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Резюме 

Актуальность. В настоящее время, несмотря на наметившиеся положительные тенденции, 
престиж муниципальной службы невысокий. Молодые специалисты, приходящие в муниципалитеты, не 
остаются там работать, характерной чертой является высокая текучесть кадров. В сложившихся 
условиях назрела необходимость разработки единого, эффективного механизма подбора, адаптации и 
сохранения контингента муниципальной службы.  

Цель исследования заключалась в осмыслении ключевых направлений совершенствования системы 
работы с контингентом муниципальной службы как необходимых условий повышения ее престижа. 

Задачи: проанализировать существующие научно-практические и нормативно-правовые подходы к 
работе с контингентом в системе муниципальной службы и определить направления 
совершенствования, способные обеспечить престижность муниципальной службы. 

Методология заключалась в анализе и обобщении научных походов к кадровой политике 
муниципальной службы, анализе нормативно-правовой базы, регулирующей муниципальную службу, 
анализе сайтов муниципальных образований. 

Результаты. В статье осуществлен анализ проблем, характеризующих состояние кадровой 
политики в системе муниципальной службы. Выделены и систематизированы направления 
совершенствования муниципальной службы, обеспечивающие повышение ее привлекательности, 
определено, что престиж муниципальной службы прежде всего зависит от кадровой политики. 

Выводы. Ключевыми направлениями повышения престижа муниципальной службы выступают: 
пересмотр существующей кадровой политики, формирование эффективной системы мотивации 
муниципальных служащих к высокому качеству работы с населением, что позволит создать позитивное 
поле взаимодействия с вверенным населением и качественным образом изменит профессиональную 
среду, целевая работа со студенческой молодежью, обучающейся по профильным направлениям 
подготовки, предупреждение профессионального выгорания муниципальных служащих. 
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Abstract 

Relevance. Currently, despite the emerging positive trends, the prestige of the municipal service is low. Young 
professionals who come to municipalities do not stay there to work, a characteristic feature is the high staff turnover. 
Under the current conditions, it is necessary to develop a unified, effective mechanism for the selection, adaptation 
and maintenance of the municipal service contingent.  

The purpose of the study was to understand the key areas for improving the system of working with the 
contingent of the municipal service, as necessary conditions for increasing its prestige. 

Objectives: to analyze the existing scientific, practical and regulatory approaches to working with the 
contingent in the municipal service system and identify areas of improvement that can ensure the prestige of the 
municipal service. 

The methodology consisted in analyzing and summarizing scientific approaches to the personnel policy of the 
municipal service, analyzing the regulatory framework governing the municipal service, and analyzing the websites of 
municipalities. 

Results. The article analyzes the problems characterizing the state of personnel policy in the municipal service 
system. The directions of improving the municipal service, ensuring an increase in its attractiveness, are identified and 
systematized, and it is determined that the prestige of the municipal service primarily depends on personnel policy. 

Conclusions. The key areas for increasing the prestige of the municipal service are: reviewing the existing 
personnel policy, forming an effective system of motivation for municipal employees to work with the public in a high-
quality manner, which will create a positive field of interaction with the entrusted population and qualitatively change 
the professional environment, targeted work with students studying in specialized training areas, and preventing 
professional burnout of municipal employees. 
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*** 

Введение  
Муниципальная служба занимает 

важное место в вертикали власти, обес-
печивая связь с населением, реализуя по-
литику по повышению качества жизни. 
Достижение ключевых целей в системе 
муниципальной службы возможно только 
при условии наличия высококвалифици-
рованных кадров, соблюдения традиций 
приемственности и наставничества. В 
настоящее время привлекательность му-

ниципальной службы для молодых спе-
циалистов остается невысокой. Харак-
терной тенденцией последних лет являет-
ся текучесть кадров. Муниципальные 
служащие трудятся в условиях высокой 
профессиональной нагрузки и невысокой 
заработной платы. В этой связи актуаль-
ность приобретает проблема пересмотра 
существующих в муниципальной службе 
подходов к кадровой политике. Вопросы, 
связанные с ротацией муниципальных 
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служащих, играют важную роль в разви-
тии муниципальной службы. Роль рота-
ции кадров в муниципальной кадровой 
политики многофункциональна. Она 
обеспечивает возможность перехода с 
одной должности на другую как с изме-
нением профессионального статуса, так и 
в рамках должности одного уровня одной 
стороны, тем самым выполняется еще и 
антикоррупционная функция. А с другой 
стороны, соблюдение правил ротации 
расширяет перспективы профессиональ-
ного роста, делает его более понятным.  

Ротация кадров в системе муници-
пальной службы призвана обеспечить 
профессиональную адаптированность 
служащих, расширение компетенций, не-
прерывную обновляемость кадров в со-
вокупности с преемственностью, повы-
шение привлекательности муниципаль-
ной службы для молодых специалистов. 

Материалы и методы 
Вопросам повышения привлекатель-

ности муниципальной службы, кадровой 
политике посвящено достаточно много 
научно-практических разработок.  

Развитие государственной политики 
в сфере местного самоуправления изуче-
но  в работах Р. С. Мухаметова,  выявив-
шего общие и специфические характери-
стики муниципальной политики в России 
[1], Л. И. Никовской, В. Н. Якимец, рас-
крывших особенности и проблемы разви-
тия местного самоуправления и муници-
пальной публичной политики [2], 
И. В. Фроловой, Л. И. Газизовой, анали-
зировавших специфику муниципальной 
власти как политического феномена [3] .   

В трудах И. Н. Нови и Т. Г. Степано-
вой исследуется проблема текучести кад-
ров на государственной муниципальной 
службе и ее основные причины [4]. 
Т. Н. Родюкова выделяет также неуком-
плектованность штатов, старение коллек-
тива, а «одним из способов решения та-
ких проблем является привлечение моло-
дых специалистов на службу и удержа-
ние их» [5]. Исследования В. И. Шарина 

посвящены разработке механизма «за-
крепления молодых государственных и 
муниципальных чиновников на службе. 
Чиновников молодого возраста отличает 
высокая трудовая мобильность и низкая 
мотивация к долгосрочной службе. Для 
повышения мотивации к продолжению 
службы, закрепления молодых специали-
стов в органах власти необходимо изме-
нение кадровой политики» [6].  Важную 
роль в  развитии происходящих в стране 
реформ, обеспечении  реализации реше-
ний, направленных на модернизацию 
жизни общества, отводит М. А. Остан-
ковская «кадровому составу муници-
пальной службы. Важнейшей проблемой 
является острый дефицит квалифициро-
ванных кадров. Обусловлено это тем, что 
система профессиональной подготовки 
муниципальных служащих окончательно 
не сложилась и не отвечает современным 
требованиям». В своих исследованиях 
М. А. Останковская приходит к выводам, 
что «главным условием решения соци-
альных проблем муниципального образо-
вания является профессионализм муни-
ципальных служащих, именно поэтому 
возросло значение основных форм про-
верки, контроля и оценки профессио-
нальных и личностных качеств – аттеста-
ции» [7].  Модернизации муниципальной 
кадровой политики и кадровой службы 
посвящены работы И. В. Коршун [8], 
С. Г. Заборовской [9] и др.  

Однако, по мнению С. Д. Поддубной, 
С. Н. Сычаниной, «одним из приоритет-
ных направлений совершенствования си-
стемы государственного и муниципаль-
ного управления на сегодняшний день 
является её реформирование в целом, а не 
кадровой службы в отдельности. Необхо-
димость обновления принципов государ-
ственной службы и средств её организа-
ционно-правового регулирования обу-
словлена динамичным развитием эконо-
мики страны, требующим от государства 
наиболее рациональной и практичной си-
стемы государственного и муниципаль-
ного управления. Одним из основных 
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направлений в данной сфере выступает 
механизм ротации государственных и 
муниципальных служащих, который 
обеспечивает повышение квалификации 
служащих, а также развитие кадрового 
потенциала в целом» [10]. Как отмечает 
О. М. Кобылкина, ротация ‒ это одна из 
форм «мобильности, она неотъемлемый 
элемент кадровой работы в органах госу-
дарственной и муниципальной службы и 
должна стать реальным способом повы-
шения качества государственного и му-
ниципального управления. … Ротация ‒ 
один из наиболее эффективных методов 
борьбы с профессиональным “выгорани-
ем”. Чем ближе к вершине иерархической 
пирамиды, тем меньше возможностей для 
карьерного роста. А в случае использова-
ния горизонтальной ротации государ-
ственные служащие, достигшие высоких 
результатов в рамках одного направления 
деятельности, могут развиваться дальше, 
не покидая государственную граждан-
скую службу» [11]. 

Исследования по изучению факто-
ров, снижающих мотивацию государ-
ственных гражданских и муниципальных 
служащих к прохождению службы, про-
веденные В. И. Шариным, показали «су-
щественную значимость повышения ин-
тенсивности труда и связанного с ним 
фактора постоянного роста усталости как 
субъективного фактора, влияющего на 
работоспособность и желание продол-
жить службу» [12]. 

Важность привлечения молодых, 
квалифицированных специалистов в си-
стему муниципальной службы, повыше-
ния ее привлекательности отмечается 
Т. В. Зайцевой и Т. Г. Нежиной, полагав-
ших, что «омоложение стареющего кад-
рового состава, внедрение новейших 
подходов в систему государственного 
управления, свежий взгляд на професси-
ональную деятельность, высокая мотива-
ция к изменениям – вот далеко не полный 
список тех возможностей, которые от-
крываются благодаря найму молодежи» 
[13]. 

Таким образом, проведенный анализ 
источниковой базы подтверждает акту-
альность выработки новых стратегий 
кадровой политики в муниципальной 
службе. Анализ нормативной базы, науч-
ных публикаций, посвященных привле-
кательности муниципальной службы, 
сайтов муниципальных образований, 
позволил предложить направления со-
вершенствования кадровой работы с кон-
тингентом муниципальных служащих.  

Результаты и их обсуждение 
На основании сущностного анализа 

квалификационных требований для за-
мещения должностей муниципальной 
службы1 и научных разработок определе-
ны ключевые направления повышения 
престижа муниципальной службы [14], ее 
значимости как общественно полезной 
деятельности, необходимой для нормаль-
ного функционирования государства [15], 
привлекательности для молодежи [16], в 
т. ч. и в сельских территориях[17]. 

Первое направление связано с изме-
нениями в кадровой политике. Прежде 
всего необходимо отметить совершен-
ствование организационных [18] условий 
для реализации ротации в системе муни-
ципальной службы, что в первую очередь 
предполагает формирование компетент-

                                                
1 Квалификационные требования для за-

мещения должностей муниципальной служ-
бы // Минтруд России. URL: https://mintrud. 
gov.ru/ministry/programms/municipal_service/0 
(дата обращения: 18.03.2025); О внесении 
изменений в Федеральный закон «О государ-
ственной гражданской службе Российской 
Федерации» и Федеральный закон «О муни-
ципальной службе в Российской Федерации»: 
Федеральный закон от 30.06.2016 г. № 224-
ФЗ. URL: http://publication.pravo.gov.ru/ Doc-
ument/View/0001201606300050 (дата обраще-
ния: 18.03.2025); О государственной граж-
данской службе Российской Федерации: Фе-
деральный закон от 27.07.2004 г. № 79-ФЗ 
(последняя редакция). URL: https://www. con-
sultant.ru/document/cons_doc_LAW_48601/ 
(дата обращения: 18.03.2025). 
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ной кадровой службы, в функционал ко-
торой и будет включена функция обеспе-
чения своевременной сменяемости кад-
ров [19], обновления профессиональных 
компетенций. Перспективным является и 
расширение компетенций руководителей 
кадровых служб, связанных с профессио-
нальной мобильностью  муниципальных 
служащих,  а также организация и прове-
дение программы повышения квалифи-
кации «Особенности ротации в системе 
муниципальной службы».  

Следующий аспект модернизации 
кадровой политики связан с адаптацией 
нормативной базы, регламентирующей 
порядок ротации, расширение перечня 
должностей, по которым предусматрива-
ется ротация. Иными словами, необходи-
мо формирование особых условий для 
распространения ротации на все должно-
сти муниципальной службы. Перечень 
таких должностей целесообразно разра-
батывать с учетом региональных особен-
ностей и особенностей самих муниципа-
литетов в регионе. Технология ротации, 
реализуемая в муниципальной службе, 
предполагает разработанную карту для 
каждой должности муниципальной служ-
бы с требуемыми и необходимыми карь-
ерными перемещениями как по горизон-
тали, так и по вертикали.   

Важно уделять внимание совершен-
ствованию кадровой аналитики, широко-
му внедрению профессиограмм для му-
ниципальных служащих, включающих 
компонент, определяющий обязательные 
периоды в трудовой деятельности, в ко-
торые должна быть осуществлена рота-
ция. Так, например, для горизонтальной 
мобильности ‒ не более 5 лет, а для вер-
тикальной не более 7 лет.   

Безусловно, совершенствование кад-
ровой политики невозможно вне меха-
низма непрерывного обучения муници-
пальных служащих, а следовательно, и 
пересмотра нормативной базы, опреде-
ляющей порядок и условия прохождения 
повышения квалификации и профессио-
нальной переподготовки муниципальных 

служащих. Обучение служащих не долж-
но носить формальных характер, необхо-
дим переход к качественному, деятель-
ностному обучению. Планирование про-
хождения программ повышения квали-
фикации, профессиональной переподго-
товки предполагает формирование ре-
естра обучающих программ   для каждой 
должности с учетом карты ротации. Си-
стематическое прохождение профессио-
нальной переподготовки, повышения 
квалификации  обеспечит восполнение 
дефицитных умений и навыков, требуе-
мых для изменения профессионального 
положения.  

Модернизация системы замещения 
вакантных должностей с целью достиже-
ния «прозрачности» предполагает совер-
шенствование конкурсной системы, кад-
рового резерва. Перспективными в этой 
связи являются независимые мониторин-
ги контроля за проведением конкурса на 
замещение вакантных должностей и кад-
рового резерва.   

Для муниципальных служащих раз-
витие профессионального коммуника-
тивного компонента путем организации 
профессиональных конференций, сессий 
позволит не только расширить взаимо-
действие, найти ответы на сложные про-
фессиональные задачи, но и подобрать 
кадры для ротации. А персональная от-
ветственность как непосредственного ру-
ководителя, так и сотрудника кадровой 
службы ‒ за прозрачную реализацию ме-
роприятий по ротации кадров. 

Таким образом, рекомендации по 
изменению кадровой политики в муни-
ципальной службе предполагают оптими-
зацию организационных условий, разра-
ботку нормативной документации, фор-
мирование внутриорганизационной обра-
зовательной среды, развитие ценностно-
смысловой составляющей профессио-
нальной деятельности. 

Следующее направление повышения 
привлекательности муниципальной служ-
бы связано с разработкой предложений, 
направленных на формирование эффек-
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тивной системы мотивации муниципаль-
ных служащих к высокому качеству ра-
боты с населением.  

Развитие системы мотивации муни-
ципальных служащих к высокому каче-
ству работы с населением возможно при 
согласовании интересов, потребностей и 
запросов каждой из сторон. В этой связи 
для населения важны возможность взаи-
модействия и эффективного решения 
проблемных вопросов, а также позитив-
ный имидж профессионально-компетент-
ного служащего.  

Формирование целостной системы 
мотивирующих к качественному взаимо-
действию мероприятий для муниципаль-
ных служащих предполагает:  

‒ прозрачные требования и критерии 
оценки работы с населением; 

‒ качественную методологию оценки; 
‒ типовую методику поощрения в за-

висимости от преобладающих стимулов у 
служащего; 

‒ предложения по введению в учеб-
ные планы вузов, осуществляющих под-
готовку государственных и муниципаль-
ных служащих, компетенции формиру-
ющей ценностно-персональную квали-
метрию профессиональной деятельности; 

‒ предложения по формированию 
организационных условий для професси-
онального развития муниципальных слу-
жащих (обучение, переобучение, пере-
подготовка); 

‒ рекомендации по развитию про-
фессиональной идентичности муници-
пального служащего; 

‒ вовлечение в совместные меропри-
ятия с населением (в сфере ЗОЖ, при-
уроченные к различным праздникам). Та-
кой подход способствует единению с 
населением, его проблемами. В результа-
те сделать некачественно работы для му-
ниципального служащего становится 
принципиально невозможным. 

Мероприятия в системе мотивации 
муниципальных служащих должны вы-
рабатываться по результату проведенной 
диагностики, направленной на выявление 

наиболее значимых профессиональных 
стимулов. 

Методика диагностики предполагает 
оценку ценностно-смыслового поля про-
фессиональной деятельности; значимость 
материальных стимулов профессиональ-
ной деятельности; статусных стимулов; 
стимулов признания, авторитетности, а 
также полные, достоверные общие сведе-
ния о муниципальном служащем.  Мето-
дика позволит выявить преобладающие 
стимулы и в соответствии с результатами  
диагностики предложить комплекс меро-
приятий. Так, например, если преоблада-
ют материальные стимулы, целесообраз-
но в большей степени ориентироваться 
на натурально-материальное стимулиро-
вание. В случае доминирования статус-
ных стимулов действенным будет про-
зрачный механизм ротации, предполага-
ющий повышение по службе (вертикаль-
ную мобильность) при достижении пока-
зателей высокого качества работы с насе-
лением. Показатели оценки качества ра-
боты с населением могут быть рассчита-
ны исходя из решенных задач, отказов 
(бездействия) и неудачных кейсов реше-
ний. Для статусных стимулов может быть 
разработана программа личного страте-
гирования с учетом карьерного роста. В 
случае превалирования стимулов призна-
ния необходимо вовлекать работника в 
систему наставничества, передачу опыта 
молодым коллегам.  

Показатель медийности муници-
пального служащего (в зависимости от 
ложности) является иллюстрацией эф-
фективности работы с населением, при-
чем учитывается не только представлен-
ность в медиа, публичность, но и анали-
зируются комментарии и упоминания со 
стороны населения. 

Следующее направление связано с 
разработкой предложений, обеспечива-
ющих повышение привлекательности 
муниципальной службы, в т. ч. для та-
лантливой молодежи. Ключевыми меро-
приятиями в его рамках выступают сле-
дующие.  
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1. Целевой отбор абитуриентов, по-
ступающих по направлению подготовки 
«Государственная и муниципальная 
служба». Развитие идеологии патриотиз-
ма и элитарности с среде студенческой 
молодежи, обучающейся по данному 
направлению подготовки. 

2. Развитие системы поддержки та-
лантливой студенческой молодежи в виде 
грантов на реализацию проектов,  имен-
ные стипендии за научные и практиче-
ские достижения.  

В отдельных муниципальных обра-
зованиях рекомендуется развивать 
именно материальные стимулы для вы-
пускников, предполагающих дальнейшее 
устройство в систему муниципальной 
службы (субсдии, льготное кредитование, 
социальный найм жилья).  

3. Формирование привлекательной 
профессиональной среды в государ-
ственной службе [20]. Для современных 
молодых специалистов важным требова-
нием, предъявляемым к будущему месту 
работы, является приверженность орга-
низации к экологичности, здоровьесбе-
режению. В этой связи в качестве ин-
струмента привлечения может быть ис-
пользована корпоративная программа 
здоровья для муниципальных служащих.  

Корпоративная программа здоровья 
муниципальных служащих предполагает: 

1) блок социально-диагностических 
инструментов; 

2) блок здоровьесберегающих ин-
струментов; 

3) блок инфраструктурных инстру-
ментов.  

В случае, если анализ результатов  
1-го блока показывает существенные 
дисфункции в здоровьесберегательном 
поведении, принимается решение о необ-
ходимости привлечения медицинского 
специалиста. 

4. Формирование сообщества ин-
структоров и амбассадоров муниципаль-
ной службы. В число инструкторов вхо-
дят работающие в настоящее время спе-
циалисты, вовлекаемые во взаимодей-

ствие в высшими учебными заведениями. 
Амбассадоры – к их числу относятся ав-
торитетные муниципальные служащие, 
профессионалы, пользующиеся уважени-
ем среди населения. Амбассадоры, как 
правило, обладают высоким профессио-
нальным статусом.  

Отдельным направлением повыше-
ния привлекательности муниципальной 
службы, сохранности контингента слу-
жащих выступает предупреждение про-
фессионального выгорания сотрудников. 
Профессиональное выгорание ‒ распро-
странённая проблема в среде муници-
пальных служащих. Профессиональная 
деятельность муниципальных служащих 
многозадачная, относится к системе вза-
имодействий «человек-человек». Еже-
дневное решение сложных профессио-
нальных задач нередко вызывает трудно-
сти. Пока трудности не воспринимаются 
как проблема, задачи продолжают ре-
шаться. Постепенное накопление нере-
шенных задач, перегрузки могут приво-
дит к ситуациям, когда решение не нахо-
дится или же выбирается неверное реше-
ние, эффективность падает и стандартные 
профессиональные задачи начинаю вос-
приниматься как проблемы. Проблемы в 
профессиональной сфере накапливаются, 
выходят за ее пределы, затрагивают жиз-
ненные основы. В результате муници-
пальный служащий находится в посто-
янном конфликте на работе и вне ее. 
Муниципальный служащий не хочет 
обсуждать рабочие трудности, не видит 
перспектив своего дальнейшего роста. 
Мотивация в ситуациях профессио-
нального выгорания стремится к нуле-
вым значениям. Более того, находясь в 
таких ситуациях, люди склоняются к 
различных формам девиантного пове-
дения, разочаровываются в работе,  хо-
тят ее сменить. Свое собственное нега-
тивное мнение, нежелание качественно 
выполнять свои профессиональные за-
дачи ‒ все это транслируется в массы. 
Безусловно, престиж такой профессио-
нальной деятельности невысок.  
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Методика диагностики ситуаций 
профессионального выгорания включает 
анализ системы мотивации и разделяемых 
ценностей муниципального служащего, 
психоэмоционального состояния, отноше-
ния к профессии и профессиональным до-
стижениям, сферы саморегуляции. 

Алгоритм выхода из ситуаций про-
фессионального выгорания предполагает 
ряд условий: 

‒ создание инфраструктуры – рекре-
ационных зон; 

‒ введение в штатное расписание 
должности психолога; 

‒ развитие навыков саморегуляции и 
самоорганизации у муниципальных слу-
жащих; 

‒ осознание этапа, предэтапа про-
фессионального выгорания, достижения 
уровня саморегуляции, когда возможна 
самодиагностика; 

‒ обеспечение возможности смены 
спектра профессиональных задач, карье-
рого роста (ротация); 

‒ организация внутрикорпоративных 
мероприятий, в т. ч. неформальных; 

‒ формирование средовых условий 
для восстановления физических, эмоцио-
нальных и профессиональных ресурсов; 

‒ создание условий для обучения, 
переобучения. Обучение ориентируется 
не только на профессиональную сферу, 
но и саморегуляцию. 

Подбор кадров в муниципальную 
службу предполагает оценку профес-
сионально-личностных качеств претен-
дентов, в т. ч. аналитического мышле-
ния, гибкости и готовности к изменени-
ям, командному взаимодействию. Оп-
росные материалы должны включать 
блоки, направленные на анализ  мыш-
ления, адаптивности, умения работать 
в команде. Анализируются личностные 
качества, темперамент, наклонности; 
уровень саморегуляции и самооргани-
зации; умение  формулировать и решать 
профессиональные задачи; действия в 
ситуациях риска; умение работать в ко-
манде.  

Учитывать соответствие профессио-
нальной деятельности целесообразно по 
совокупности ответов.  

В качестве дополнительных диагно-
стических методик рекомендуется при-
менять тесты: OPQ32; Хоган HPI; Про-
фиЛидер. Наиболее достоверная оценка 
может быть получена, если результаты 
оценочного опросника подкрепляются 
результатами собеседования.  

Выводы 
Муниципальная служба требует 

выработки новых подходов к подбору, 
сохранению компетентных кадров, что 
невозможно без кардинальных измене-
ний, прежде всего в части работы с кон-
тингентом. Осуществленное исследова-
ние позволило определить ряд направ-
лений, реализация которых обеспечит 
повышение престижа муниципальной 
службы.  

К таким направления относятся: 
1. Пересмотр кадровой политики, 

предполагающий организационные изме-
нения, адаптацию нормативно-правовой 
базы, разработку целостной технологии 
ротации, развитие направления кадровой 
аналитики, внедрение механизма непре-
рывного обучения муниципальных слу-
жащих, модернизацию системы замеще-
ния вакантных должностей,  развитие 
профессионального коммуникативного 
компонента.  

2. Формирование эффективной си-
стемы мотивации муниципальных слу-
жащих к высокому качеству работы с 
населением, которое включает изменение 
требований и критериев оценки работы с 
населением, внедрение качественной ме-
тодологии оценки, типовой методики по-
ощрения в зависимости от преобладаю-
щих стимулов у служащего, введение в 
учебные планы вузов, осуществляющих 
подготовку государственных и муници-
пальных служащих, компетенции форми-
рующей ценностно-персональную квали-
метрию профессиональной деятельности, 
организационные условия для професси-



Социологические аспекты общественного развития / 
232 Sociological Aspects of Social Development   

Известия Юго-Западного государственного университета. Серия: Экономика. Социология. Менеджмент /  
Proceedings of the Southwest State University. Series: Economics, Sociology and Management. 2025;15(3):224‒234 

онального развития муниципальных слу-
жащих, развитие профессиональной 
идентичности муниципального служаще-
го, внедрение подхода единения с насе-
лением.  

3. Повышение привлекательности 
муниципальной службы, в т. ч. для та-
лантливой молодежи, основано на целе-
вом отборе абитуриентов, поступающих 
по направлению подготовки «Государ-
ственная и муниципальная служба», раз-
витии системы поддержки талантливой 
студенческой молодежи, формировании 
привлекательной профессиональной сре-
ды в государственной службе, внедрении 

корпоративных программ здоровья му-
ниципальных служащих.  

4. Предупреждение профессиональ-
ного выгорания сотрудников на основе 
специальной методики анализа мотива-
ции и разделяемых ценностей муници-
пального служащего, психоэмоциональ-
ного состояния, отношения к профессии 
и профессиональным достижениям, сфе-
ры саморегуляции.  

Безусловно, предложенные направ-
ления совершенствования в системе му-
ниципальной службы не являются исчер-
пывающими и требуют дальнейшей раз-
работки. 
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