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муниципальных служащих. 
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Управление служебно-деловой карьерой в муниципальных органах 

власти является важным элементом кадровой политики, позволяющим 

обеспечить высокую мотивацию и производительность труда сотрудников, 

снизить текучесть кадров. 

Грамотное управление служебной и деловой карьерой муниципальных 

служащих способствует развитию органов местного самоуправления, 

поскольку заинтересованность работников заключается в повышении 

производительности труда, снижении текучести кадров и раскрытии 

компетентности каждого муниципального служащего. В муниципалитетах, не 

уделяющих внимания профессиональному и предпринимательскому развитию 

своих сотрудников отмечается низкая поведенческая мотивация, сотрудники не 

прилагают усилий к повышению своей квалификации, рассматривают свою 

службу как временное явление [9]. 

Управление должностной и профессиональной карьерой муниципальных 

служащих – сложный и многогранный процесс, требующий тщательного 

планирования и реализации. В его основе лежит комплекс мер, направленный 

на создание условий для карьерного и профессионального развития 

муниципальных служащих, включая планирование, реализацию и карьерную 

поддержку сотрудников, а также формирование кадрового резерва [5]. 

Эффективное управление карьерой   муниципальных служащих требует 

четкого понимания целей и задач муниципалитета, а также потребностей 

сотрудников. 

Целью управления служебно-деловой карьерой в муниципалитетах 

является постоянное профессиональное развитие муниципальных служащих, 

повышение уровня их знаний, компетентности и квалификации[10]. 

В зависимости от целей   задачами управления служебной и деловой  

карьерой муниципальных служащих являются: анализ кадровых потребностей 

организации; планирование карьеры сотрудников; организация обучения и 

развития персонала; подготовка кадров резерва; реализация карьерных планов 

сотрудников. 



В последние годы наблюдается тенденция к индивидуализации развития 

карьеры: сотрудники все чаще хотят иметь возможность строить свою карьеру 

в соответствии со своими интересами и потребностями. 

Структура управления служебной и деловой  карьерой муниципальных 

служащих подразделяется на следующие уровни: 

- корпоративный, представляющий высший уровень местного управления 

и в которой реализуются общие принципы всей системы управления. Этот 

уровень предполагает разработку и реализацию стратегии, направленной на 

максимизацию знаний и опыта местных органов власти и их рациональное 

управление для развития муниципалитетов;  

- функциональный, характеризующийся лицами, ответственными за 

структурные подразделения органов местного самоуправления, в том числе за 

административный аппарат, реализацию финансовой и социальной политики и 

т.д. На этом уровне разрабатываются программы повышения 

конкурентоспособности муниципальных служащих в конкретной сфере 

деятельности; 

-линейный, включает руководителей структурных и территориальных 

подразделений, где разрабатываются и реализуются стратегия и тактика 

служебно-предпринимательской поддержки муниципальных служащих с 

учетом политики муниципальных органов власти [4]. 

Управление служебно-деловой карьерой   муниципального служащего 

реализуется в форме карьерной стратегии и тактики[6]. 

Карьерная стратегия -  представляет собой целенаправленную 

деятельность,  связанную с  управлением профессиональными и личностными 

ресурсами служащего в целях реализации намеченного должностного статуса. 

Карьерная тактика - это конкретные пути реализации стратегического 

замысла. 

Стратегическое управление служебно-деловой карьерой муниципальных 

служащих представляет собой деятельность местных органов самоуправления, 

связанная с    служебно-деловым продвижением муниципальных служащих по 



карьерной лестнице, обеспечивающая долговременное функционирование 

муниципальных органов власти в меняющихся условиях жизнедеятельности 

[8]. 

Стратегическое управление служебно-деловой карьерой  муниципальных 

служащих включает в себя следующие направления деятельности: 

-обоснование  концептуальных положений профессионального развития 

муниципальных служащих, направленных на формирование    

профессиональных компетенций и создание условий   их эффективной 

реализации; 

-создание   кадрового резерва муниципальных служащих для  

обеспечения  органов местного самоуправления квалифицированными кадрами; 

-определение   системы оценки результативности  деятельности 

муниципальных служащих, создающей основу    для принятия решений о 

служебном продвижении. 

-разработка мотивационной системы муниципальных служащих, 

нацеленной на    профессиональный рост и стимулирование    к повышению 

квалификации и профессиональному развитию [2,12]. 

Формирование и реализация стратегии управления служебно-деловой 

карьерой муниципальных служащих основывается на следующих принципах: 

-принцип непрерывности карьерного роста, свидетельствующий 

отсутствии пределов для карьерного роста и развития при достижении 

запланированных целей;  

-принцип  целесообразности карьерного роста, требующей научного 

осмысления   карьерных действий.  Важным условием служебно-делового  

продвижения муниципальных служащих является  объединение личных, 

коллективных и муниципальных интересов. Цель должна представлять 

конкретный результат, который легко определить и сравнить с достижениями 

конкурентов.    

-принцип соразмерности, означающий, что  продвижение по служебной 

лестнице должно быть оптимальным и  соразмерным. Любой коллектив 



предполагает наличие    лидеров и отстающих. Карьера может считаться 

успешной в случае   продвижения в   группе лидеров. Вместе с тем ускоренное 

продвижение служащих угрожает стабильности в коллективе [11].  

Деловая оценка персонала должна носить регулярный характер. Она 

может проводиться ежегодно или раз в два года. Цель деловой оценки 

персонала - определить эффективность работы служащего и его возможности 

для карьерного роста[5]. 

Существует два подхода к обсуждению результатов деловой оценки: 

 Подход, ориентированный на сотрудника. В этом случае результаты 

оценки обсуждаются с сотрудником в индивидуальном порядке. Целью такого 

обсуждения является оказание помощи сотруднику в развитии его 

профессиональных и личностных качеств. 

 Подход, ориентированный на организацию. В этом случае результаты 

оценки обсуждаются с сотрудником в составе группы сотрудников или с 

руководителем. Целью такого обсуждения является выработка рекомендаций 

по повышению эффективности работы организации [3]. 

Меры, принимаемые сотрудниками кадровой службы, связанные с 

карьерно - деловым продвижением муниципальных служащих,  в основном 

определяются   программами  и законами федерального и муниципального 

уровня.    За годы реформ   создана эффективная система оценки кадров при 

профессиональной подготовке, аттестации, ротации, проведении конкурсных 

отборов      муниципальных служащих [7]. 

Управление служебно-профессиональным продвижением муниципальных 

служащих  связано  с множеством проблем, выявляемых   при    анализе 

кадровых процессов на муниципальной службе. 

 Поэтому  совершенствование управления  служебно-деловой карьерой 

муниципальных служащих  требует проведение  кадровой политики  и 

выработки мер по активизации ее развития, применения  современных 

кадровых технологий для  формирования высокопрофессионального и 

эффективного кадрового состава муниципальной службы. 
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Abstract.  The article shows the importance of managing the career 

advancement of municipal employees. The levels of management of service and 

business promotion of municipal employees have been identified. The main 

directions of strategic management of service and business promotion of municipal 

employees have been identified. 
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