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Кадровая политика является ведущим звеном 
в процессе подготовки специалистов, обеспечи-
вающих разработку и реализацию стратегии раз-
вития муниципального образования. Крылатая 
фраза, произнесенная в первой половине двад-
цатого века руководителем Советского Союза: 
«Кадры решают все» — остается актуальной и по 
сей день.

Кадры — это основной, как правило, квали-
фицированный состав работников аппарата 
государственных органов и органов местного 
самоуправления, учреждений, всей системы 
управления. Применительно к муниципальной 
службе под кадрами понимаются прежде всего 
лица, замещающие должности муниципальной 
службы. Причем не только руководящие [9]. На-
бор управленческих действий при реализации 
кадровой политики с тех пор мало изменился. 
Она включает следующие направления: отбор 
специалистов, последующее обучение, постоян-
ное повышение квалификации, ротацию (часто 
проводимую в крупных муниципальных образо-
ваниях), аттестацию, планирование карьерного 
роста, материальную и нематериальную моти-
вацию кадров, социальную защиту работников 
и пр. Целью кадровой политики муниципали-
тета является поддержание стабильного рабо-
чего состояния муниципальных органов за счет 
постоянного повышения профессионального 
уровня муниципальных служащих, сохранения 
оптимального соотношения опытных и молодых 
работников в соответствии с потребностями го-
сударства и общества [3].

Важным условием решения стоящих перед со-
временным обществом задач в развитии и укре-
плении местного самоуправления в Российской 
Федерации является наряду с совершенство-
ванием управления государственной службой 
синхронное совершенствование управлением 
муниципальной службой. Муниципальные слу-
жащие принимают активное участие в реализа-
ции проводимых в стране реформ, обеспечивая 
тем самым реализацию задач по модернизации 
российского общества и государства.

По мнению авторов [8], «повышение качества 
муниципальной службы является важнейшим ус-
ловием, позволяющим реализовать политические 
установки, направленные на совершенствование 
кадровой политики, включая уровень и качество 
подготовки муниципальных служащих» [8].

Современная муниципальная служба тре-
бует высокопрофессиональных, динамичных и 
ответственных специалистов и руководителей, 
готовых посвятить себя служению государству и 
обществу. Для реализации все усложняющихся 
задач, решаемых на местном уровне, необходим 
современный кадровый потенциал, способный 

своевременно и качественно реагировать на 
требования муниципального образования. Со-
вершенствование муниципального управления, 
являющегося важным звеном политической 
системы общества, существенно актуализирует 
проблемы повышения профессионального уров-
ня муниципальных служащих, их рационального 
использования, эффективной и целенаправлен-
ной работы с резервом с целью своевременного 
выдвижения талантливых, высококомпетентных 
кадров на более ответственную работу.

Кадровая политика, проводимая в муници-
пальных образованиях, обеспечивает значи-
тельное повышение качества муниципального 
управления, создает условия для повышения 
профессионализма муниципальных служащих. 
Кадровая политика является одним из основных 
средств повышения эффективности функциони-
рования органов местного самоуправления. Ее 
реализация обеспечивается за счет обеспечения 
муниципалитетов квалифицированными кадра-
ми, обладающими профессиональными знания-
ми и необходимым опытом для служения госу-
дарству и обществу, что обеспечивается путем 
отбора на муниципальную службу специалистов, 
обладающих необходимыми качествами [4].

Современная кадровая политика формируется 
путем применения новых механизмов и техноло-
гий в кадровой работе. Все это повышает ответ-
ственность структур управления персоналом и 
требует создания эффективной работы с кадрами 
в органах местного самоуправления.

Муниципальные образования предприни-
мают своевременные действия по обеспечению 
гендерного равенства на рынке труда, применя-
ют эффективные технологии согласования, вы-
явления и своевременного учета многообраз-
ных интересов в кадровой политике, проводят 
целенаправленную политику при реализации 
гражданских, политических, экономических, 
социальных и других конституционных прав и 
свобод. Однако результаты этой работы еще тре-
буют к нее серьезного внимания. Так, в Челябин-
ской области по состоянию на 1 января 2019 г. 
из 7328  муниципальных служащих женщины 
составляют 85,6 %, а мужчины — 14,4 %1. С этой 
целю требуется создание и разработка новых 
технологий кадровой работы. В соответствии со 
ст. 5 Федерального закона от 02.03.2007 «О му-
ниципальной службе в РФ» № 25-ФЗ о взаимос-
вязи муниципальной и государственной граж-
данской службы, мы можем провести аналогию 
и утверждать, что и для муниципальной службы 

1 Официальный сайт правительства Челябинской об-
ласти. URL:http://gosslujba.pravmin74.ru/documents/864 
(дата обращения: 09.02.2019).
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характерно обеспечение «учета и согласования 
различных интересов в кадровой политике, обе-
спечения равного доступа граждан, владеющих 
государственным языком Российской Федера-
ции, к муниципальной службе и равные условия 
ее прохождения независимо от пола, расы, на-
циональности, происхождения, имущественного 
и должностного положения, места жительства, 
отношения к религии, убеждений, принадлеж-
ности к общественным объединениям, а также 
от других обстоятельств, не связанных с профес-
сиональными и деловыми качествами муници-
пального служащего»1.

Кадровая политика в государственной и му-
ниципальной службе является составной частью 
государственной внутренней и внешней полити-
ки, важнейшим элементом реализации стратегии 
развития государства.

Только профессионально подготовленные 
кадры могут создать условия, обеспечивающие 
создание экономически независимого, сильного 
и эффективного государства с самостоятельной 
внутренней и внешней политикой. Эти требова-
ния, предъявляемые к государственным служа-
щим, с полным правом можно адресовать муни-
ципальным служащим.

В сфере муниципальной службы кадровая по-
литика является важным условием повышения 
эффективности профессиональной деятельности 
муниципальных служащих. Формирование ка-
дрового потенциала, обеспечивающего эффек-
тивное функционирование и развитие органов 
местного самоуправления, является основной 
целью реализации кадровой политики на муни-
ципальной службе.

Многосубъектность является особенностью 
кадровой политики на муниципальной служ-
бе. Каждому субъекту соответствует свой объ-
ем полномочий, социально-правовой статус, 
четко ограниченный законами и должностны-
ми регламентами. В соответствии с принципа-
ми функционирования муниципальной служ-
бы, сформулированными в Федеральном законе 
«О муниципальной службе в Российской Феде-
рации» (ст. 23), определяют, что условия работы 
обеспечивают исполнение муниципальным слу-
жащим должностных обязанностей в соответствии 
с должностной инструкцией, а также гарантируют 
защиту муниципального служащего и членов его 
семьи от насилия, угроз и других неправомерных 
действий в связи с исполнением им должностных 
обязанностей в случаях, порядке и на условиях, 

1 О государственной гражданской службе в Россий-
ской Федерации : Федеральный закон от 02.03.2007 
№ 25-ФЗ. Ст. 4. URL: http://www.consultant.ru/
document/cons_doc_LAW_66530 (дата обращения: 
09.02.2019).

установленных федеральными законами. И хотя 
в Федеральном законе «О муниципальной службе 
в РФ» нет отдельной статьи о защите муниципаль-
ных служащих от неправомерного вмешательства 
в их профессиональную деятельность государ-
ственных органов, органов местного самоуправ-
ления, должностных лиц, а также физических и 
юридических лиц, с высокой долей уверенности 
можно предположить, что законодательный прин-
цип о защите государственных служащих от вме-
шательства применим и для муниципальных слу-
жащих. Муниципальные служащие относительно 
самостоятельны и независимы в своих действиях. 
В системах государственной гражданской и муни-
ципальной служб существует единый общий мето-
дический подход к решению кадровых вопросов. 
При этом нельзя утверждать, что в Российской 
Федерации существует жесткая «вертикаль» под-
чинения в реализации кадровой политики.

Отсутствие жесткой «вертикали» подчинения в 
структуре субъектов кадровой политики не озна-
чает отказа от единства общих методологических 
подходов к решению кадровых вопросов в системе 
гражданской и муниципальной службы. По мне-
нию Ю. И. Яцухина, «важным условием развития 
кадрового потенциала муниципальной службы яв-
ляется проведение комплексной оценки каждого 
работающего в органах местного самоуправления, 
что обеспечивается оценкой уровня профессио-
нального образования, знаний и навыков; опыта 
работы; динамикой карьерного роста; деловыми и 
личными качествами, высокой моральной и нрав-
ственной культурой специалистов» [11].

Первоочередной задачей кадровой политики 
муниципальной службы является формирование 
профессионального состава кадров, способного 
реализовать цели, сформулированные полити-
ческой властью, представительными органами 
местного самоуправления, для сохранения и укре-
пления, воспроизводства и развития, рациональ-
ного и эффективного использования кадрового 
потенциала органов местного самоуправления.

Не менее важной задачей является формиро-
вание в обществе позитивного имиджа не толь-
ко государственных гражданских, но и муници-
пальных служащих. Только высокоэффективная 
кадровая работа обеспечивает реализацию этой 
задачи, что требует выбора соответствующих ме-
тодов, средств, приоритетов. Основой кадровой 
работы являются традиции, система правил, про-
цедур, комплекс мероприятий, связанных с под-
бором и расстановкой кадров, их подготовкой и 
переподготовкой, мотивацией и продвижением 
по карьерной лестнице и т. д.

Федеральный закон «О муниципальной 
службе Российской Федерации» в ст. 32 опреде-
ляет принципы и приоритетные направления 

Влияние кадровой политики на стратегическое управление муниципальной службой
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формирования кадрового состава муниципаль-
ных служащих. К ним относятся:

−	 подбор на должности муниципальной служ-
бы высококвалифицированных специали-
стов с учетом их заслуг в профессиональной 
служебной деятельности, компетентности, 
опыта и деловых качеств;

−	 содействие продвижению муниципальных 
служащих по служебной лестнице;

−	 организация высокопрофессиональной 
подготовки кадров, организация дополни-
тельного профессионального образования 
и постоянного повышения профессиональ-
ного уровня муниципальных служащих;

−	 оценка эффективности результатов рабо-
ты муниципальных служащих посредством 
проведения аттестации;

−	 создание кадрового резерва, его постоян-
ное и эффективное использование;

−	 использование современных достижений 
науки в применении кадровых технологий 
при отборе кандидатов для поступления на 
муниципальную службу и в дальнейшей 
работе с кадрами при прохождении служ
бы [4].

Приоритетные направления формирования 
кадрового состава муниципальной службы при-
дают ей целостность, необходимый прагматизм 
и сущностную определенность. Они создают воз-
можность муниципальному образованию гибко 
воздействовать на все кадровые процессы, обе-
спечивают неразрывность триады: «профессио-
нализм — гражданственность — стабильность».

Субъекты Российской Федерации, заботясь о 
качестве, профессионализме и высоком имид-
же муниципальных служащих, самостоятельно 
разрабатывают нормативные правовые акты, 
закрепляющие концепцию кадровой политики 
в системе муниципальной службы.

К примеру, Кабинет министров республики 
Татарстан в 2013 г. утвердил Государственную 
программу «Развития государственной граж-
данской службы республики Татарстан и му-
ниципальной службы в республике Татарстан». 
В настоящее время в республике эта программа 
действует в новой редакции и срок ее действия 
продлен с 2014 года до 2021 года1. На финан-
сирование данной программы выделено более 
295 млн рублей из республиканского бюджета.

Целью названной программы стало повыше-
ние эффективности исполнения органами мест-
ного самоуправления в Республике Татарстан воз-
ложенных на них полномочий, а также внедрение 
современных технологий кадровой работы на му-
ниципальной службе Республики Татарстан.

Реализация данной Программы позволит 
повысить эффективность деятельности го-
сударственных и муниципальных служащих; 
оптимизировать структуру управления и чис-
ленность служащих; создать единый кадровый 
резерв в Республике, повысить эффективность 
работы с резервом; обеспечить реализацию 
Указа Президента РФ о внедрении критери-
ев оценки эффективности профессиональной 
деятельности государственных гражданских и 
муниципальных служащих2. Некоторые резуль-
таты реализации программы за четыре года от-
ражены в табл. 1.

1 Официальный сайт Кабинета министров Респуб
лики Татарстан. URL: http://docs.cntd.ru/document/ 
430649276 (дата обращения: 22.12.2018).

2 Об утверждении Государственной программы «Раз-
витие государственной гражданской службы Республи-
ки Татарстан и муниципальной службы в Республике 
Татарстан на 2014—2021 годы : Постановление Каби-
нета министров Республики Татарстан от 08.08.2018 г. 
№ 647. URL: http://docs.cntd.ru/document/430649276 
(дата обращения: 26.12.2018).

Таблица 1
Численность работников органов государственной власти и местного самоуправления 

по ветвям власти Республики Татарстан*

Наименование органа власти 2013 2014 2015 2016
В органах государственной власти Республики Татарстан — всего 7217 6742 6286 6329
в т. ч. в органах:

законодательной власти 184 181 175 175
исполнительной власти 5714 5208 4947 5001
других государственных органах 173 174 172 169

В органах местного самоуправления — всего 8757 8004 7903 8124
в т. ч. в органах:

представительных 1189 1097 1042 1113
местных администрациях (представительно-распорядительных) 7230 6814 6021 6154

* Территориальный орган федеральной службы государственной статистики по Республике Татарстан. URL: 
atstat.gks.ru/wps/wcm/connect/rosstat_ts/tatstat/ru/statistics/government/ (дата обращения: 22.12.2018).

В. А. Грищук
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Для привлечения и закрепления на муни-
ципальной службе молодых перспективных 
специалистов в муниципалитетах и областях 
проводится большая и эффективная работа по 
мотивации и стимулированию сотрудников. 
И это приносит свои результаты. Так, в Челябин-
ской области по состоянию на 1 января 2019 г. 
11,3 % муниципальных служащих — в возрасте 
до 30 лет, а 33% — в возрасте 30—39 лет 1.

Развитие системы общественного контроля 
и взаимодействия с институтами гражданского 
общества требует расширения мер по противо-
действию коррупции на муниципальной службе. 
Такая работа является постоянной заботой го-
сударственных и муниципальных органов. Это 
можно проследить на примере Челябинского го-
родского округа. Только за прошедшие четыре 
года приняты следующие муниципальные пра-
вовые акты:

−	 Решение Челябинской городской Думы 
от 25.04.2017 № 30/36 «Об утверждении 
Положения о представлении сведений о 
доходах, об имуществе и обязательствах 
имущественного характера гражданами, 
претендующими на замещение должностей 
муниципальной службы в органах местно-
го самоуправления города Челябинска, и 
муниципальными служащими, замещаю-
щими должности муниципальной службы 
в органах местного самоуправления города 
Челябинска»2;

−	 Распоряжение Администрации города Че-
лябинска от 18.11.2014 № 7842 «Об утверж-
дении муниципальной программы "Проти-
водействие коррупции в городе Челябинске 
на 2015—2017 годы”»;

−	 Решение Челябинской городской Думы от 
28.08.2012 № 36/14 «Об утверждении Поло-
жения о проверке достоверности и полно-
ты сведений, представляемых гражданами, 
претендующими на замещение должностей 
муниципальной службы города Челябинска, 
и муниципальными служащими города Че-
лябинска, и соблюдения муниципальными 
служащими города Челябинска требований 
к служебному поведению».

Кадровая политика, являющаяся главным зве-
ном кадровой работы, обычно понимается как 
стратегия работы с кадрами. Термин «кадровая 
политика в стратегическом управлении» может 

1 Правительство Челябинско области. URL: http://
gosslujba.pravmin74.ru/documents/864 (дата обраще-
ния: 09.02.2019). 

2 Челябинская городская Дума. URL: http://www.
chelduma.ru/npa/o-vnesenii-izmeneniya-v-reshenie-
chelyabinskoy-gorodskoy-dumy-ot-25042017-no-3036-ob 
(дата обращения: 22.12.2018).

трактоваться по-разному, широко и узко. Уде-
ляя большое внимание ее совершенствованию 
в Челябинской области, реализуется модельная 
муниципальная программа развития муници-
пальной службы для городских округов и му-
ниципальных районов на 2015—2017 гг. Перед 
муниципальными образованиями поставлена за-
дача по ежегодному увеличению в каждом муни-
ципалитете индекса доверия граждан к муници-
пальным служащим. Кроме того, необходимым 
является приведение должностных инструкций 
муниципальных служащих к установленным 
требованиям. Для повышения результативности 
работы муниципальных служащих необходимо 
разработать и внедрить количественные и каче-
ственные показатели оценки.

Среди показателей программы:
−	 доля вакантных должностей муниципаль-

ной службы, замещаемых на основе назна-
чения из кадрового резерва;

−	 доля вакантных должностей муниципаль-
ной службы, замещаемых на основе кон-
курса;

−	 доля специалистов в возрасте до 30 лет, 
имеющих стаж муниципальной службы 
более 3 лет;

−	 число муниципальных служащих, приняв-
ших участие в инновационных программах 
профессиональной подготовки и перепод-
готовки;

−	 число муниципальных служащих, прошед-
ших обучение в соответствии с муници-
пальным заказом на профессиональную 
переподготовку, повышение квалификации 
и стажировку.

В работе «Государственная кадровая политика 
и технологии ее реализации» В. Г. Игнатов «под 
кадровой политикой в широком смысле понима-
ет систему осознанных и определенным образом 
сформулированных и закрепленных правил и 
норм, приводящих человеческий ресурс в соот-
ветствие с долговременной стратегией организа-
цией» [2]. Соответственно, реализация кадровой 
политики в обязательном порядке включает раз-
работанную стратегию служебного роста муни-
ципального служащего, включающую не только 
отбор и аттестацию кадров, но и своевременное 
его обучение, что является важным звеном мо-
тивации служащих.

Важнейшей стратегической задачей ка-
дровой политики муниципалитета является 
предвидение возможных перспектив разви-
тия муниципального образования и готовность 
сформировать предложения по подбору кадров, 
способных решать возникшие задачи. Муници-
палитет предъявляет муниципальным служащим 
требования к квалификации и опыту работы, 

Влияние кадровой политики на стратегическое управление муниципальной службой
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способностям и нормам служебной этики, уме-
нию вести беседы не только с отдельными граж-
данами, но и с коллективами, объяснять приня-
тые муниципалитетом решения и убеждать в их 
объективности.

Главной целью кадровой политики в систе-
ме муниципальной службы является форми-
рование такого ее кадрового состава, который 
позволил бы обеспечить эффективное функци-
онирование и поступательное развитие аппа-
рата органов местного самоуправления. Стало 
традиционным в каждом муниципальном обра-
зовании разрабатывать среднесрочные страте-
гические программы работы с кадрами муници-
пальной службы. Так, в Челябинском городском 
округе реализована муниципальная программа 
«Развитие муниципальной службы в муници-
пальном образовании «город Челябинск» на 
2013—2017  годы»1. Это позволило добиться 
повышения эффективности профессиональ-
ной деятельности муниципальных служащих и 
престижа муниципальной службы в Челябинске; 
повышения эффективности работы с кадровым 
резервом на замещение вакантных должностей 
муниципальной службы; создания необходимых 
условий для повышения профессионального 
уровня муниципальных служащих. Распоря-
жением Администрации города Челябинска от 
14 февраля 2018 г. № 1538 утверждена муници-
пальная программа «Развитие муниципальной 
службы в муниципальном образовании “город 
Челябинск” на 2018—2020 годы».

По мнению В. Г. Игнатова и др., «кадровый по-
тенциал на муниципальной службе — совокупная 
способность кадров муниципальных служащих 
к эффективному исполнению должностных обя-
занностей, достигаемая посредством професси-
онального образования, практических навыков, 
опыта и других служебных ресурсов» [2, с. 32].

По мнению А. А. Валуйской, «мерами обе-
спечивающими развитие кадрового потенциала 
муниципальных служащих чаще всего бывают:

−	 необходимые организационно-технические 
условия для эффективной служебной дея-
тельности;

−	 развитие профессиональных и личных ка-
честв муниципальных служащих необходи-
мых для выполнения служебных обязанно-
стей;

−	 мониторинг деятельности муниципальных 
служащих и обеспечение на этой основе 
своевременного повышение профессио-

1 Об утверждении муниципальной программы» 
«Развитие муниципальной службы в муниципальном 
образовании “город Челябинск” на 2013—2017 годы : 
Распоряжение администрации города Челябинска от 
06.12.2013 № 7522.

нального уровня служащего для качествен-
ных и эффективных результатов служебной 
деятельности» [1].

Результатом кадровой политики является вы-
работанная система норм и правил, позволяю-
щих создать человеческий ресурс, отвечающий 
целям и задачам органов местного самоуправ-
ления. Все мероприятия по работе с кадрами в 
органах местного самоуправления обычно соот-
ветствуют целям и задачам соответствующего 
муниципалитета.

По данным федерального статистического на-
блюдения, по состоянию на конец 2017 г. на долж-
ностях муниципальной службы занято 302,3 тыс. 
человек, что на 4,2 тыс. меньше, чем в 2016 г. 
В представительных органах местного самоу-
правления замещали должности 7,9 тыс. человек, 
а в исполнительно-распорядительных органах 
местного самоуправления — 287,9 тыс. человек2.

По утверждению ученых Российской акаде-
мии народного хозяйства и государственной 
службы при Президенте Российской Федерации, 
«современный кадровый корпус государственной 
гражданской и муниципальной служб не являет-
ся единым и монолитным, а представляет собой 
набор кадровых структур различных государ-
ственных и муниципальных органов и поэтому 
чаще всего формируется стихийно» [3]. В 2016 г. 
учеными Челябинского филиала РАНХиГС был 
проведен опрос челябинцев-экспертов. Их отве-
ты на вопрос «Чьи интересы защищает в прио-
ритетном порядке современная государственная 
власть?» представлены в табл. 23. С большой до-
лей вероятности это можно отнести и к муни-
ципальной власти. Среднее количество выборов 
экспертов было равно двум.

Таблица 2
Ответы респондентов на вопрос 

«Чьи интересы защищает в приоритетном 
порядке современная государственная власть?»

Ответ % опрошенных
Крупного финансового, торгово-
го и промышленного капитала

58,8

Свой собственный, чтобы удер-
жаться у власти

52,2

Правящей элиты 41,2
Бюрократии 23,5
Армии и силовых структур 17,6
Затрудняюсь ответить 5,9

2 Государственный комитет статистики. URL: http://
www.gks.ru/bgd/free/B04_03/IssWWW.exe/Stg/d01/179.
htm (дата обращения: 18.12.2019)

3 Челябинский филиал РАНХиГС. URL: http://
chel.ranepa.ru/nauka/soc-issledovaniya/interesnoe-
polozhenie.php (дата обращения: 22.12.2018).

В. А. Грищук
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Институт новых технологий в образовании 
провел анализ мотивов поступления на муни-
ципальную службу. По результатам анализа ве-
дущим мотивом для граждан при поступлении 
на муниципальную службу является гарантия 
стабильности и постоянной работы — 41 %. 
А для большинства сельских поселений этот мо-
тив является важнейшим. Вторым по значимости 
является потребность в более полной реализации 
своих профессиональных качеств — 40 %, и тре-
тьим стало желание приносить больше пользы 
обществу и государству — 34 %. Мотив «престиж-
ность» отметили только 12 %, что подтверждает 
снижение авторитета муниципальной службы, а 
вот стимул улучшения материального положения 
опустился на одно из последних мест. И навер-
ное, это явилось одной из причин постановки 
в Федеральной программе «Реформирование 
и развитие системы государственной службы в 
Российской Федерации» задачи добиться индекса 
доверия граждан к государственным и муници-
пальным служащим 130 % от базового уровня1.

Существующая система отбора на муници-
пальную службу ориентирована лишь на тре-
бования вакантной должности муниципальной 
службы, не учитывая при этом потребности в 
укреплении кадрового состава, что не способ-
ствует его улучшению.

Реформа гражданской и муниципальной 
службы привела к значительному улучшению 
образовательного уровня государственных граж-
данских и муниципальных служащих, что позво-
ляет более успешно решать проблему стратеги-
ческого развития муниципальных образований. 
Так, в Челябинской области почти все городские 
округа и муниципальные районы разработали и 
реализуют программы стратегического развития. 
Этому способствует и тот факт, что количество 
муниципальных служащих, не имеющих профес-
сионального образования, сократилось до 1,1 %. 
Количество служащих со средним образованием 
сократилось в три раза, а служащих с высшим 
образованием выросло до 91,7 %; доля имеющих 
ученую степень составила 0,4 %2.

Традиционно в органах местного самоу-
правления наблюдается в структуре гендерная 
асимметрия, что отмечалось выше. Исследова-
ния показывают, что доля женщин практически 
остается без изменений и составляет 71—72 %, 
соответственно на долю мужчин приходится по-
рядка 28—29 % [9].

1 Особенности и проблемы стимулирования каче-
ственной работы муниципальных служащих. URL: 
http://business.in-texno.ru/rcps/expert/osobennosti-
i-problemy-stimulirovaniya-kachestvennoj-raboty-
munitsipalnykh-sluzhashchikh (дата обращения: 
22.12.2018).

2 Правительство Челябинской области…

Проблема заключается в том, что женщины со-
ставляют абсолютное большинство в категории 
«специалисты» и «обеспечивающие специали-
сты», а в категории «руководители» они составля-
ют менее 14 %. Среди помощников (советников) 
вообще чуть больше 4 %. В категории «руководи-
тели» абсолютное большинство мужчин [9].

Важную роль в реализации кадровой поли-
тики в органах местного самоуправления игра-
ет возрастной фактор. Средний возраст муни-
ципальных служащих, замещавших должности 
муниципальной службы на протяжении послед-
них десяти лет, оставался неизменным — 39 лет. 
В возрастной структуре наблюдаются незначи-
тельные изменения, возрастает число специали-
стов среднего возраста 30—39 лет, но при этом 
наблюдается тенденция снижения специалистов 
в возрасте 40—49 лет. В последние годы наблю-
дается незначительное увеличение возрастной 
группы «старше 60 лет», но этому способствует 
изменение федерального законодательства об 
изменении возраста выхода на пенсию [5]. С уче-
том изменения пенсионного законодательства 
этот факт не должен вызывать тревогу.

Как считают Н. М. Пестерева, А. А. Кусаинова, 
Ю. В. Янина, «необходимо отметить, что важным 
для реализации кадровой политики в стратеги-
ческом управлении муниципальной службой 
остается на протяжении длительного времени 
вопрос повышения удельного веса кадров, имею-
щих образование по направлению “Экономика и 
управление”, “Управление персоналом”, а также 
выдвижение молодежи и женщин на высшие и 
главные должности» [7].

Вопросам дополнительного профессиональ-
ного образования муниципальных служащих с 
каждым годом уделяется все большее внимание. 
По данным Федеральной службы государствен-
ной статистики, в 2017 г. получили дополни-
тельное профессиональное образование более 
58 тысяч муниципальных служащих, в том чис-
ле профессиональную переподготовку — почти 
5 тысяч, а повышение квалификации — более 
53 тысяч служащих3. В целом каждый пятый 
муниципальный служащий прошел обучение. 
И аналогичная картина повторяется ежегодно.

По мнению Е. В. Фроловой, О. В. Рогач, «повы-
шение квалификации муниципальных служащих 
становится основной формой дополнительного 
образования, но ее явно недостаточно для под-
готовки руководителей» [10].

Большие возможности для профессиональ-
ного роста муниципальных служащих дает 

3 Федеральная служба государственной стати-
стики. URL: http://www.gks.ru/wps/wcm/connect/
rosstat_main/rosstat/ru/statistics/publications/catalog/
doc_1242887320828 (дата обращения: 23.12.2018).

Влияние кадровой политики на стратегическое управление муниципальной службой



14 Общество, экономика, управление. 2019. Том 4, № 2

стажировка1. Однако в последние годы ее удель-
ный вес постоянно снижается. Стажировка спо-
собствует приобретению новых умений и навы-
ков, часто с учетом зарубежного опыта. При этом 
число лиц, проходящих стажировку за рубежом, 

1 Автор, работая в администрации муниципального 
образования, проходил стажировку в штате Южная 
Каролина США, и на личном опыте убедился в ее ре-
зультативности.

резко сократилось. Так, в 2017 г. только 14 муни-
ципальных служащих прошли переподготовку за 
рубежом. В открытых источниках нет примеров 
прохождения стажировки внутри России.

Подводя краткие итоги, автор полагает необ-
ходимым уделять больше внимания реализации 
кадровой политики как стратегическому ресурсу 
повышения эффективности муниципальной служ-
бы в развитии муниципального образования.
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