методов и инструментов, обеспечивающих реализацию кадровой 
политики на муниципальном уровне, а также выявление эффективных путей их дальнейшего 
совершенствования. 

Методология. Исследование основано на системном подходе с применением статистического, 
сравнительного, логического и ретроспективного анализа.

Результаты и выводы. В ходе исследования определено, что кадровое обеспечение в государ-
ственном и муниципальном управлении — это деятельность, направленная на подбор професси-
онально подготовленных кадров всех органов власти, способных в конкретных условиях в рамках 
закона и должностных полномочий эффективно осуществлять задачи и функции государственных 
и муниципальных органов.

Выявлено, что, в современных условиях эффективность деятельности органов местного само-
управления зависит от уровня профессионализма работников муниципальной службы. Однако 
в настоящее время на муниципальной службе наблюдается дефицит квалифицированных кадров, 
что ставит задачу формирования высокопрофессионального кадрового состава для успешного ре-
шения вопросов местного значения.

Сформулированы предложения по развитию существующих и разработке новых методов и ин-
струментов, обеспечивающих реализацию кадровой политики на муниципальном уровне.
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Област ь  при менения. Результаты исследования могут быть применены в  процессе со-

вершенствования методов и инструментов, обеспечивающих реализацию кадровой политики на 
муниципальном уровне.
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Abstract
The relevance of the topic.  The implementation of economic and political reforms in the country, 

the democratization of state and public life, and the urgent need to address numerous social problems objec-
tively require significant changes in the systems of public administration and local self-government. Today’s 
rapidly changing social and market conditions compel government leadership to respond accordingly, making 
adjustments to their operations. However, this is impossible without improving the professional skills and 
personal qualities of managers, which necessitates personnel selection and ongoing training.

Thus, the relevance of the study is determined by the orientation of state and municipal service bodies 
to ensure the effective implementation of personnel policy at the municipal level..

Goal.  To evaluate existing methods and tools for implementing personnel policy at the municipal level, 
as well as to identify effective ways for their further improvement.

Methodology. The study is based on a systematic approach using statistical, comparative, logical 
and retrospective analysis.

Results and conclusions.  The study determined that staffing in state and municipal administra-
tion is an activity aimed at selecting professionally trained personnel for all government bodies capable of 
effectively fulfilling the tasks and functions of state and municipal bodies within the law and their official 
responsibilities under current conditions.

It was also found that, under current conditions, the effectiveness of local government depends on the 
level of professionalism of municipal service employees. However, there is currently a shortage of qualified 
personnel in the municipal service, necessitating the development of a highly professional workforce capable 
of successfully addressing local issues.

Proposals were formulated for developing existing and new methods and tools to ensure the implementa-
tion of personnel policies at the municipal level.

The scope of application. The results of the study can be applied in the process of improving methods 
and tools for implementing personnel policy at the municipal level.

Key words:  forms and instruments, personnel policy, municipal level, regional level, financial support, 
regulatory support.
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Введение
Развитие и  улучшение системы государ-

ственного и  муниципального управления яв-
ляются ключевым звеном успешного решения 
проблем, стоящих перед обществом и государ-
ством. Именно органы государственной и  му-
ниципальной службы способны напрямую по-
влиять на развитие разрабатываемых в стране 
политических и экономических реформ и обе-
спечить их реализацию.

Для того, чтобы модернизация страны 
обернулась успехом, необходимо усовершен-
ствовать систему кадрового обеспечения ор-
ганов государственного и  муниципального 
управления. 

Однако, в настоящее время ответственные 
должности в аппарате органов местного само-
управления замещают специалисты гумани-
тарных, социальных и смежных направлений 
подготовки. Работа на муниципальной службе 
зачастую связана с бюрократическими проце-
дурами, бумажной волокитой, беспрерывным 
документооборотом. Данные факты сильно 
снижают престиж и привлекательность муни-
ципальной службы для потенциальных работ-
ников, дезооринтериуют молодёжь на стадии 
выбора профессии. 

Также, следует отметить проблему несо-
вершенной системы обучения, подготовки, пе-
реподготовки и повышения профессиональной 
квалификации муниципальных кадров. Пере-
довые методики распространяются недостаточ-
но эффективно, система обучения не поставлена 
на прочную законодательную основу, муници-
пальное образование не обладает квалифици-
рованным педагогическим составом в данной 
сфере и  достаточным финансированием для 
подготовки, переподготовки, повышения ква-
лификации специалистов [2, С. 27]. 

Особенно проблемная ситуация с центрами 
повышения квалификации: они эффективны 
менее, чем в половине случаев. Несмотря на то, 
что большинство сотрудников местных админи-
страций проходит подготовку в таких центрах 
(в отличие от получения профессионального об-
разования, наличествующего у 13 % служащих, 
по статистике, краткосрочные курсы оканчива-
ет почти 90  %), как отмечают сами сотрудни-
ки, полезных знаний и навыков они в процес-
се повышения квалификации практически не 
получают. Часто это бывает связано с выбором 
образовательных учреждений, занимающихся 
повышением квалификации муниципальных 
кадров. [7, С. 99]. 

Обилие проблем в  сфере местного самоу-
правления препятствует эффективной рабо-
те даже по-настоящему квалифицированных, 
компетентных сотрудников и отталкивает мо-
лодёжь от муниципальной службы. 

Направления совершенствования муни-
ципальной кадровой политики

При разработке рекомендаций по совершен-
ствованию кадровой политики важно учиты-
вать роль кадровой службы как основного зве-
на, способствующего развитию муниципально-
го органа управления. 

Это означает: необходимость создания усло-
вий для профессионального развития сотрудни-
ков кадровых служб, повышения их квалифи-
кации и компетенций, оптимизации структуры 
и функций кадровых служб для обеспечения их 
максимальной эффективности, внедрения со-
временных технологий и методов управления 
персоналом, формирования единой системы ма-
териальной и нематериальной мотивации для 
сотрудников кадровых служб и обеспечения ка-
дровых служб необходимыми ресурсами для ре-
ализации их функций. 

Эти меры помогут создать кадровую служ-
бу, способную эффективно управлять человече-
скими ресурсами и способствовать достижению 
стратегических целей муниципалитетов.

Многообразие определений кадровой поли-
тики обусловлено различными подходами к ее 
концептуализации и  реализации, зависящи-
ми от нескольких ключевых факторов [11, С. 2]. 

Во-первых, различия в  определениях ка-
дровой политики связаны с разнообразием це-
лей и задач, стоящих перед муниципалитета-
ми и коммерческими организациями. В коммер-
ческих структурах кадровая политика может 
быть ориентирована на повышение конкурен-
тоспособности посредством развития компе-
тенций работников. В государственных и  му-
ниципальных органах акцент делается на обе-
спечение эффективного исполнения функций 
государственной службы и соблюдение право-
вых норм.

Во-вторых, кадровая политика зависит от 
отраслевой специфики и масштабов организа-
ции. В крупных корпорациях она может вклю-
чать сложные системы управления талантами, 
корпоративное обучение и программы между-
народной мобильности. В небольших организа-
циях кадровая политика менее формализова-
на и направлена на решение текущих кадро-
вых вопросов.

В-третьих, кадровая политика определяет-
ся культурой и ценностями организации. Орга-
низации, ориентированные на инновации, мо-
гут разрабатывать кадровую политику, стиму-
лирующую инициативность сотрудников

Законодательное закрепление понятия «ка-
дровая политика» необходимо для установле-
ния юридических норм и  стандартов, регули-
рующих управление персоналом, обеспечивая 
тем самым соблюдение трудового законодатель-
ства, защиту трудовых прав и интересов участ-
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ников трудовых отношений, а также создание 
условий для эффективного функционирования 
организаций [3, С. 126]. 

Кадровая политика муниципального обра-
зования должна строго соблюдать норматив-
ные акты и  правовые нормы, регулирующие 
трудовые отношения. Это гарантирует не толь-
ко законность и  правомерность управленче-
ских решений в области персонала, но и защи-
ту трудовых прав работников, предотвращение 
правовых конфликтов и обеспечение стабильно-
сти внутри организации.

Кадровая политика органов государствен-
ной власти связана с  ценностными ориенти-
рами и  идеологией, которые формируются на 
уровне государственной и общественной прак-
тики. Она представляет собой систему целей, 
задач и  методов, направленных на управле-
ние человеческими ресурсами в государствен-
ных структурах, соответствующих принципам 
и ценностям, заложенным в конституционном 
строе и законодательстве.

Идеология органов государственной вла-
сти определяет основные ценности, цели и за-
дачи государственной политики в различных 
сферах жизни общества. Она формирует основы 
для разработки стратегий и программ, включая 
кадровую политику, которая должна отражать 
и поддерживать эти ценности. Если в стране ак-
цент делается на развитие инноваций и науки, 
кадровая политика должна ориентироваться на 
поддержку высококвалифицированных специ-
алистов в этих областях.

Зависимость между идеологией и кадровой 
политикой проявляется через принятие реше-
ний о  назначениях, расстановке кадров, про-
ведении кадровых перестановок и оценке про-
фессиональных качеств сотрудников. Важно, 
чтобы кадровая политика соответствовала об-
щегосударственным целям и при этом обеспе-
чивала эффективное управление государствен-
ными ресурсами.

Таким образом, кадровая политика не толь-
ко отражает ценностные ориентиры органов го-
сударственной власти, но и является ключевым 
инструментом их реализации, способствуя до-
стижению стратегических целей и задач, опре-
деленных в рамках общегосударственной иде-
ологии [6, С. 18]. 

Для успешной реализации национальных 
интересов Российской Федерации в области ка-
дровой политики необходим ряд ключевых ме-
роприятий. Прежде всего, это укрепление пра-
вовой основы, включающей ясное определение 
целей, принципов и  направлений кадровой 
политики, вытекающих из конституционных 
принципов и  национальных стратегических 
интересов. Важно развивать систему кадрово-
го обеспечения, ориентированную на профес-

сиональный подбор, обучение и переподготов-
ку кадров для государственной службы, а также 
стимулировать их профессиональное развитие 
и  ответственность. Принципы прозрачности 
и открытости должны быть строго соблюдены 
в процессах набора и расстановки кадров, что 
способствует обеспечению эффективности и со-
ответствия кадровой политики национальным 
стратегическим целям. 

Представляется, что в настоящее время тре-
буется новый подход к кадровому отбору, осно-
ванный на трех направлениях [9, С. 56]. 

1. Создание общего кадрового пространства 
органов государственной власти и местного са-
моуправления в рамках федерального округа 
направлено на улучшение координации и эф-
фективности управления на региональном 
уровне. Это предполагает объединение кадро-
вых ресурсов различных уровней государствен-
ной и муниципальной структур в пределах фе-
дерального округа для более целенаправлен-
ного использования человеческих ресурсов, 
поддержки совместных проектов и решения со-
вместных задач.

2. Отказ от принципа оседлости государ-
ственных и муниципальных служащих вклю-
чает в себя использование ротации, перемеще-
ния и мобильности в кадровой политике. Это 
направлено на повышение профессиональной 
компетентности и опыта сотрудников за счет их 
участия в различных проектах и работе в раз-
ных структурных подразделениях. Такой под-
ход способствует обновлению знаний и умений 
персонала, а также повышению их адаптивно-
сти к изменениям внешней среды и внутренним 
потребностям организации.

3. Обеспечение права гражданина РФ, име-
ющего высшее профессиональное образование 
и опыт работы, на замещение вакантной долж-
ности после прохождения конкурса и професси-
ональной переподготовки направлено на обе-
спечение принципа профессионального отбора 
и повышения качества кадров в государствен-
ной и  муниципальной службе. Это позволя-
ет привлекать наиболее квалифицированных 
кандидатов на ключевые позиции и обеспечи-
вать их долгосрочное профессиональное разви-
тие в государственных структурах.

Предлагаемые меры по улучшению кадро-
вой политики должны реализовываться через 
разработку и принятие соответствующих нор-
мативно-правовых актов на различных уров-
нях власти: федеральном, региональном и мест-
ном. На федеральном уровне может быть при-
нят законодательный акт, устанавливающий 
основные принципы создания общего кадрового 
пространства в рамках федеральных округов, 
принципы использования мобильности и рота-
ции государственных и  муниципальных слу-
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жащих, а также правила и условия професси-
онального отбора и переподготовки персонала.

На региональном уровне необходимо раз-
работать и  утвердить местные нормативные 
акты, которые бы регламентировали конкрет-
ные меры по реализации указанных положе-
ний внутри федерального округа или региона. 
Это включает в себя разработку местных про-
грамм поддержки мобильности и  профессио-
нального развития, а также механизмов орга-
низации конкурсов и профессиональной пере-
подготовки.

Правовые механизмы реализации включа-
ют не только законодательные акты, но и подза-
конные нормативные акты, включающие в себя 
постановления, распоряжения и  положения, 
устанавливающие конкретные правила и про-
цедуры, сроки и  ответственность за выполне-
ние мероприятий по улучшению кадровой по-
литики.

Важно также обеспечить мониторинг 
и оценку эффективности внедряемых мер, что 
может осуществляться через системы учета 
и отчетности, а также через регулярное прове-
дение аналитических обзоров и проверок соот-
ветствия реализованных мероприятий постав-
ленным целям и задачам [10, С. 3]. 

Для оценки эффективности кадровой поли-
тики муниципалитета предложены следующие 
критерии: 

1. Текучесть кадров, как в целом по органи-
зации, так и по подразделениям, а также по ос-
новным категориям персонала.

2. Наличие вакантных рабочих мест, неза-
мещенных за определенный период.

3. Число трудовых конфликтов и споров, тре-
бующих специальных усилий для их разреше-
ния.

4. Наличие прямых претензий к деятельно-
сти кадровой службы со стороны подразделений 
и первых руководителей организации.

5. Показатель обоснованных претензий к ор-
ганизации со стороны государственных орга-
нов регулирования и контроля в сфере трудо-
вых отношений; 

6. Удельный вес сотрудников, выразивших 
неудовлетворенность своими отношениями с ра-
ботодателями в целом и непосредственным ру-
ководителем в частности, а также с коллегами 
по работе, который отражает степень учета ин-
тересов персонала [6, С. 161]. 

Меры по кадровому обеспечению на му-
ниципальном уровне

Существующие проблемы в  кадровой сфе-
ре тесно связаны с проблемами в иных сферах 
местного самоуправления, поэтому решать их 
нужно в комплексе. Для улучшения ситуации 
в сфере кадрового обеспечения на муниципаль-

ном уровне следует принять ряд предложенных 
далее мер: 

1. Принимать на муниципальную службу 
только специалистов, получивших образова-
ние по направлениям обучения, которые соот-
ветствуют требованиям, предъявляемым к кон-
кретной муниципальной должности муници-
пальной службы. 

2. Внедрить кадровый маркетинг — эффек-
тивное укомплектование организации кадра-
ми, распространение информации о вакантно-
сти и привлекательности рабочих мест с пози-
ции работодателя, а также поиск персонала не 
только по профессиональным, но и по личност-
ным качествам, таким как честность, порядоч-
ность, ответственность, способность к  нестан-
дартным решениям и т. п. [5, С. 66]. 

3. Повышать авторитет и  престиж муни-
ципальной службы для привлечения наибо-
лее перспективной молодёжи в  данную сфе-
ру (в том числе на стадии выбора профессии). 
В  первую очередь этому поспособствует улуч-
шение условий труда сотрудников администра-
ции и установление дополнительных гарантий 
муниципальным служащим будет способство-
вать реализации задач по повышению прести-
жа муниципальной службы, притоку высоко-
квалифицированных кадров. 

4. Развивать системы подготовки кадров му-
ниципальной службы и дополнительного про-
фессионального образования муниципальных 
служащих. В рамках реализации этой задачи 
предполагается выполнение системы следую-
щих мероприятий: 

—— разработка и  внедрение индивидуаль-
ных планов профессионального развития му-
ниципальных служащих, организация инди-
видуального обучения муниципальных слу-
жащих; 

—— развитие практического обучения муни-
ципальных служащих на рабочем месте; 

—— участие муниципальных служащих 
в курсах повышения квалификации, в том чис-
ле с использованием дистанционных техноло-
гий обучения; 

—— стимулирование самообразования муни-
ципальных служащих; 

—— участие муниципальных служащих в об-
учающих семинарах, в том числе в режиме ви-
деоконференцсвязи; 

—— приобретение учебно-методической ли-
тературы; 

—— осуществление мониторинга и  анали-
за эффективности процесса профессиональной 
подготовки, переподготовки и повышения ква-
лификации муниципальных служащих.

Особое внимание в реализации мер по ка-
дровому обеспечению муниципалитетов долж-
но уделяться формированию кадрового резерва.
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Основными этапами формирования кадро-

вого резерва муниципальных служащих явля-
ются отбор кандидатов в состав резерва, их из-
учение, согласование состава с руководителем, 
определение сроков, форм и методов подготов-
ки. 

В первую очередь, он должен формировать-
ся: из числа перспективных работников самой 
администрации; из числа наиболее подготов-
ленных в  профессиональном отношении вы-
пускников высших учебных заведений.

Несмотря на различные источники форми-
рования и  использования кадрового резерва, 
требования к подбору должны быть едины: вы-
сокий уровень профессионализма; прогрессив-
ные взгляды и личностные характеристики — 
положительная мотивация на реализацию со-
циально-экономической политики государства; 
активная установка на добросовестное и твор-
ческое выполнение должностных обязанностей; 
ответственность, самоконтроль и организован-
ность; готовность к сотрудничеству и совмест-
ной работе; высокий уровень интеллекта; спо-
собность принимать решения в сложных ситу-
ациях; эмоциональная зрелость. 

Несомненно, данные критерии в практиче-
ской деятельности муниципалитетов осуще-
ствить весьма сложно, поэтому необходимы чет-
кая расстановка приоритетов по требованиям, 
а также ситуационный подход в процессе про-
ведения собеседования кандидатов на вакант-
ные должности. 

Вместе с тем имеется ещё несколько вопро-
сов, подлежащих рассмотрению в целях опти-
мизации и совершенствования деятельности ор-
ганов местного самоуправления и, в частности, 
муниципальных служащих.

Так, например, в настоящее время вопросы 
повышения эффективности исполнения полно-
мочий муниципальных контрольно-счетных 
органов являются очень важными [1, С.  188]. 
Данное обстоятельство обусловлено тем, что 
проводимые контрольные и  экспертно-анали-
тические мероприятия должны быть связаны 
с выполнением задач, обозначенных в обраще-
ниях Президента Российской Федерации.

Решение проблем государственного аудита 
и контроля на муниципальном уровне должно 
способствовать:

—— повышению уровня профессиональной 
подготовки кадровых ресурсов для обеспечения 
органов муниципального финансового контро-
ля квалифицированными специалистами;

—— использованию информационных систем 
в деятельности региональных и местных кон-
трольно-счетных органов для оперативного об-
мена информацией с федеральными органами 
государственного финансового контроля и ау-
дита [8, С. 87]; 

—— совершенствованию и  упорядочиванию 
нормативно-правовой базы в  сфере государ-
ственных (муниципальных) закупок, совершен-
ствование контрольных процедур, повышение 
ответственности за выявленные нарушения 
и нанесение государству ущерба;

—— активизации научно-исследовательской 
деятельности, обмена опытом в областях регу-
лирования и  обеспечения системы государ-
ственного аудита и контроля.

Также актуальным вопросом совершен-
ствования деятельности органов местного са-
моуправления и  муниципальных служащих 
является обеспечения надлежащего и  своев-
ременного опубликования актов органов мест-
ного самоуправления по вопросам местного зна-
чения, поскольку на практике, момент опубли-
кования соответствующего документа является 
основным аспектом для решения некоторых об-
ращений, межведомственных запросов или су-
дебных разбирательств. 

Заключение
Анализ законодательства о  местном само-

управлении и  муниципальной службе под-
черкивает необходимость комплексного совер-
шенствования управления кадрами на всех 
уровнях власти  — федеральном, региональ-
ном и  муниципальном. Это включает два ос-
новных направления: первое — улучшение ис-
пользования текущего кадрового потенциала 
муниципальной службы, и второе — разработ-
ка и внедрение долгосрочных стратегических 
изменений. 

Для достижения этих целей требуется про-
ведение ряда мероприятий, таких как демо-
кратизация процессов принятия кадровых ре-
шений, повышение профессионального уров-
ня служащих, смена управленческих практик 
с административных на менеджмент, а также 
улучшение престижа муниципальной службы 
и внедрение современных информационно-ана-
литических подходов.

Суть заключается в необходимости создания 
специальной системы кадрового обеспечения 
для администрации муниципального образова-
ния. Эта система должна включать комплекс-
ное внедрение правовых, организационных, 
управленческих, образовательных, финансо-
во-экономических и других мероприятий. Важ-
ность подготовки нового поколения управлен-
цев, соответствующих современным професси-
ональным стандартам и способных оперативно 
реагировать на вызовы современности, выделя-
ется как ключевая задача для улучшения эф-
фективности управленческой деятельности на 
уровне региона и муниципальных образований. 
Достижение этой цели, на наш взгляд, возмож-
но посредством реализации следующих задач:
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—— совершенствование механизма подбора 
кадрового состава служащих и работы с ним 
на основе эффективных кадровых техноло-
гий; 

—— завершение формирования системы не-
прерывного профессионального развития слу-
жащих;

—— совершенствование планирования 
и управления человеческими ресурсами, раз-
работка новых программ подготовки и профес-
сионального развития муниципальных слу-
жащих; 

—— создание условий для повышения роли 
управленческих кадров; 

—— завершение процесса внедрения систе-
мы стимулирования муниципальных служа-
щих на основе показателей результативности 
их деятельности; 

—— внедрение компетентностной модели 
управления кадровыми процессами в системе 
муниципального управления; 

—— реализация системы мер, направленных 
на повышение престижа муниципальной служ-
бы, авторитета служащих. 

Информация о конфликте интересов 
Мы, авторы данной статьи, со всей ответ-

ственностью заявляем о частичном и полном 
отсутствии фактического или потенциаль-
ного конфликта интересов с какой бы то ни 
было третьей стороной, который может воз-
никнуть вследствие публикации данной ста-
тьи.
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