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В современных условиях XXI века осуществляемые в настоящее 

время преобразования в обществе решают глобальные задачи мо-
дернизации российского государственного аппарата, направленные 
на повышение эффективности выполняемых им функций. 

Главная задача преобразований - создание эффективного, соци-
ально ориентированного государства, которое своей приоритетной 
задачей ставит обеспечение законных интересов граждан. 

Это, прежде всего, обусловлено тем, что построение современ-
ного государства требует создания целостной системы органов гос-
ударственной и муниципальной власти,  государственной и муни-
ципальной службы, позволяющих обеспечить неуклонный эконо-
мический рост и поступательное развитие гражданского общества. 
Такая задача объективно выдвинула в ряд политических приорите-
тов вопрос реформирования системы государственных и муници-
пальных органов власти, поднятие их престижа и формирование 
профессиональных критериев отбора кандидатов на поступление и 
выдвижение на вышестоящие должности. 

Все это обуславливает теоретическую значимость исследования 
проблем местного самоуправления. Практическая значимость 
определяется потребность российского государства и общества в 
развитой и дееспособной системе местного самоуправления, о чем 
было сказано в Послании Президента Российской Федерации В.В. 
Путина Федеральному Собранию в 2013 году: «… считаю важней-
шей задачей уточнение общих принципов организации местного 
самоуправления, развитие сильной, независимой, финансово состо-
ятельной власти на местах» [1]. 

Актуальность исследования в целом определяется тем, что раз-
ностороннее изучение современных проблем функционирования и 
развития органов муниципального управления Российской Федера-
ции, их организационных особенностей и кадрового обеспечения 
позволяет решать многие задачи активизации ее деятельности, оп-
тимизировать ее взаимодействия с институтами государства и 
гражданского общества, населением. 
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Правовой основой государственной кадровой политики являют-
ся Конституция РФ, законодательные акты Российской Федерации, 
указы Президента и распоряжения Правительства РФ, а также нор-
мативные и распорядительные акты федеральных органов исполни-
тельной власти, в том числе субъектов Федерации. Суть этой поли-
тики – выработка генерального направления как в работе с кадра-
ми, так и в определении общих и специфических требований к 
управленческому персоналу [2]. 

Выбранное генеральное направление фиксируется в стратегиче-
ском целеполагании: «…Стратегической целью государственной 
кадровой политики является формирование и востребование кадро-
вого потенциала России как важнейшего интеллектуального и про-
фессионального ресурса российского общества, обеспечивающего 
сохранение его целостности и национальную безопасность, высо-
кие темпы социально-экономического развития, конкурентоспо-
собность в международном разделении труда. Стратегическим 
направлением государственной кадровой политики РФ является 
создание конкурентных по сравнению с другими странами условий 
для свободного использования гражданами своих способностей, их 
развития и востребования в обществе» [3]. 

Основной целью кадровой политики является своевременное 
обеспечение органов власти кадрами требуемого качества и необ-
ходимой численности. Другими ее целями можно считать: 

- обеспечение условий для реализации предусмотренных трудо-
вым законодательством прав и обязанностей граждан; 

- рациональное использование кадрового потенциала; 
- формирование и поддержание эффективной работы государ-

ственной гражданской и муниципальной службы. 
Основными составными частями кадровой политики считают-

ся: подбор кадров, обучение, оплата труда, формирование кадровых 
процедур, социальные отношения. 

Приоритетными направлениями кадровой политики является 
определение путей развития кадров, обучения, переобучения, по-
вышения их квалификации или массовой переподготовки в связи с 
переходом к новым технологиям; решение задач, связанных с карь-
ерой, продвижением, омоложением кадров; стимулирование до-
срочного выхода на пенсию лиц, не соответствующих изменив-
шимся требованиям и не способных освоить новые подходы, тех-
нологии и методы работы [2]. Кадровая политика должна отражать 
тенденции развития всей системы государственного и муниципаль-
ного управления, управляющей системы и управляемых объектов, 



104 
 

прежде всего экономики знаний, интеллектуального капитала му-
ниципальных образований, мобилизации нематериальных активов, 
творческого потенциала местного самоуправления. Поднять потен-
циал местного самоуправления – это поднять Россию, сделать нашу 
страну процветающей и самой могущественной в мире. 

В настоящее время все еще ощущается острый дефицит кадров 
высокого профессионального уровня, а также отсутствие системы 
их подготовки и развития в процессе их служебной деятельности. 

Решению задачи качественного подбора кадрового состава гос-
ударственной и муниципальной службы должны быть подчинены 
все разрабатываемые модели и программы развития кадровых про-
цессов, формирования резерва кадров, программы кадровых пере-
мещений.  

Кадровый состав государственной и муниципальной службы 
является наиболее сложным объектом управления. К нему предъ-
являются особые требования, прежде всего к профессиональному 
управлению. Управление кадровым составом на государственной и 
муниципальной службе - это важный элемент, поскольку данная 
система связана с результативностью государственного и муници-
пального управления, а соответственно, с его конечными социаль-
ными задачами.  

Формирование кадрового состава государственной и муници-
пальной службы включает большой круг вопросов для изучения: 

во-первых, установление должностных наименований и опреде-
ление полномочий по каждой должности; 

во-вторых, выработку правил поступления на государственную 
и муниципальную службу; 

в-третьих, подготовку кадров и повышение их квалификации, 
правила продвижения по службе; 

в-четвертых, применение мер поощрения и мер дисциплинарной 
и иной ответственности; 

в-пятых, правила прохождения службы и прекращения служеб-
ных отношений и некоторые другие аспекты кадровой работы. 

Результаты проведенных нами социологических исследований 
по проблемам кадрового обеспечения органов власти и управления, 
анализ состояния кадрового состава муниципальной службы в 
настоящее время позволяет сделать следующие выводы: 

- целесообразно изменить акценты в законодательстве о му-
ниципальной службе относительно норм и ограничений по прове-
дению конкурсов на вакантные должности. Прежде всего, эти кон-
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курсы следует проводить на должности категории «руководители», 
а также на высшие, главные и ведущие муниципальные должности; 

- создать материальные и моральные условия для формиро-
вания конкурентоспособной среды для замещения старших и 
младших категорий муниципальных должностей, прежде всего пу-
тём значительного повышения уровня оплаты труда и материально-
го стимулирования по этим должностям; 

- разработать комплекс мер по обеспечению открытости, 
гласности муниципальной службы путем определения главной за-
дачи в деятельности кадровых служб органов местного самоуправ-
ления. 

Эффективность муниципального управления в стране во многом 
определяется кадровым составом муниципальных служащих. Со-
трудники органов местного самоуправления по-прежнему остаются 
главным рычагом реформирования муниципального аппарата. В 
ходе проводимой реформы для руководителя любого ранга, прежде 
всего, будет необходимо: 

- определить количественную и качественную потребность в 
персонале с учетом основных целей и возможностей конкретной 
организации; 

- получить точную информацию о том, какие требования к 
работнику предъявит конкретная должность; 

- определить личностные и деловые качества, необходимые 
для наиболее эффективного выполнения работы; 

- сосредоточить общие усилия на первоочередных задачах 
организации; 

- создать все необходимые условия для адаптации муници-
пальных служащих в современных условиях при проведении муни-
ципальной реформы. 

По мере развития институтов гражданского общества, полити-
ческих партий, возрастания роли государства в управлении соци-
альными и экономическими процессами требование к непрерывно-
му развитию персонала государственной гражданской и муници-
пальной службы становится особенно актуальным. На повестку дня 
встают вопросы проведения мероприятий, способствующих полно-
му раскрытию личностного потенциала работников и роста их спо-
собности вносить вклад в деятельность государства, региона, му-
ниципального образования. 

Формируя кадровый состав государственной гражданской и му-
ниципальной службы, государство тем самым формирует свой соб-
ственный имидж, демонстрирует свою способность решать любые 
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социально-политические и экономические задачи в интересах, 
прежде всего, своего народа. 

В этой связи следует отметить, что деятельность некомпетент-
ного государственного или муниципального служащего любого 
ранга в конечном итоге может негативно сказаться на отношении 
народа к власти, что чревато политической нестабильностью в об-
ществе и ослаблением государственного  и муниципального управ-
ления в целом. 

Следовательно, мы полагаем, чтобы избежать подобного нега-
тивного развития событий, руководитель любого органа власти и 
управления должен уделять особое внимание всем процессам, про-
исходящим в подчиненном структурном подразделении, своевре-
менно определяя необходимость проведения вышеизложенных 
кадровых мероприятий, имеющих цель сформировать персонал, 
отвечающий всем современным требованиям. 

Итак, формирование кадрового состава государственных и му-
ниципальных служащих в современных условиях является эффек-
тивным фактором государственного и муниципального управления. 
Только профессионально подготовленные кадры, вооруженные 
современными социальными технологиями, способны формулиро-
вать муниципальный социум, обеспечивать высокое качество жиз-
ни населения, создавать и укоренять фундамент российской госу-
дарственности [5]. 
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