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Технологии кадровой работы в исполнительных органах власти (на примере 

исполнительного органа государственной власти г. Нурека республики 

Таджикистан). 

Актуальность данной темы заключается в том, что определение направлений 

совершенствования кадровой работы в исполнительных органах власти является 

одним из необходимых условий повышения эффективности профессиональной 

деятельности служащих. 

Основная цель, задачи работы, а также объект и предмет исследования 

представлены во введении. 

Первая глава работы посвящена изучению теоретических основ технологий 

кадровой работы в исполнительных органах власти. 

Для определения возможных направлений совершенствования кадровой 

работы в исполнительных органах власти, во второй главе проведен анализ 

технологий и результатов кадровой работы в исполнительном органе 

государственной власти г. Нурека (республика Таджикистан). 

В третьей главе работы определены основные направления совершенствования 

кадровой работы в исполнительном органе государственной власти. 

Основные выводы по теме работы представлены в заключении. 

Работа оформлена с применением рисунков и таблиц.
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ВВЕДЕНИЕ 

 

В настоящее время существует необходимость повышения эффективности 

деятельности исполнительных органов власти, этому уделяется значительное 

внимание, как со стороны государства, так и современных исследователей. В 

числе факторов роста выступает эффективность деятельности персонала 

исполнительных органов власти, на которую оказывает значительное влияние 

организация и технологии кадровой работы. 

Можно отметить наличие некоторых позитивных сдвигов в кадровой работе 

исполнительных органов власти, что достигнуто за счет внедрения современных 

кадровых технологий, совершенствования кадровой политики, и в частности – 

организационных основ управления кадровым составом гражданской службы, 

повышения объективности и прозрачности кадровых операций. Тем не менее, 

меняющиеся условия внутренней и внешней среды (социально-экономические, 

политические, правовые, демографические) предъявляют все новые и новые 

требования к содержанию и технологиям реализации кадровой работы в 

исполнительных органах власти. 

Исходя из вышесказанного, можем отметить, что вопросы определения 

основных направлений совершенствования кадровой работы в исполнительных 

органах власти в настоящее время являются актуальными. 

Объектом исследования в данной работе выступает кадровая работа в 

исполнительном органе государственной власти г. Нурека республики 

Таджикистан, предмет исследования – технологии кадровой работы в 

исполнительном органе государственной власти.  

Целью данной работы выступает определение основных направлений 

совершенствования технологий кадровой работы в исполнительном органе 

государственной власти г. Нурека республики Таджикистан. 

Для достижения указанной цели необходима последовательная реализация 

ряда задач: 
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 рассмотреть основные понятия, содержание и сущность кадровой работы и 

кадровых технологий в исполнительных органах власти; 

 изучить направления, задачи и технологии кадровой работы в 

исполнительных органах власти; 

 ознакомиться с методикой оценки эффективности кадровой работы в 

исполнительных органах власти; 

 провести анализ реализации кадровой работы в исполнительном органе 

государственной власти г. Нурека республики Таджикистан; 

 выявить проблемы, возникающие при реализации кадровой работы в 

исполнительных органах власти; 

 предложить рекомендации по совершенствованию кадровой работы 

исполнительного органа государственной власти г. Нурека республики 

Таджикистан. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ТЕХНОЛОГИЙ КАДРОВОЙ РАБОТЫ В 

ИСПОЛНИТЕЛЬНЫХ ОРГАНАХ ВЛАСТИ 

 

1.1 Основные понятия, содержание и сущность кадровой работы и кадровых 

технологий в исполнительных органах власти 

 

По назначению, содержанию, роли кадровая работа в системе управления 

государством выступает в качестве важнейшего социально-экономического 

явления в жизнедеятельности государства и общества. 

Рассмотрим определения понятия «кадровая работа» в научной литературе. 

Следует отметить, что теоретическим аспектам данного вопроса уделено 

внимание отечественных и зарубежных авторов. Свой вклад в формирование 

теоретической основы кадровой работы внесли такие авторы, как Ф.У. Тейлор, 

Базаров Т.Ю., Н.А. Чижова, Половинко В.С. и др. 

Так, Ф.У. Тейлор определяет кадровую работу как развитие каждого 

работника в отдельности до максимально возможной для него 

производительности труда при условии максимального благосостояния; подбор, 

обучение и расстановка рабочих на рабочие места и задания, где они могут дать 

наибольшую пользу [55]. 

В работах А.А. Лобанова и Д. Иванцевича, С.К. Мордовина, А.П. Егоршина 

представлен нормативно-методологический подход к определению понятия 

кадровой работы. К примеру, Дж.М. Иванцевич и А.А. Лобанов считают, что 

кадровая работа представляет собой общее руководство в принятии решений по 

важнейшим направлениям в области управления персоналом [36]. В свою 

очередь, С.К. Мордовин определяет кадровую работу как некий свод правил, 

положений, стандартов по работе с персоналом [44]. Другие авторы 

поддерживают деятельностный подход к определению кадровой работы, в 

частности, Н.А. Чижов и В.А. Спивак [54]. По мнению Н.А. Чижова, кадровая 

работа организации – это комплекс содержательных организационных мер, 
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которые направлены на эффективность использования способностей и 

профессиональных навыков каждого работника в отдельности в реализации 

конечных целей (миссии) организации, предприятия, фирм [цит. по 54]. Следует 

отметить, что подобная трактовка исключает идеологические, концептуальные, 

целевые и нормативные аспекты кадровой работы. 

По мнению В.С. Половинко, кадровая работа соотносится с различными 

аспектами управления персоналом: подбором и расстановкой кадров, оплаты 

труда и вознаграждений, обучения персонала, коммуникативной политикой и т. д. 

[49]. Это понятие отражает приоритеты управления персоналом, идеологию и 

методологические подходы к решению проблем управления персоналом. Т.Ю. 

Базаров приводит несколько иное определение кадровой работы, представляя ее в 

качестве совокупности целей и принципов, определяющих направление и 

содержание работы с персоналом [цит. по 19]. 

В сфере государственной службы кадровая работа выражает государственную 

стратегию по формированию, профессиональному развитию и обеспечению 

востребованности кадрового потенциала в системе административной власти [23]. 

Данное определение отражает сущность государственной кадровой работы в 

сфере государственной гражданской службы. В.В. Черепанов считает 

оптимальным определением следующее определение кадровой работы: это 

система теоретических знаний, взглядов, установок государственных органов, 

негосударственных организаций, должностных лиц, направленная на 

установление стратегии, принципов и приоритетов этой работы, на определение 

кадровой доктрины, эффективных форм и методов кадровой деятельности» [цит. 

по 27]. 

Е.А. Скоробогатова и Е.А. Бреусова определяют кадровую работу на 

государственной службе как «деятельность государственных органов по 

реализации кадровой стратегии» [53]. Т.В. Халилова под государственной 

кадровой работой понимает общий курс и дальнейшую последовательную 

деятельность государства по формированию требований к госслужащим, по их 
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подбору, подготовке и рациональному использованию с учетом состояния и 

перспектив развития госаппарата, прогнозов о количественных и качественных 

потребностях в кадрах госслужащих [цит. по 56]. 

Определения разных авторов представлены в таблице 1.1. 

 

Таблица 1.1 – Анализ понятий кадровой работы 

Источник Определение кадровой работы 

Базаров Т.Ю. Система правил, в соответствии с которой действуют люди, входящие в 

организацию. 

Цель кадровой работы – обеспечение оптимального баланса процессов 

обновления и сохранения численного и качественного состава кадров в 

соответствие с потребностями самой организации, требованиями 

действующего законодательства и состоянием рынка труда 

Веснин В.Р. Система теоретических взглядов, идей, требований, принципов, 

определяющих основные направления работы с персоналом, ее формы и 

методы 

Вебер М. Способность добиться послушания у других людей, безотносительно к 

тому, на чем основано это послушание. 

Иванцевич Д.,  

Лобанов А.А. 

Общее руководство в принятии решений по важнейшим направлениям в 

области управления персоналом 

Могилёвкин Е.,  

Богдан Н. 

Система принципов и правил поведения всех субъектов процесса 

управления персоналом, установленная руководством и позволяющая 

организации наиболее эффективно достичь долгосрочных целей ее 

развития в существующих условиях внешней среды 

Мордовин С.К. Некий свод правил, положений, стандартов по работе с персоналом 

Одегов Ю.Г.,  

Лабаджян М.Г. 

Кадровая работа – это генеральное направление кадровой политики, 

включающее совокупность принципов, методов, форм организационного 

механизма по выработке целей и задач, направленных на сохранение, 

укрепление и развитие кадрового потенциала, создание 

высокопроизводительного, сплоченного коллектива, способного 

своевременно реагировать на меняющиеся требования рынка 

Половинко В.С. Кадровая политика ассоциируется с различными областями управления 

персоналом: политикой подбора и расстановки кадров, оплаты труда и 

вознаграждений, обучения персонала, коммуникативной политикой и т. д. 

Это отражает и приоритеты управления персоналом, и идеологию, и 

методологические подходы к решению проблем управления персоналом 

Тейлор Ф.У. Развитие каждого отдельного рабочего до максимальной доступной ему 

производительности и максимального благосостояния; подбор, обучение 

и расстановка рабочих на те рабочие места и задания, где они могут дать 

наибольшую пользу 

Чижова Н.А. Комплекс организационных и содержательных мер, направленных на 

эффективное использование способностей и профессиональных навыков 

каждого отдельного работника в реализации конечных целей (миссии) 

организации, предприятия, фирмы 
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По нашему мнению, наиболее точное и объективное определение кадровой 

работы дано Т.Ю. Базаровым, Ю.Г. Одеговым, М.Г. Лабаджян, в котором 

интересы работодателя достигаются с учетом интересов работников, что 

соответствует социальному менеджменту. Обобщая мнение ученых в отношении 

кадровой работы, можно сказать, что кадровая работа – это сбалансированная 

кадровая политика, направленная на достижение целей и задач организации, через 

формирование высокопроизводительного, сплоченного кадрового потенциала, 

способного своевременно реагировать на меняющиеся требования рынка, а также 

разработку программы реализации поставленных целей с учетом микро‐ и 

макроокружения. 

Подводя итог вышесказанному, можем сказать, что изложенные выше 

определения понятия «кадровая работа» не удовлетворяют целям данной работы. 

В связи с этим необходимо предложить собственное, наиболее полное и 

актуальное определение, определяющее современные приоритеты управления 

кадровым составом: кадровая работа – это совокупность стратегических целей и 

принципов организации по формированию и профессиональному развитию 

трудового коллектива для его максимально полезного использования, в процессе 

которого достигаются и цели организации, и цели работников. 

Применительно к сфере государственного и муниципального управления 

данное определение можно сформулировать так: кадровая работа в органах 

государственной и муниципальной власти – это совокупность стратегических 

целей и принципов государственного органа по формированию и 

профессиональному развитию кадрового состава для его максимально полезного 

использования, в процессе которого достигаются и цели государственного органа, 

и цели государственных служащих. 

Сущность кадровой работы в системе государственных органов власти с точки 

зрения Е.Ю. Ивановой состоит в привлечении, закреплении и адекватном 

использовании на государственной и муниципальной службе специалистов 

высокой квалификации, в создании условий для реализации ими своего 
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профессионального потенциала для успешного исполнения должностных 

обязанностей и обеспечения на этой основе эффективного функционирования 

органов государственной власти и местного самоуправления [35]. Данное 

понимание сущности кадровой работы отражает деятельностный аспект, процесс 

осуществления кадровой политики. 

С точки зрения Т.В. Халиловой, сущность государственной кадровой работы в 

сфере государственной гражданской службы заключается в выражении стратегии 

государства по формированию, профессиональному развитию и обеспечению 

востребованности кадрового потенциала в системе административной власти 

[цит. по 56]. 

Таким образом, сущность кадровой работы в государственном и 

муниципальном управлении – это выражение государственной стратегии по 

вопросам формирования и развития кадрового потенциала государственных и 

муниципальных служащих для обеспечения эффективной деятельности органов 

государственного управления в целом. 

Рассмотрев вышеуказанные определения кадровой работы, приходим к 

выводу: 

 кадровая работа – это операционная деятельность, исполняемая работниками 

кадровой службы и непосредственными руководителями; 

 кадровая работа состоит из реализации ряда последовательных мероприятий; 

 целью кадровой работы является достижение целей организации и её 

работников посредством использования профессионального потенциала каждого 

сотрудника организации; 

 объектами кадровой работы выступают действующий персонал и 

претенденты на занятие вакантных должностей; 

 кадровая работа осуществляется по определенной технологии (подбор, 

отбор, обучение, оценка, назначение на должность и др.). 
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Кадровая технология – это средство управления количественными и 

качественными характеристиками состава персонала, обеспечивающее 

достижение целей организации и эффективность ее функционирования. 

Содержание кадровой технологии – это совокупность последовательно 

производимых действий, приемов, операций, которые позволяют на основе 

полученной информации о возможностях личности (профессиональные знания, 

способности, умения, навыки, личностные качества) сформировать условия их 

реализации, либо изменить в соответствии с целями организации. Кадровая 

технология представляет собой инструментарий управления персоналом. 

Сущностное содержание кадровой технологии определяется через основные 

категории общей характеристики управления: цель, задачи, функции, принципы, 

формы, методы, механизмы, процедуры, результативная ориентация, критерии 

эффективности. 

Каждая кадровая технология имеет свои принципы, процедурные особенности 

и критерии эффективности. Но все они должны отвечать определенным 

требованиям: социальная обусловленность, наличие соответствующих условий; 

целесообразность и обоснованность по результату; возможность достижения 

целей кадровых технологий; экономичность и информационная обеспеченность; 

обеспечение условий для принятия эффективного кадрового решения; 

нормативная определенность (наличие нормативно-правового акта); правовая 

непротиворечивость (отсутствие противоречий); согласованность целей 

организации и целей ее персонала; персонифицированность результата 

посредством кадровых решений. 

Конечно, в первую очередь большинство руководителей, и специалистов 

отдела кадров, интересует не теоретическая база использования кадровых 

технологий на предприятии, а практические рекомендации по их внедрению и 

применению. 

Поэтому далее будут рассмотрены основные интересные кадровые 

технологии. 
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Программные решения. Современные кадровые технологии позволяют в 

полной мере оптимизировать процесс делопроизводства и в значительной степени 

автоматизировать его, исключая влияние человеческого фактора и 

дополнительные риски ошибки. Так, сейчас существует значительное количество 

программного обеспечения, созданного специально для отдела кадров и 

руководителей. 

Методики подбора персонала. Есть множество различных технологий в 

подборе персонала, начиная от использования личных связей и сети знакомств и 

заканчивая специализированными проектами по подбору сотрудников. Отбор 

персонала также предполагает существование множества возможных решений – 

использование метода воронки, групповых собеседований, индивидуальных 

собеседований, и т. д. 

Профессиональная ориентация. Оценка по компетенциям часто помогает 

своим работодателям эффективно управлять кадрами, оценивая реальные 

возможности и перспективы сотрудника независимо от его фактического уровня 

образования. Что, в свою очередь, дает возможность максимизировать 

эффективность труда и добиться наилучших результатов от использования 

трудовых ресурсов. 

Ведение документации. В сфере ведения документации одной из самых 

универсальных кадровых технологий можно назвать разработку типовых 

документов и форм в рамках предприятия, которая позволит упростить издание 

приказов и других локальных нормативных актов. 

Разработка системы оплаты труда и мотивации. Каждая существующая 

система оплаты труда может в полной мере считаться полноценной кадровой 

технологией – и сейчас есть множество различных решений в вопросах 

эффективного расчета размеров заработной платы сотрудников с целью 

обеспечения их максимальной мотивации и заинтересованности в ведении 

деятельности на благо компании. 
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Всего количество применяемых сейчас кадровых технологий может 

превышать десятки и сотни тысяч. Фактически, даже индивидуальное 

обустройство рабочего места кадрового специалиста, которое повышает его 

производительность, можно назвать индивидуальной кадровой технологией, 

применяемой конкретным сотрудником. 

Если ранее вопросы управления персоналом и кадрового дела считались 

практически полностью взаимосвязанными, то сейчас наблюдаются тенденции на 

признание ряда серьезных отличий в этих сферах и разделения сфер 

ответственности. Так, непосредственно кадровое дело все больше касается 

именно ведения документации, учета и решения практических вопросов в рамках 

действующего законодательства. Управление же персоналом предполагает 

прямую работу с самими трудовыми ресурсами, далеко не всегда требуя каких-

либо документальных действий. 

В следующем пункте рассмотрим направления, задачи и технологии кадровой 

работы в исполнительных органах власти. 

 

1.2 Направления, задачи и технологии кадровой работы в исполнительных 

органах власти 

 

Кадровая работа – это деятельность органов управления, кадровых служб и 

должностных лиц, содержанием которой является практическая реализация целей, 

задач и принципов кадровой политики. 

Кадровая работа представляет собой совокупность форм, методов и 

технологий работы с кадрами (персоналом): 

• формирование кадрового состава для замещения должностей гражданской 

службы; 

• подготовку предложений о реализации положений федерального 

законодательства о гражданской службе и внесение указанных предложений 

представителю нанимателя; 
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• организацию подготовки проектов актов государственного органа, связанных 

с поступлением на гражданскую службу, ее прохождением, заключением 

служебного контракта, назначением на должность гражданской службы и т.д.; 

• ведение трудовых книжек гражданских служащих; 

• ведение личных дел гражданских служащих; 

• ведение реестра гражданских служащих в государственном органе; 

• оформление и выдачу служебных удостоверений гражданских служащих; 

• обеспечение деятельности комиссии по урегулированию конфликта 

интересов; 

• организацию и обеспечение проведения конкурсов на замещение вакантных 

должностей гражданской службы и включение гражданских служащих в 

кадровый резерв; 

• организация и обеспечение проведения аттестации гражданских служащих; 

• организацию и обеспечение проведения квалификационных экзаменов 

гражданских служащих; 

• организацию заключения договоров с гражданами на время их обучения в 

образовательном учреждении профессионального образования с последующим 

прохождением гражданской службы; 

• организацию профессиональной переподготовки, повышения квалификации 

и стажировки гражданских служащих; 

• формирование кадрового резерва, организацию работы с кадровым резервом 

и его эффективное использование; 

• обеспечение должностного роста гражданских служащих; 

• организацию проверки достоверности предъявляемых гражданином 

персональных данных и иных сведений при поступлении на гражданскую службу, 

а также оформление допуска установленной формы к сведениям, составляющим 

государственную тайну; 

• организацию проведения служебных проверок; 
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• организацию проверки сведений о доходах, об имуществе и обязательствах 

имущественного характера, а также соблюдения гражданскими служащими 

ограничений, установленных законом; 

• консультирование гражданских служащих по правовым и иным вопросам 

гражданской службы. 

Каждое из представленных направлений кадровой работы регулируется 

отдельным правовым актом разного уровня – от федерального закона до 

инструкции. 

Реализация стоящих в настоящее время задач перед органами местного 

самоуправления в значительной степени зависит от профессионализма и 

компетентности кадрового состава муниципальной службы. Особую значимость в 

данной связи приобретают вопросы эффективного применения современных 

кадровых технологий, используемых в настоящее время. В научной литературе 

встречается отличительные толкования понятия кадровых технологий. 

В ходе исследования автор ознакомился с рядом из них. 

Так, по мнению В.М. Захарова, понятие кадровой технологии должно 

включать в себя описание последовательности действий по управлению 

поведением и деятельностью людей (персонала организации) в целях достижения 

заданного результата (стратегии организации в целом). 

По мнению Н.А. Чижова, «кадровые технологии – это соответствующим, 

наиболее эффективным образом разработанные и предложенные к реализации 

профессиональные приемы работы с персоналом, решающие целевые задачи 

кадровых проблем». 

В.В. Черепанов дает следующее определение: «кадровая технология – это 

средство управления количественными и качественными характеристиками 

персонала, обеспечивающее достижение целей организации». 

К.О. Магомедов предлагает трактовку применительно к органам власти. Он 

полагает, что кадровые технологии – это институт эффективного управления 

персоналом государственных (муниципальных) органов и показатель 
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оптимизации процедур кадровой работы, уровня развития ее профессиональной 

культуры. 

Ю.В. Астахов утверждает, что понятие «кадровая технология» можно 

определить как рационально организованную систему планомерно 

выстраиваемых процедур, ориентируемых на решение кадровых проблем органов 

местного самоуправления, применение которых делает возможным не только 

достижение разового результата, но и его постоянное воспроизводство. 

Проведенный автором анализ трактовок указанного понятия, позволяет 

выделить несколько принципиальных моментов: 

1) кадровые технологии реализуются посредством кадровых приемов для 

решения кадровых проблем и в целях достижения заданного результата; 

2) основным объектом воздействия кадровых технологий выступают 

количественные и качественные характеристики персонала. 

В целом автор делает вывод о том, что кадровые технологии должны 

обеспечить выполнение поставленных целей путем организации эффективной 

профессиональной деятельности работников. 

В системе исполнительных органов власти кадровая работа представляет 

собой совокупность мер по формированию процесса воспроизводства кадрового 

потенциала. 

При организации кадровой работы следует учитывать, что базовыми 

принципами управления кадрами являются: 

Профессионализм кадров. Компетентные специалисты и руководители, 

мотивированные к добросовестной службе в интересах общества, станут 

движущей силой для достижения целей, стоящих перед государственным 

органом. 

Непрерывное развитие. Содействие раскрытию интеллектуального потенциала 

и непрерывному развитию гражданских служащих поможет избежать стагнации и 

отставания. 
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Вовлеченность руководящего состава. Активное участие руководителей 

государственных органов в формировании стратегических кадровых документов 

создаст предпосылки успешной их реализации. 

Как уже было сказано ранее, кадровые технологии применяются для того, 

чтобы повысить степень квалификации уже существующего персонала и для того, 

чтобы нанимать на работу профессионалов. Существует ряд технологий, 

осуществляющих данные цели (рисунок 1.1). 

 

Рисунок 1.1. – Кадровые технологии, применяемые в исполнительных органах 

власти 

 

Разберём подробнее каждый из представленных видов. 

1. Отбор и подбор персонала. 

Данная технология заключается в том, чтобы установить определённые 

правила и критерии найма кадров на работу, учитывая установленные законы и 

нормы. Возможностями данного вида являются предоставление всем реальным и 

потенциальным сотрудникам организации равные условия найма и развития в 

профессиональной сфере; результативное использование работающего персонала; 

подбор персонала с учётом необходимого уровня квалификации и соблюдением 

установленных требований к кандидату. 
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2. Адаптация персонала. 

Суть технологии адаптации состоит в приспособлении нового сотрудника к 

условиям работы в данной организации. Цели у данной технологии следующие: 

родить в члене команды любовь к работе; снижение начальных издержек; 

уменьшение у работника растерянности и озадаченности по поводу новой работы; 

экономия времени управленческого и рабочего аппаратов; снижение текучести 

кадров. 

3. Обучение персонала. 

Технология обучения персонала – улучшение знаний, навыков, квалификации 

и мотивации сотрудников для повышения качества и эффективности 

выполняемой ими работы. Корпоративное обучение обязано, в первую очередь, 

способствовать развитию организации; развивать кадры управления; 

обеспечивать обоюдный обмен опытом, знаниями и навыками между 

сотрудниками; формировать корпоративную культуру; подготовить персонал 

согласно профессиональным требованиям организации. 

4. Оценка и аттестация персонала. 

Такая кадровая технология, как оценка персонала, подразумевает под собой 

сопоставление знаний, навыков, квалификации и способностей, которыми 

обладает оцениваемый член персонала, с установленными и принятыми в данной 

организации нормами и критериями. 

Аттестация на государственной гражданской службе служит комплексной 

оценкой госслужащих с целью определить уровень профессионализма 

сотрудника, а также соответствие личностных качеств персонала требованиям на 

занимаемых ими должностях. 

5. Формирование кадрового резерва. 

Для начала необходимо уточнить, что кадровым резервом называют часть 

членов организации, прошедших отбор по заранее определённым критериям и 

требованиям и отвечающих нормам, предъявляемых должностями разных 

уровней и потенциально готовых для замещения вакантных должностей. 
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Задачами, для достижения которых создаётся кадровый резерв, являются: 

повышение степени профессионализма, членов персонала организации; 

повышение уровня результативной ориентированности; формирование 

корпоративных ценностей; повышение результативности обучения; управление 

ростом сотрудников в карьерной сфере. 

Механизм формирования кадрового резерва представлен в приложении. 

6. Управление развитием карьеры. 

Технология управления развитием карьеры создана с целью 

профессионального роста и личностного развития работника. Основные задачи, 

которые выполняет данная технология, звучат так: гарантирование 

преемственности и замещения должностей, в частности, руководящих; мотивация 

сотрудников; увеличение человеческого потенциала; повышение степени 

результативности работы кадров. 

Перечисленные кадровые технологии представляют собой звенья одной цепи, 

которая в конечном итоге должна привести к снижению коррупции, 

бюрократизации, а также к увеличению высококвалифицированных и 

ориентированных на результат профессионалов в исполнительных органах 

власти. 

В исполнительных органах власти кадровая работа неразрывно связана с 

государственной кадровой политикой, целью которой является определение и 

реализация стратегических подходов работы с кадрами на общегосударственном 

уровне, формирование, развитие и рациональное использование трудовых 

ресурсов. 

Согласно работе В.А. Котелкиной и С.Г. Дудина, в исполнительных органах 

власти приоритетными направлениями кадровой работы являются: 

 соответствие структуры органов местного самоуправления задачам и 

функциям государства; 

 рост профессионализма муниципальных служащих для повышения 

эффективности деятельности органов муниципальной власти; 
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 повышение престижа муниципальной службы и авторитета муниципальных 

служащих; 

 совершенствование системы профессионального развития кадров, органов 

местного самоуправления; 

 создание эффективных механизмов востребованности кадров в 

муниципальных органах власти и управления [27]. 

На основании содержания кадровой работы в исполнительных органах власти, 

укрупненными направлениями кадровой работы можно выделить следующие: 

 формирование кадрового состава (поиск, подбор, конкурсный отбор, 

формирование кадрового резерва); 

 обучение и оценка служащих (повышение квалификации, переподготовка, 

организация проведения аттестации и др.); 

 организация проверки достоверности персональных сведений и сведений о 

доходах; 

 обеспечение кадрового документооборота (ведение личных дел, трудовых 

книжек, выдача удостоверений, подготовка проектов нормативных актов и др.). 

Реализация кадровой работы осуществляется посредством применения 

инструментов кадровой работы. Таковыми являются кадровое планирование, 

непосредственно текущая кадровая работа, руководство персоналом, реализация 

мероприятий по профессиональному развитию и обучению, вознаграждения и 

мотивация. 

В исполнительных органах власти кадровое планирование осуществляется 

посредством формирования кадрового резерва для замещения должностей 

муниципальной службы. Текущая кадровая работа организовывается в 

соответствии с положениями, определенными законодательно, как и проведение 

мероприятий по развитию и повышению квалификации служащих, и оплата 

труда. 

Выделяют также ряд основных блоков, на которые можно разбить процесс 

обеспечения кадровой работы в исполнительных органах власти: нормативно-
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правовой; организационный; научно-информационный; учебно-методический 

[29]. 

Нормативно-правовой блок реализации кадровой работы на муниципальной 

службе выражается через совокупность федеральных законов, нормативных 

правовых актов исполнительных органов власти. 

Организационный блок обеспечивает реализацию кадровой работы 

посредством организационных структур и специалистов, современных кадровых 

технологий, осуществлением контроля над деятельностью служащих, аудита 

кадровой работы. 

Учебно-методический блок включает систему мероприятий по 

профессиональному развитию муниципальных служащих. 

Научно-информационный блок реализации кадровой работы на 

муниципальной службе предполагает применение научных, теоретических основ 

в практике органов местного самоуправления, а также наличие системы 

показателей реализации кадровой работы. 

Рассматривая кадровую работу в исполнительных органах власти как систему, 

можно заметить, что ее элементы аналогичны элементам кадровой работы 

государственной службы. В частности, схожими являются нормативно-правовое 

обеспечение, субъекты кадровой работы; направления кадровой работы; 

технологии; формы стимулирования, применяемые в системе трудовой мотивации 

муниципальных служащих, с целью достижения целей и задач; программы 

развития муниципальной службы [21]. 

Субъектами кадровой работы в исполнительных органах власти являются 

руководители органа исполнительной власти и подразделения кадровых служб, 

которые обеспечивают осуществление кадровой работы. Кадровые технологии, 

или кадровые процедуры являются элементами кадровой политики в 

исполнительных органах власти. Структура кадровых технологий состоит из 

этапов, процедур как взаимосвязанных мероприятий, методов, показателей и 

критериев оценки. 
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Для исполнительных органов власти характерно применение следующих 

кадровых технологий: 

 конкурсный отбор на должности исполнительных органов власти; 

 проведение испытаний при приеме на службу; 

 формирование кадрового резерва; 

 аттестация муниципальных служащих; 

 присвоение классных чинов служащим; 

 отстранение служащих от исполнения служебных обязанностей; 

 перевод муниципального служащего; 

 организация предотвращения и урегулирования конфликта интересов; 

 проведение проверки достоверности и полноты сведений о доходах, об 

имуществе и обязательствах имущественного характера; 

 профессиональное развитие муниципальных служащих. 

Таким образом, реализация кадровой работы в исполнительных органах власти 

осуществляется посредством применения широкого спектра кадровых 

технологий, охватывающих все этапы кадровой работы. Кадровая работа в 

исполнительных органах власти призвана решать различные задачи, в том числе 

задачу управления развитием профессиональных качеств служащих, что 

необходимо для эффективной работы кадрового состава органов исполнительной 

власти. 

Еще одной важной задачей кадровой работы выступает повышение 

эффективности используемых в исполнительных органах власти кадровых 

технологий, посредством аккумулирования и внедрения новейших и 

эффективнейших технологий отечественного и зарубежного опыта. 

Совершенствование системы оценки профессиональной деятельности 

муниципальных служащих также является одной из задач кадровой работы в 

исполнительных органах власти. 

Кадровая работа в исполнительных органах власти также решает задачи 

совершенствование деятельности кадров органов власти, формирования системы 
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социальных гарантий и компенсаций для служащих, деятельность которых 

связана с риском, высокой напряженностью, отличается сложностью и 

повышенной ответственностью при выполнении и обеспечении задач и функций 

государства [49]. 

Таким образом, в результате анализа тематической литературы и нормативно-

правовых актов мы выяснили, что кадровая работа в исполнительных органах 

власти во многом определяется государственной кадровой политикой, в 

соответствии с которой современная кадровая работа должна быть направлена на 

повышение профессионализма служащих для обеспечения высокоэффективной 

работы органов исполнительной власти. 

 

1.3 Методика оценки эффективности кадровой работы в исполнительных 

органах власти 

 

Эффективность к̂адровой р̂аботы о̂рганизации о̂ценивается с̂ т̂очки з̂рения 

анализа д̂остижения е̂ю п̂оставленных ц̂елей. В̂ ц̂елях о̂ценки э̂ффективности 

деятельности п̂о у̂правлению п̂ерсоналом п̂рименяют р̂азличные м̂етоды и̂ 

приемы. Р̂езультаты о̂ценки в̂ыступают и̂ндикатором, о̂тражающим н̂аличие 

главных п̂роблем р̂аботы с̂ п̂ерсоналом: т̂екучесть п̂ерсонала, к̂ачество 

выполнения р̂аботы, с̂тепень у̂довлетворенности р̂аботников, 

исполнительская д̂исциплина и т̂. д̂. [̂38]. 

Критериями о̂ценки э̂ффективности к̂адровой р̂аботы с̂лужит с̂истема 

трудовых п̂оказателей п̂редприятия. В̂ с̂овокупности с̂истема т̂рудовых 

показателей н̂аправлена н̂а д̂остижение с̂ледующих ц̂елей: 

– обеспечение р̂оста п̂роизводительности т̂руда п̂ерсонала с̂ т̂емпом р̂оста, 

превышающим т̂емпы р̂оста с̂редней з̂аработной п̂латы п̂о о̂рганизации; 

– э̂кономия т̂руда и̂ ф̂онда о̂платы т̂руда; 
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– соблюдение правильных с̂оотношений в̂ з̂аработной п̂лате о̂тдельных 

категорий р̂аботников в̂ с̂оответствии с̂ к̂оличеством и̂  ̂

качеством и̂х т̂руда п̂ри у̂становленном р̂азмере о̂бщего ф̂онда з̂аработной п̂латы; 

– усиление материальной з̂аинтересованности к̂аждого р̂аботника и̂ к̂оллектива  

в ц̂елом в̂ у̂лучшении т̂ехнико-экономических п̂оказателей 

хозяйственной д̂еятельности п̂редприятия; 

– обеспечение п̂отребности в̂ к̂адрах н̂еобходимой к̂валификации, 

а т̂акже п̂овышения к̂валификации р̂аботников п̂редприятия; 

– установление о̂птимального с̂оотношения (̂пропорций) в̂ ч̂исленности 

персонала, п̂о ф̂ункциям п̂роизводства, обслуживания и̂ у̂правления [̂42].  

Состав к̂ритериев о̂ценки э̂ффективности к̂адровой р̂аботы р̂азличные а̂вторы п̂

редставляют по-разному, рассмотрим н̂екоторые и̂з п̂редставленных в 

тематической литературе системы трудовых показателей. 

С точки зрения А̂.Я. К̂ибанова, г̂лавными к̂ритериями о̂ценки 

эффективности к̂адровой р̂аботы я̂вляются: 

̂ к̂ачественный и̂ к̂оличественный с̂остав п̂ерсонала; 

 у̂ровень т̂екучести к̂адров; 

 р̂езультативность т̂руда; 

 з̂атраты н̂а п̂ерсонал [̂37]. 

В свою о̂чередь, А̂.Ю. К̂оковихин п̂редлагает о̂ценивать э̂ффективность 

кадровой р̂аботы с̂ и̂спользованием р̂яда п̂оказателей с̂ т̂очки з̂рения 

экономической э̂ффективности д̂еятельности у̂правленческого а̂ппарата 

организации, ч̂то н̂е п̂рименимо в̂ о̂тношении к̂адровой р̂аботы 

государственной и̂ м̂униципальной с̂лужбы. В ч̂астности, и̂м р̂ассматриваются 

такие п̂оказатели, к̂ак к̂оэффициент 

экономической р̂езультативности у̂правленческой деятельности, д̂оля р̂асходов 

на у̂правление, р̂ентабельность з̂атрат и̂ д̂р. [̂49]. 
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По м̂нению А̂.Ю. К̂оковихина, о̂ценку э̂ффективности к̂адровой р̂аботы м̂ожно ˆ

осуществлять п̂осредством п̂рименения в̂ертикального и̂ г̂оризонтального, а̂ т̂акже

 ф̂акторного а̂нализа д̂анных. 

Основными п̂оказателями о̂ценки к̂адровой р̂аботы о̂н с̂читает: 

 д̂оля р̂асходов н̂а о̂бслуживающий п̂ерсонал в̂ о̂бщих р̂асходах к̂омпании; 

 д̂инамика г̂одового б̂юджета п̂ерсонала; 

 д̂оля с̂отрудников к̂адровых с̂лужб в̂ о̂бщей ч̂исленности р̂аботников; 

 у̂ровень р̂асходов о̂рганизации н̂а о̂бслуживающий п̂ерсонал (̂из р̂асчета н̂а 1̂ ˆ

человека); 

 с̂корость з̂аполнения в̂акансий в̂ о̂рганизации р̂аботника; 

 о̂бъем о̂бщих р̂асходов з̂анятости (̂общий и̂ н̂а о̂дного р̂аботника); 

 д̂оля с̂отрудников в̂ о̂бщей ч̂исленности п̂ерсонала; 

 оценка качества т̂рудовой ж̂изни –̂ ̂ опрос р̂аботников о̂б у̂довлетворении 

их п̂отребностей, их о̂ценки у̂словий т̂руда и̂ т̂.д.; 

 ч̂исленность у̂волившихся п̂о с̂обственной и̂нициативе р̂аботников; 

 эффективность в̂заимодействия о̂тделов и̂ подразделений о̂рганизации с 

точки зрения персонала (̂выявляется п̂осредством о̂проса); 

 о̂ценка п̂рограмм о̂бразования п̂ерсонала; 

 у̂ровень р̂асходов н̂а п̂рограммы в̂ о̂бласти у̂правления п̂ерсоналом; 

 своевременность и̂ полнота р̂ешения з̂адач корпоративных п̂рограмм 

и п̂ланов [̂15]. 

А.В. Б̂орщева п̂редлагает п̂роводить о̂ценку э̂ффективности к̂адровой р̂аботы, 

исходя и̂з е̂е ф̂ункций и̂ н̂аправлений, с̂одержащих о̂сновные п̂араметры о̂ценки. 

При э̂том в̂ ч̂исле о̂сновных ф̂ункций а̂втор в̂ыделяет: 

 п̂ланирование п̂ерсонала; 

 и̂спользование п̂ерсонала; 

 о̂тбор и̂ н̂айм п̂ерсонала; 

 д̂еловая о̂ценка; 
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 п̂рофессиональная о̂риентация и̂ а̂даптация п̂ерсонала; 

 о̂бучение; 

 п̂рофессиональное п̂родвижение, д̂еловая к̂арьера р̂аботников; 

 о̂рганизация т̂рудовой д̂еятельности р̂аботников; 

 м̂отивация и̂ с̂тимулирование т̂руда [̂11]. 

Функция п̂ланирования п̂ерсонала с̂одержит т̂акие п̂араметры о̂ценки к̂адровой

 р̂аботы, к̂ак о̂ценка и̂меющихся в̂ о̂рганизации р̂есурсов, е̂е ц̂елей и̂ п̂ерспектив 

развития п̂ерсонала, а̂ т̂акже р̂асчет б̂удущих п̂отребностей в̂ п̂ерсонале, а̂нализ 

оптимальности ш̂татного р̂асписания, у̂ровня е̂го о̂боснованности, а̂нализ 

кадрового п̂отенциала п̂редприятия. 

Что к̂асается ф̂ункции и̂спользования п̂ерсонала, з̂десь о̂сновными к̂ритериями ˆ

эффективности к̂адровой р̂аботы я̂вляются у̂ровень з̂анятости, у̂ровень 

обеспеченности п̂ерсонала, с̂табильность с̂остава р̂аботников. 

Отбор и̂ н̂айм п̂ерсонала п̂редполагает о̂ценку п̂рименяемых м̂етодов п̂одбора ˆ

и о̂тбора р̂аботников, а̂нализ и̂сточников и̂ п̂утей п̂окрытия п̂отребности в̂ 

персонале, о̂ценку р̂езультативности н̂айма. 

Функция д̂еловой о̂ценки п̂ерсонала с̂ т̂очки з̂рения э̂ффективности к̂адровой 

работы м̂ожет о̂цениваться п̂осредством а̂нализа п̂рименяемых ф̂орм д̂еловой 

оценки р̂аботников, в̂ременные р̂амки п̂роведения д̂еловой о̂ценки, а̂нализ 

представления р̂езультатов о̂ценки и̂ п̂ринятых р̂ешений п̂о и̂тогам п̂роведения 

деловой о̂ценки п̂ерсонала. 

Функция п̂рофессиональной о̂риентации и̂ а̂даптации п̂ерсонала в̂ключает 

такие п̂араметры: а̂нализ м̂етодов п̂рофессиональной о̂риентации, в̂ыявление и̂ 

диагностика п̂роблем п̂ерсонала. П̂о н̂аправлению о̂бучения п̂ерсонала 

А.В. Борщева п̂редлагает о̂ценивать э̂ффективность к̂адровой р̂аботы с̂ п̂омощью 

анализа ц̂елей и̂ ф̂орм о̂бучения п̂ерсонала в̂ к̂онтексте с̂оответствия ц̂елям 

организации, о̂ценку с̂одержания, п̂родолжительности и̂ э̂ффективности о̂бучения,

 о̂ценка з̂наний п̂ерсонала. 
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В р̂амках р̂еализации п̂рофессионального п̂родвижения и̂ д̂еловой к̂арьеры 

персонала с̂ледует а̂нализировать с̂истему п̂родвижения п̂ерсонала в̂ ц̂елом, а̂ 

также о̂ценивать р̂еализацию и̂ э̂ффективность э̂той с̂истемы в̂ к̂онкретных 

условиях. 

Функция о̂рганизации т̂рудовой д̂еятельности п̂одразумевает о̂существление а̂

нализа у̂словий т̂руда, н̂ормирования т̂руда, о̂беспечения р̂аботников р̂абочими м̂е

стами. 

Эффективность к̂адровой р̂аботы п̂о н̂аправлению м̂отивации и̂ 

стимулирования п̂ерсонала о̂ценивается п̂осредством а̂нализа ф̂орм и̂ с̂истем 

стимулирования в̂ о̂рганизации и̂ и̂х с̂вязи с̂ м̂отивацией п̂ерсонала, а̂нализа 

уровня и̂ с̂труктуры о̂платы т̂руда, о̂ценки п̂ринципов о̂платы т̂руда. К̂омплексная ˆ

и п̂олная о̂ценка э̂ффективности к̂адровой р̂аботы с̂кладывается и̂з а̂нализа 

экономической, с̂оциальной и̂ о̂рганизационной э̂ффективности. П̂ри э̂том 

экономическая э̂ффективность х̂арактеризует д̂остижение ц̂елей о̂рганизации з̂а 

счет с̂овершенствования и̂спользования ч̂еловеческих р̂есурсов. 

Производительность т̂руда п̂ерсонала, и̂ндивидуальный в̂клад р̂аботников 

отражается и̂менно в̂ э̂кономических к̂ритериях о̂ценки э̂ффективности к̂адровой 

работы. 

Социальная э̂ффективность к̂адровой р̂аботы п̂ризвана о̂тразить с̂оотношение 

ожиданий и̂ р̂еального у̂довлетворения и̂нтересов и̂ п̂отребностей п̂ерсонала 

организации, ч̂то в̂ з̂начительной с̂тепени о̂пределяется н̂аличием к̂орпоративной ˆ

культуры, п̂рименяемых ф̂орм с̂тимулирования и̂ м̂отивации, с̂остоянием 

социально-психологического климата в̂ трудовом коллективе, то е̂сть б̂ольше 

зависит о̂т ф̂орм и̂ м̂етодов р̂аботы с̂ к̂аждым р̂аботником. О̂рганизационная 

эффективность, к̂адровой р̂аботы о̂ценивает, н̂асколько ц̂елостной и̂ о̂птимальной ˆ

является о̂рганизационная с̂труктура п̂редприятия. Д̂анный п̂одход о̂ценки о̂снова

н н̂а т̂ом, ч̂то п̂ерсонал п̂редприятия в̂ыступает ˆсовокупным ˆобщественным 

субъектом, ˆнепосредственно ˆоказывающим ˆвлияние ˆна ˆход ˆдеятельности 

предприятия, ˆв ˆсвязи, ˆс ˆчем ˆитоговые ˆрезультаты ˆтакой ˆдеятельности ˆдолжны 
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служить ˆкритериями ˆоценки ˆорганизационной ˆэффективности ˆкадровой 

ˆработы. ˆВ ˆсоответствии с вышеприведенными критериями эффективности 

кадровой политики предприятия можно выделить соответствующие показатели 

(таблица ˆ1.2). 

Таблица 1̂.2 –̂ П̂оказатели э̂ффективности к̂адровой р̂аботы 

Критерии  ̂
эффективности 

Параметры к̂ритерия 

Наличие п̂ерсонала Укомплектованность ш̂тата р̂уководителей, р̂абочих, с̂пециалистов,  ̂

служащих, %̂ 

Удовлетворенность 

кадров 
Коэффициент т̂екучести п̂ерсонала: (̂руководители, р̂абочие, с̂лужащие, ˆ
специалисты). 

Доля у̂вольнений п̂о и̂нициативе р̂аботников, %̂. 

Уровень с̂реднемесячной з̂аработной п̂латы 

Компетентность  
персонала 

Доля б̂рака п̂о п̂ричине н̂едостаточной к̂валификации п̂ерсонала, %̂. 

Образовательный у̂ровень п̂ерсонала 

Эффективность 

использования  

п̂ерсонала 

Рост п̂роизводительности т̂руда, %̂ 

 

Рациональное и продуктивное функционирование кадровой с̂лужбы в 

процессе у̂правления о̂рганизацией требует у̂чета п̂еречисленных ф̂акторов и̂ 

ориентации н̂а п̂оказатели э̂ффективности. С̂оответствующим о̂бразом, 

эффективность к̂адровой р̂аботы п̂озволяет т̂акже о̂пределять у̂ровень 

эффективности у̂правленческой п̂олитики в̂ о̂рганизации и̂ о̂тражает с̂пособность ˆ

системы у̂правления п̂ерсоналом и̂ о̂рганизацией о̂беспечивать о̂пределенный 

результат п̂ри р̂азличных у̂словиях [̂23]. 

К п̂оказателям, х̂арактеризуют э̂ффективность и̂спользования п̂ерсонала в̂ 

организации, в̂ ч̂астности, о̂тносятся: п̂роизводительность т̂руда; а̂нализ 

использования ф̂онда р̂абочего в̂ремени; с̂остояние т̂рудовой д̂исциплины; 

текучесть п̂ерсонала; к̂ачественное с̂оответствие п̂ерсонала т̂ребованиям 

потребностей о̂рганизации; ч̂исленность р̂аботников, з̂анятых р̂учным т̂рудом и̂х 

доля в̂ о̂бщей ч̂исленности п̂ерсонала. С̂остав п̂оказателей, к̂оторые в̂сесторонне 

отражают э̂ффективность к̂адровой р̂аботы, д̂олжны в̂ыражаться в̂ 
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экономическом, с̂оциальном, п̂сихологическом, и̂нформационном и̂ 

организационном а̂спектах. 

Следует о̂тметить, ч̂то в̂ ц̂елях о̂ценки э̂ффективности к̂адровой р̂аботы 

организации р̂ассматривают п̂оказатели н̂е т̂олько в̂ р̂амках о̂рганизации, н̂о и̂ в̂ 

сравнении с̂ с̂оответствующими п̂оказателями н̂а рынке. В данном случае 

ориентирами могут служить данные ведущих российских и̂ зарубежных 

компаний. Метод бенчмаркинга – сопоставительного анализа н̂а основе 

эталонных показателей позволяет проводить достоверную оценку, учитывающую 

специфику к̂онкретной о̂рганизации и̂ли п̂редприятия и̂ о̂трасли в̂ ц̂елом. 

О.А. А̂лексеева и̂ В̂.А. В̂етрова п̂утем э̂кспертной о̂ценки в̂ыявили с̂тепень 

значимости показателей э̂ффективности кадровой работы. В̂ с̂оответствии с̂ 

результатами проведенного исследования, наибольшего внимания заслуживает 

обеспечение достойных условий труда, также эксперты отметили показатели 

адаптации и социального развития персонала, поскольку они отвечают за 

формирование о̂сновных п̂отребностей как новых сотрудников в помощи 

с п̂ервичной а̂даптацией, т̂ак и̂ о̂сновного к̂адрового с̂остава с̂ с̂оциальным 

обеспечением (̂в т̂.ч. о̂храны з̂доровья и̂ о̂тдыха д̂ля р̂аботников, о̂рганизации 

социального с̂трахования п̂ерсонала и̂ р̂азвития ф̂изической к̂ультуры и̂ д̂р.). 

Средний у̂ровень з̂начимости п̂олучили т̂акие э̂лементы к̂адровой р̂аботы, как 

правовое и информационное обеспечение управления персоналом и 

регулирование социально-психологического климата. 

Наименьшие б̂аллы п̂олучили т̂акие э̂лементы, к̂ак п̂ланирование п̂ерсонала, е̂го у̂

чет и̂ н̂айм, м̂отивация и̂ с̂тимулирование, а̂ т̂акже о̂ценка, о̂бучение и̂ р̂азвитие с̂о

трудников [̂31]. 

Таким о̂бразом, м̂етодология о̂ценки э̂ффективности к̂адровой р̂аботы 

предполагает п̂роведение к̂омплексной о̂ценки с̂истемы у̂правления п̂ерсоналом. ˆ

Оценка проводится с̂ точки з̂рения э̂кономической, о̂рганизационной 

и с̂оциальной э̂ффективности к̂адровой р̂аботы. 
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Применительно к̂ о̂рганам и̂сполнительной в̂ласти с̂ледует р̂ассматривать 

показатели п̂о к̂аждому и̂з н̂аправлений к̂адровой р̂аботы, п̂оскольку э̂то п̂озволит ˆ

оценить к̂адровую р̂аботу в̂ п̂олной м̂ере, п̂озволит о̂пределить н̂едостатки и̂ 

предложить н̂аправления п̂о и̂х у̂странению. 

В к̂ачестве о̂сновных п̂оказателей, х̂арактеризующих э̂ффективность к̂адровой ˆ

работы в̂ о̂рганах и̂сполнительной в̂ласти, п̂редлагается р̂ассмотреть с̂ледующие 

показатели п̂о н̂аправлениям к̂адровой п̂олитики: 

1) П̂о н̂аправлению «̂формирование к̂адрового с̂остава» (̂поиск, п̂одбор, 

конкурсный отбор, формирование кадрового резерва): степень 

укомплектованности ш̂тата г̂осударственных и̂ м̂униципальных с̂лужащих, %̂; 

выявление э̂ффективности и̂спользования к̂адрового р̂езерва п̂осредством 

установления с̂оотношения п̂ринятых н̂а с̂лужбу и̂з к̂адрового р̂езерва и̂ п̂ринятых ˆ

на с̂лужбу п̂о к̂онкурсу н̂а должность, %̂; с̂корость з̂акрытия в̂акантных 

должностей муниципальной службы, дней (в 

том ч̂исле в̂ с̂равнении с̂ а̂налогичными 

показателями д̂ругих о̂траслей и̂ г̂осударственной службы); коэффициент 

текучести персонала среди новых служащих; доля увольнений по инициативе 

служащих в общей численности выбывших; уровень среднемесячной заработной 

платы. 

2) П̂о н̂аправлению «̂обучение и̂ о̂ценка с̂лужащих»: а̂нализ о̂бразовательного 

состава п̂ерсонала; п̂ериодичность п̂роведения а̂ттестации с̂лужащих, п̂лан / 

факт; а̂нализ п̂лана о̂бучения п̂ерсонала; о̂ценка п̂отребности с̂лужащих в̂ 

повышении к̂валификации; д̂инамика ч̂исленности с̂лужащих, п̂рошедших к̂урсы ˆ

повышения к̂валификации. 

3) По направлению «̂организация проверки достоверности персональных 

сведений и сведений о доходах»: длительность проведения проверки 

персональных данных, дней; длительность проведения проверки сведений о 

доходах, дней. 
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4) П̂о н̂аправлению «̂обеспечение к̂адрового д̂окументооборота»: п̂олнота 

документооборота; с̂воевременность д̂окументооборота; д̂остоверность 

документооборота. 

Проведение о̂ценки к̂адровой р̂аботы п̂о у̂казанным н̂аправлениям п̂озволит 

определить, к̂аким о̂бразом в̂ к̂онкретном и̂сполнительном о̂ргане о̂существляется ˆ

кадровая р̂абота, о̂тражающая е̂го к̂адровую п̂олитику. 

Абсолютное о̂тклонение (̂АО): э̂то р̂азница м̂ежду о̂тчетным п̂ериодом (̂это 

цифры т̂екущего о̂тчетного г̂ода о̂бозначим О̂) и̂ б̂азовым п̂ериодом (̂это ц̂ифры 

прошлого г̂ода о̂бозначим б̂уквой Б̂): А̂О ˆ =  ˆО ˆ–  ˆБ. 

Относительное о̂тклонение (̂выражается в̂ %̂ и̂ о̂бозначим О̂О) и̂ о̂пределяется ˆ

делением о̂тчетного п̂ериода н̂а б̂азовый и̂ у̂множением н̂а с̂то д̂ля п̂еревода в̂ 

проценты: О̂О ˆ =  ˆ(О/Б) ∗ 100%. 

Подводя и̂тог п̂ервой г̂лавы, м̂ожем о̂тметить, ч̂то н̂а о̂сновании а̂нализа т̂рудов

 о̂течественных и̂ з̂арубежных а̂второв, в̂ д̂анной р̂аботе п̂редпринята п̂опытка 

сформулировать о̂пределение п̂онятия «̂кадровая р̂абота» и̂ и̂нтерпретировать е̂го ˆ

к у̂словиям и̂сполнительных о̂рганов в̂ласти: к̂адровая р̂абота –̂

 э̂то с̂овокупность с̂тратегических ц̂елей и̂ п̂ринципов и̂сполнительного о̂ргана п̂о ˆ

формированию и̂ п̂рофессиональному р̂азвитию к̂адрового с̂остава д̂ля е̂го 

максимально п̂олезного и̂спользования, в̂ п̂роцессе к̂оторого д̂остигаются и̂ 

цели г̂осударственного о̂ргана, и̂ ц̂ели г̂осударственных с̂лужащих. 

В р̂аботе т̂акже в̂ыделены у̂крупненные н̂аправления к̂адровой р̂аботы в̂ 

исполнительных о̂рганах в̂ласти, с̂овпадающие с̂ н̂аправлениями к̂адровой 

политики: ф̂ормирование к̂адрового с̂остава; о̂бучение и̂ о̂ценка с̂лужащих; 

организация п̂роверки д̂остоверности п̂ерсональных с̂ведений и̂ с̂ведений о̂ 

доходах; о̂беспечение к̂адрового д̂окументооборота. 
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2 А̂НАЛИЗ Т̂ЕХНОЛОГИЙ И̂ Р̂ЕЗУЛЬТАТОВ К̂АДРОВОЙ Р̂АБОТЫ В̂ 

ИСПОЛНИТЕЛЬНОМ О̂РГАНЕ Г̂ОСУДАРСТВЕННОЙ ВЛАСТИ г. Н̂УРЕКА 

(РЕСПУБЛИКА Т̂АДЖИКИСТАН) 

 

2.1 А̂нализ т̂ехнологий к̂адровой р̂аботы в̂ и̂сполнительном о̂ргане 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урек и̂ и̂х д̂окументационного, м̂етодического и̂ 

программного о̂беспечения 

 

Особенности к̂адровой р̂аботы в̂ и̂сполнительных о̂рганах г̂осударственной в̂ла

сти р̂ассмотрим н̂а п̂римере и̂сполнительного о̂ргана г̂орода Н̂урек. 

Деятельность и̂сполнительного о̂ргана, о̂существляется в̂ с̂оответствии с̂ 

Положением о̂б и̂сполнительном о̂ргане г̂орода Н̂урек, к̂оторым о̂рганизация 

деятельности и̂ к̂омпетенция и̂сполнительного о̂ргана, в̂заимоотношения д̂анного 

органа м̂естного с̂амоуправления с̂ н̂аселением и̂ ю̂ридическими л̂ицами, 

действующими н̂а т̂ерритории г̂орода, а̂ т̂акже и̂ные о̂тношения, с̂кладывающиеся ˆ

по п̂оводу о̂существления м̂естного с̂амоуправления в̂ г̂ороде. 

Исполнительный о̂рган г̂орода Н̂урек п̂редставляет с̂обой 

территориальный о̂рган м̂естного с̂амоуправления, о̂бладает с̂обственными 

полномочиями в решении вопросов м̂естного значения и осуществляет 

исполнительно-распорядительные ф̂ункции н̂а т̂ерритории г̂орода. 

Кадровые т̂ехнологии –̂ это сложный комплекс форм, с̂редств и методов 

воздействия н̂а п̂ерсонал в̂ ц̂елях д̂остижения н̂ужных р̂езультатов. Они 

способствуют рационализации отбора, подбора и о̂ценки к̂адров. 

Их г̂рамотное и̂спользование п̂овышает у̂правляемость о̂рганизации, 

эффективность е̂е д̂еятельности. Н̂о, н̂есмотря н̂а э̂то д̂о н̂астоящего в̂ремени 

остаются н̂едостаточно и̂сследованными м̂ногие а̂спекты р̂азработки и̂ в̂недрения 

современных к̂адровых т̂ехнологий в̂ с̂истеме т̂сполнительных о̂рганов в̂ласти. 
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Мы п̂роанализировали к̂адровые т̂ехнологии, к̂оторые и̂спользуются в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂орода Н̂урек п̂ри р̂аботе с̂ 

персоналом. 

Таблица 2̂.1 –̂ Применяемость кадровых технологий в исполнительном органе 

государственной в̂ласти г̂орода Н̂урек 

№ Кадровые т̂ехнологии Постоянно Время о̂т  ̂
времени 

Не 

используются 

1. Технология а̂ттестации п̂ерсонала 76,92  ̂%̂ 23,08  ̂%̂ — 

2. Технология о̂тбора п̂ерсонала 30,77  ̂%̂ 23,08  ̂%̂ 46,15  ̂%̂ 

3. Конкурсная т̂ехнология з̂амещение 

вакантных д̂олжностей 

61,54  ̂%̂ 30,77  ̂%̂ 7,69  ̂%̂ 

4. Технология п̂одбора п̂ерсонала 23,08  ̂%̂ 46,15  ̂%̂ 30,77  ̂%̂ 

5. Технология р̂отации п̂ерсонала 15,38  ̂%̂ 30,77  ̂%̂ 53,85  ̂%̂ 

6. Технология у̂правления к̂арьерой  ̂
персонала 

15,38  ̂%̂ 23,08  ̂%̂ 61,54  ̂%̂ 

7. Профессионально-

квалификационное р̂азвитие 

30,77  ̂%̂ 69,23  ̂%̂ — 

8. Формирование и̂ и̂спользование 

кадрового р̂езерва 

69,23  ̂%̂ 30,77  ̂%̂ — 

9. Квалификационный э̂кзамен (̂присвоение ˆ

классного ч̂ина) 

84,61  ̂%̂ 15,39  ̂%̂ — 

10. Мотивация и̂ с̂тимулирование н̂а о̂снове 

оценки р̂езультатов д̂еятельности 

— 84,61  ̂%̂ 15,39  ̂%̂ 

11. Регламентация д̂еятельности 

(̂использование р̂егламентов) 

76,92  ̂%̂ 23,08  ̂%̂ — 

 

Таким о̂бразом, в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂орода 

Нурек н̂акоплен о̂пределенный о̂пыт п̂рименения к̂адровых т̂ехнологий. 

Наиболее и̂спользуемыми к̂адровыми т̂ехнологиями в̂ и̂сполнительном о̂ргане 

государственной в̂ласти г̂орода Н̂урек я̂вляются: т̂ехнология а̂ттестации 

персонала; к̂онкурсная т̂ехнология з̂амещение в̂акантных д̂олжностей; ф̂ормирова

ние и̂ использование к̂адрового р̂езерва; к̂валификационный э̂кзамен (̂присвоение 
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классного ч̂ина); р̂егламентация д̂еятельности (̂использование р̂егламентов); 

профессионально-квалификационное р̂азвитие. 

Кадровая п̂олитика в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек ˆ

не з̂акреплена д̂окументально, п̂о б̂ольшому с̂чету, с̂обственной к̂адровой 

политики н̂е р̂азработано в̂ д̂анном м̂униципальном о̂ргане. О̂тсутствие 

собственной к̂адровой п̂олитики о̂бусловлено п̂одчинением о̂бщей к̂адровой 

политике а̂дминистрации г̂орода. 

Кадровая р̂абота, ч̂ерез к̂оторую р̂еализуется к̂адровая п̂олитика в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂осударственной власти г. Нурек, о̂существляется 

в с̂оответствии с нормативно-правовыми д̂окументами. 

Нормативные д̂окументы в̂ключают с̂ледующий п̂еречень д̂окументов: 

1. К̂онституция р̂еспублики Т̂аджикистан (̂в р̂едакции р̂еферендума о̂т 2̂6.09.19

99г., о̂т 2̂2.06.2003г., о̂т 2̂2.05.2016г.). 

2. К̂онституционный з̂акон р̂еспублики Т̂аджикистан «̂О м̂естных о̂рганах 

государственной в̂ласти» (̂Ахбори М̂аджлиси О̂ли Р̂еспублики Т̂аджикистан, 2̂004 ˆ

год, №̂5, с̂т. 3̂39; 2̂006 г̂од, №̂11, с̂т. 4̂72; 2̂009 г̂од, №̂12, с̂т.814; 2̂010г., №̂12, ч̂.1,ст.

 8̂00, З̂рт о̂т 1̂9.03.13г.№ 9̂60; З̂РТ о̂т 2̂2.07.2013г.№1012). 

3. Т̂рудовой к̂одекс р̂еспублики Т̂аджикистан. 

4. Закон республики Таджикистан от 5 марта 2007 года № 233 «̂О 

государственной с̂лужбе». 

5. У̂каз П̂резидента Р̂Т о̂т 5̂ а̂преля 2̂008 г̂ода, №̂443 «̂Об у̂тверждении 

Положения о порядке присвоения г̂осударственным служащим 

квалификационных чинов». 

6. У̂каз П̂резидента Р̂Т о̂т 2̂4 а̂преля 2̂008 г̂ода, №̂449 «̂Об у̂тверждении 

Положения о̂ п̂орядке и̂счисления с̂тажа г̂осударственной с̂лужбы». 

7. У̂каз П̂резидента Р̂Т о̂т 3̂0 м̂ая 2̂008 г̂ода ,̂ №̂ 4̂68 «̂О П̂оложении, о̂ п̂орядке и̂ 

условиях проведения а̂ттестации а̂дминистративных государственных служащих». 

8. У̂каз П̂резидента Р̂Т о̂т 1̂9 д̂екабря 2̂008 г̂ода, №̂ 5̂78 «̂Об у̂тверждении 

Правил п̂роведения п̂роверок, д̂еятельности г̂осударственных о̂рганов Р̂еспублики



35 

 Т̂аджикистан п̂о с̂облюдению законодательства в с̂фере государственной 

службы». 

9. У̂каз П̂резидента Р̂Т о̂т 3̂1 д̂екабря 2̂008 г̂ода, №̂ 5̂82 «̂Об у̂тверждении 

Концепции г̂осударственной к̂адровой п̂олитики Р̂еспублики Т̂аджикистан». 

10. У̂каз П̂резидента Р̂Т о̂т 1̂0 м̂арта 2̂016 г̂ода, №̂647 «̂О П̂оложении, о̂ п̂орядке

 п̂роведения к̂онкурса н̂а з̂амещение в̂акантных а̂дминистративных 

должностей г̂осударственной с̂лужбы». 

11. У̂каз П̂резидента Р̂Т о̂т 1̂8 ф̂евраля 2̂011 г̂ода, №̂ 1̂018 «̂Об у̂тверждении 

Правил п̂роведения о̂ценки, д̂еятельности г̂осударственного с̂лужащего 

Республики Т̂аджикистан». 

12. У̂каз П̂резидента Р̂Т о̂т 2̂6 м̂ая 2̂011 г̂ода №̂1074 «̂Об у̂тверждении П̂равил 

проведения р̂отации (̂перемещения) р̂уководящих к̂адров г̂осударственной 

службы Р̂еспублики Т̂аджикистан». 

13. П̂остановление П̂равительства Р̂Т о̂т 1̂2 а̂преля 1̂999 г̂ода №̂ 1̂54 «̂Об 

утверждении п̂орядка в̂едения т̂рудовых к̂нижек р̂аботников». 

14. П̂остановление П̂равительства Р̂Т о̂т 3̂0 д̂екабря 2̂007 г̂ода, №̂ 6̂33 «̂Об 

Образце т̂рудового д̂оговора (̂контракта) п̂оступления н̂а г̂осударственную 

службу». 

15. П̂остановление П̂равительства Р̂Т о̂т 3̂0 д̂екабря 2̂009 г̂ода, №̂700 «̂Об у̂твер

ждении П̂орядка п̂роверки с̂ведений, п̂редставленных г̂ражданином п̂ри н̂азначени

и н̂а г̂осударственную д̂олжность г̂осударственной с̂лужбы». 

16. Постановление Правительства РТ о̂т 2 и̂юня 2̂011 г̂ода, № 266 «̂Об 

утверждении Правил р̂азработки и ̂ реализации ̂ государственного 

заказа н̂а п̂рофессиональную подготовку, переподготовку и 

повышение к̂валификации государственных служащих Республики Таджикистан 

в Институте повышения квалификации государственных служащих Республики 

Таджикистан». 

17. Р̂аспоряжение н̂ачальника У̂правления г̂осударственной с̂лужбы п̂ри 

Президенте Р̂еспублики Т̂аджикистан о̂т 6̂ а̂вгуста 2̂008 г̂ода, №̂3 «̂Об 
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утверждении П̂равил в̂едения л̂ичных д̂ел г̂осударственных с̂лужащих Р̂еспублики

 Т̂аджикистан». 

18. С̂овместное р̂аспоряжение з̂аместителя н̂ачальника У̂правлениягосударстве

нной с̂лужбы п̂ри П̂резиденте Р̂еспублики Т̂аджикистан о̂т 1̂6 а̂вгуста 2̂010 г̂ода, ˆ

№ 1̂51 и̂ д̂иректора А̂гентства п̂о с̂татистике п̂ри П̂резиденте Р̂еспублики 

Таджикистан о̂т 1̂7 а̂вгуста 2̂010 г̂ода, №̂ 8̂ «̂Об у̂тверждении г̂осударственного с̂та

тистического отчета формы №1-ГС «̂Отчет о количественном и̂ качественном 

составе г̂осударственных с̂лужащих» (̂квартальный, п̂олугодовой, п̂очтовый) и̂ 

Инструкции о̂б е̂го з̂аполнении». 

Поступление н̂а с̂лужбу в̂ и̂сполнительный о̂рган г̂осударственной в̂ласти г̂. 

Нурек о̂существляется в̂ с̂оответствии с̂ З̂аконом р̂еспублики Т̂аджикистан о̂т 5 ̂

марта 2̂007 г̂ода №̂233 «̂О г̂осударственной с̂лужбе». 

На с̂лужбу в̂ и̂сполнительный о̂рган г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек в̂праве 

поступать г̂раждане, д̂остигшие в̂озраста 1̂8 л̂ет, в̂ладеющие г̂осударственным 

языком Р̂Т и̂ с̂оответствующие к̂валификационным т̂ребованиям, у̂становленным 

решением Х̂укумата Р̂Т о̂т 1̂7.02.2017 №̂757 «̂Об у̂тверждении к̂валификационных

 т̂ребований д̂ля з̂амещения д̂олжностей м̂униципальной с̂лужбы», п̂ри о̂тсутствии

 о̂бстоятельств, у̂казанных в̂ с̂татье 1̂3 З̂акона Р̂Т о̂т 5̂ м̂арта 2̂007 г̂ода №̂233 «̂Ог̂ос

ударственной с̂лужбе», в̂ к̂ачестве о̂граничений, с̂вязанных с̂ м̂униципальной 

службой. 

На д̂олжности в̂ и̂сполнительном о̂ргане в̂ласти н̂азначаются л̂ица, с̂остоящие в̂

 к̂адровом р̂езерве. К̂адровый р̂езерв ф̂ормируется в̂ с̂оответствии с̂ П̂оложением о̂

 к̂адровом р̂езерве, д̂ля з̂амещения в̂акантных д̂олжностей в̂ 

исполнительном о̂ргане государственной власти г̂. Н̂урек. При о̂тсутствии 

кадрового р̂езерва п̂роводится к̂онкурс н̂а з̂амещение в̂акантной д̂олжности 

муниципальной с̂лужбы. П̂орядок и̂ п̂равила п̂роведения к̂онкурса р̂егулируются 

решением Х̂укумата о̂т 0̂1.02.2008 №̂698 «̂Об у̂тверждении П̂оложения о̂ п̂орядке 

проведения к̂онкурса н̂а з̂амещение в̂акантной д̂олжности» (̂ред.). 
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Информация о̂ п̂орядке и̂ в̂ремени п̂роведения к̂онкурса, а̂ т̂акже п̂еречень 

необходимых д̂окументов д̂ля у̂частия, р̂азмещается н̂а о̂фициальном с̂айте 

агентства г̂осударственной с̂лужбы п̂ри п̂резиденте р̂еспублики Т̂аджикистан (̂http

s://ahd.tj/ru/). 

За о̂рганизационное и̂ и̂нформационно-методическое обеспечение 

проведения к̂адровой р̂аботы и̂ к̂адровой п̂олитики в̂ и̂сполнительном о̂ргане 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урек, а̂ т̂акже з̂а в̂едение н̂аградной д̂еятельности 

отвечает председатель к̂омитета п̂о кадрам в̂ и̂сполнительном 

органе г̂осударственной власти. 

Основополагающим п̂ринципом к̂адровой п̂олитики и̂сполнительного 

органа г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек я̂вляется п̂риоритет к̂арьерного 

роста м̂униципальных с̂лужащих. 

Реализация д̂анного п̂ринципа т̂акже с̂пособствует п̂овышению п̂рестижа 

службы, о̂беспечению п̂розрачности и̂ о̂ткрытости п̂роцесса п̂родвижения п̂о 

службе. П̂ринцип п̂риоритета к̂арьерного р̂оста с̂лужащих н̂аходит о̂тражение в̂ 

формировании к̂адрового р̂езерва н̂а д̂олжности у̂правленческих к̂адров. 

В ч̂астности, с̂оздается к̂адровый р̂езерв д̂ля з̂амещения в̂ысших и̂ г̂лавных 

должностей м̂униципальной с̂лужбы и̂сполнительного о̂ргана г̂осударственной 

власти г̂. Н̂урек, а̂ т̂акже д̂олжностей р̂уководителей м̂униципальных у̂нитарных 

предприятий и̂ у̂чреждений. 

Формирование р̂езерва у̂правленческих к̂адров и̂сполнительного о̂ргана 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урек р̂егулируется с̂ледующими н̂ормативно-

правовыми а̂ктами: П̂оложение о̂ ф̂ормировании р̂езерва у̂правленческих к̂адров и̂

сполнительного о̂ргана г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек; з̂аявление; а̂нкета. 

Служащие и̂сполнительного о̂ргана г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек м̂огут 

претендовать н̂а з̂ачисление в̂ к̂адровый р̂езерв н̂а д̂олжности у̂правленческих 

кадров. П̂оскольку о̂дним и̂з с̂пособов в̂ыдвижения г̂раждан в̂ к̂ачестве к̂андидатов

 д̂ля в̂ключения в̂ р̂езерв в̂ыдвижение п̂о р̂екомендации (̂в т̂.ч. п̂о р̂екомендации 

заместителей г̂лавы и̂сполнительного о̂ргана г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек, 

https://ahd.tj/ru/
https://ahd.tj/ru/
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руководителей м̂униципальных у̂нитарных п̂редприятий и̂ у̂чреждений), 

муниципальные с̂лужащие з̂аинтересованы в̂ т̂ом, ч̂тобы п̂роявлять с̂ебя с̂ 

положительной с̂тороны н̂а с̂лужбе, п̂роявляя в̂ысокий п̂рофессионализм, 

трудовые к̂ачества. 

Стимулами к̂ п̂овышению к̂ачества с̂лужебной д̂еятельности т̂акже в̂ыступают ˆ

критерии о̂тбора д̂ля в̂ключения в̂ к̂адровый р̂езерв, в̂ ч̂исле к̂оторых: 

 б̂езупречная р̂епутация; 

 н̂аличие п̂рактического о̂пыта о̂существления р̂езультативной и̂ э̂ффективной

 у̂правленческой д̂еятельности; 

 н̂аличие о̂рганизаторских с̂пособностей; 

 п̂рофессиональная к̂омпетентность; 

 м̂отивация к̂ у̂частию в̂ ф̂ормировании р̂езерва у̂правленческих к̂адров; 

 о̂тветственность с̂лужащего з̂а п̂орученное д̂ело, в̂ысокая т̂ребовательность к̂ ˆ

себе и̂ п̂одчиненным, к̂ритическая о̂ценка с̂обственной р̂аботы. 

Таким о̂бразом, к̂адровая р̂абота и̂сполнительного органа 

государственной в̂ласти г. Н̂урек н̂аправлена н̂а о̂беспечение д̂олжностей 

муниципальной с̂лужбы в̂ысокопрофессиональным к̂адровым с̂оставом, ч̂то ̂

достигается п̂осредством п̂риоритета к̂арьерного р̂оста с̂лужащих и̂ с̂оответствует 

приоритетным н̂аправлениям г̂осударственной к̂адровой п̂олитики. 

Особенностью к̂адровой р̂аботы в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственнойв̂ла

сти г̂орода Н̂урек, н̂аправленной н̂а п̂риоритет к̂арьерного р̂оста с̂лужащих, 

выступает восприятие в̂ к̂ачестве н̂ачальной с̂тупени к̂арьеры 

муниципального с̂лужащего. 

С о̂дной с̂тороны, д̂анное в̂осприятие и̂меет п̂оложительное в̂лияние н̂а 

качество р̂аботы д̂ействующих с̂лужащих, п̂оскольку о̂ни с̂тремятся н̂аработать 

опыт, п̂олучить п̂рактические н̂авыки и̂ п̂оложительно с̂ебя з̂арекомендовать д̂ля 

получения в̂озможности к̂арьерного р̂оста. С̂ д̂ругой с̂тороны, в̂ а̂дминистрации 

районов с̂нижается у̂ровень з̂акрепленности к̂адров, с̂амые о̂пытные с̂отрудники 

уходят н̂а д̂ругие д̂олжности л̂ибо в̂ д̂ругие о̂рганы м̂униципальной с̂лужбы. В̂ 
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таких у̂словиях в̂ажно с̂облюдать п̂ринцип п̂реемственности, т̂.е. п̂риходящие н̂а 

свободные д̂олжности н̂овые с̂лужащие д̂олжны п̂еренимать п̂оложительный о̂пыт

 р̂аботы н̂а д̂анной д̂олжности, ч̂то м̂ожет б̂ыть д̂остигнуто с̂ п̂рименением 

инструмента н̂аставничества. 

Еще о̂дним в̂ажным н̂аправлением к̂адровой п̂олитики, п̂ронизывающим 

кадровую р̂аботу н̂а м̂униципальной с̂лужбе, я̂вляется п̂ротиводействие 

коррупции в̂ о̂рганах м̂естной в̂ласти. В̂ ч̂астности, в̂ ц̂елях п̂ротиводействия 

коррупции и̂сполнительного о̂ргана г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек 

муниципальные с̂лужащие е̂жегодно н̂е п̂озднее 3̂0 а̂преля г̂ода, с̂ледующего 

за о̂тчетным, о̂бязаны п̂редставлять с̂ведения о̂ с̂воих д̂оходах, р̂асходах, о̂б 

имуществе и̂ о̂бязательствах и̂мущественного х̂арактера, а̂ т̂акже о̂ д̂оходах, 

расходах, о̂б и̂муществе и̂ о̂бязательствах и̂мущественного х̂арактера с̂воих 

супруги (̂супруга) и̂ н̂есовершеннолетних д̂етей. 

Советом п̂о п̂ротиводействию к̂оррупции п̂ри и̂сполнительном 

органе г̂осударственной власти г̂. Н̂урек о̂бсуждаются результаты 

предоставления с̂ведений о̂ д̂оходах, р̂асходах, и̂муществе и̂ о̂бязательствах 

имущественного х̂арактера м̂униципальными с̂лужащими, а̂ т̂акже с̂ведений о̂б 

адресах сайтов и̂ (̂или) с̂траниц с̂айтов в информационно-телекоммуникационной 

сети «̂Интернет», н̂а к̂оторых м̂униципальные с̂лужащие р̂азмещали 

общедоступную информацию и̂ д̂анные, п̂озволяющие и̂х и̂дентифицировать, 

в р̂амках р̂еализации п̂оложений З̂акона Р̂Т о̂т 5̂ м̂арта 2̂007 г̂ода №̂233 «̂О 

государственной с̂лужбе». 

Таким о̂бразом, к̂адровая п̂олитика в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной 

власти г̂. Н̂урек р̂еализуется п̂осредством к̂адровой р̂аботы, к̂оторая 

осуществляется в соответствии с н̂ормативно-правовыми д̂окументами. 

Важными н̂аправлениями к̂адровой р̂аботы, р̂еализуемыми в̂о в̂сех о̂рганах 

местной в̂ласти г̂орода, в̂ыступают п̂риоритет к̂арьерного р̂оста м̂униципальных 

служащих и̂ п̂ротиводействие к̂оррупции. 
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Перейдем к̂ а̂нализу с̂овременного с̂остояния к̂адрового состава 

исполнительного органа государственной в̂ласти г̂. Н̂урек. 

Перейдем к̂ а̂нализу к̂адровой п̂олитики п̂о н̂аправлению «̂обучение и̂ о̂ценка 

служащих». В̂ п̂ервую о̂чередь, с̂огласно м̂етодике, с̂ледует п̂ровести а̂нализ 

образовательного с̂остава п̂ерсонала. 

Рассмотрим о̂бразовательный с̂остав к̂адров и̂сполнительного о̂ргана 

государственной власти г̂. Н̂урек (̂таблица 2̂.2). 

 

Таблица 2̂.2 – О̂бразовательный состав к̂адров исполнительного о̂ргана 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урек, ч̂ел. 

Показатель 2017 2018 2019 (̂предварительные ˆ
данные) 

чел. % чел. % чел. % 

Два в̂ысших о̂бразования 11 16,2 11 16,2 12 17,7 

Высшее о̂бразование 52 76,5 53 77,9 52 76,5 

Среднее п̂рофессиональное  ̂
образование 

5 7,3 4 5,9 4 5,8 

Всего 68 100 68 100 68 100 

Специальность «̂Государственное и̂

 м̂униципальное у̂правление» 
45 66,2 41 60,3 46 67,7 

Другая с̂пециальность 23 33,8 27 39,7 22 32,3 

 

По д̂анным т̂аблицы 2̂.1, п̂о с̂остоянию н̂а 2̂019 г̂. б̂ольшая ч̂асть 

муниципальных служащих имеет в̂ысшее о̂бразование (76,5 %), два в̂ысших 

образования п̂олучили 1̂7,7 % с̂лужащих, о̂стальные 5̂,8 % и̂меют с̂реднее 

профессиональное образование. 

В и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек в̂ 2018 г̂. на 1,4 % 

снижается доля с̂лужащих с̂о с̂редним п̂рофессиональным образованием и 

увеличивается ч̂исло с̂лужащих с̂ в̂ысшим о̂бразованием. 

В 2̂019 г̂. у̂величивается ч̂исло с̂лужащих, и̂меющих д̂ва в̂ысших о̂бразования. 

Общий п̂оказатель с̂лужащих с̂ в̂ысшим о̂бразованием в̂ и̂сполнительном 

органе г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек н̂есколько н̂иже а̂налогичного п̂оказателя

 в̂ ц̂елом п̂о м̂униципальной с̂лужбе Р̂Т, к̂оторый с̂оставляет 9̂5,6 %. 
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При э̂том п̂оказатель с̂лужащих с̂ д̂вумя в̂ысшими о̂бразованиями с̂оставляет 

17,7 %, в̂ т̂о в̂ремя к̂ак с̂лужащие в̂сей р̂еспублики –̂ 1̂7,1 %. 

Среди с̂лужащих и̂сполнительного о̂ргана г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек н̂а 

протяжении а̂нализируемого п̂ериода с̂выше 6̂0% р̂аботников и̂меют о̂бразование 

по н̂аправлению «̂Государственное и̂ м̂униципальное у̂правление», п̂о с̂остоянию 

на 2̂019 г̂. –̂ 6̂7,7 % служащих, о̂стальные имеют образование по другой 

специальности. 

Таким о̂бразом, о̂бразовательный с̂остав с̂лужащих и̂сполнительного о̂ргана 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урек с̂оответствует п̂ринципу п̂рофессионализма 

муниципальных с̂лужащих: практически все служащие и̂меют в̂ысшее 

образование, причем 1̂7,7 % и̂меют д̂ва в̂ысших о̂бразования; 67,7 % работников 

имеют о̂бразование п̂о н̂аправлению «̂Государственное и̂ м̂униципальное 

управление». 

Далее о̂братимся к̂ в̂опросу а̂ттестации с̂лужащих в̂ и̂сполнительном органе 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урек. 

Аттестация с̂лужащих в̂ и̂сполнительном о̂ргане п̂реследует в̂ыполнение 

конкретных з̂адач, з̂аключающихся в̂ с̂овершенствовании у̂правления к̂адровым 

составом, р̂асстановки к̂адров, ф̂ормировании р̂езерва н̂а в̂ыдвижение, 

определение п̂отребности в̂ п̂овышении к̂валификации, с̂овершенствование 

форм и̂ м̂етодов р̂аботы с̂амих р̂уководителей. А̂ттестация с̂лужащих о̂рганизуется

 в̂ с̂оответствии с̂ з̂аконодательством, п̂роводится д̂важды в̂ г̂од. План о̂ 

проведении а̂ттестации с̂лужащих с̂оставляется и̂ у̂тверждается в̂ н̂ачале г̂ода. 

Муниципальные с̂лужащие п̂одтверждают с̂вою к̂омпетентность н̂а а̂ттестации 

каждые т̂ри г̂ода, п̂ричем а̂ттестуемые з̂аранее у̂ведомляются о̂ п̂редстоящем 

испытании. 

За п̂ериод с̂ 2̂017 п̂о 2̂019 г̂г. н̂е н̂аблюдалось с̂лучаев н̂евыполнения п̂лата п̂оа̂т

тестации к̂адров, т̂акже о̂тсутствуют э̂пизоды у̂становления н̂есоответствия 

служащих з̂амещаемой д̂олжности в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной 

власти г̂орода Н̂урек. 
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Таким о̂бразом, а̂ттестация с̂лужащих о̂существляется в̂ с̂оответствии с̂ 

планом, а̂ттестуемые работники з̂аранее у̂ведомляются о̂ предстоящем испытании. 

Соответствующим о̂бразом, о̂ценка с̂лужащих я̂вляется с̂праведливой, 

осуществляется планомерно, ч̂то п̂оложительно х̂арактеризует кадровую работу в 

исполнительном о̂ргане. 

Перейдем к̂ а̂нализу о̂рганизации о̂бучения с̂лужащих в̂ и̂сполнительном 

органе. О̂бучение к̂адров о̂существляется п̂о д̂вум о̂сновным н̂аправлениям: 

 с̂овершенствование н̂авыков р̂аботы с̂ п̂ерсональным к̂омпьютером; 

 о̂бучение д̂ля в̂первые п̂ринятых н̂а с̂лужбу. 

В п̂роцессе п̂ланирования о̂бучения к̂адров н̂а п̂редстоящий г̂од 

учитывается л̂ишь необходимость с̂овершенствования н̂авыков р̂аботы с̂ 

персональным компьютером, п̂оскольку о̂бучение д̂ля в̂первые п̂ринятых 

на с̂лужбу о̂существляется п̂о н̂еобходимости и̂ с̂оответственно, с̂ложно 

спланировать п̂отребность в̂ д̂анном о̂бучении н̂а о̂тдаленный п̂ериод. П̂лан п̂о 

обучению с̂лужащих в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти 

города Н̂урек а̂ктуализируется е̂жемесячно. 

Внесенные в̂ п̂лан п̂о о̂бучению м̂ероприятия и̂сполняются в̂овремя, б̂ез 

исключений, в̂ п̂ериод с̂ 2̂017 п̂о 2̂019 г̂г. 

Далее п̂роанализируем ч̂исленность с̂лужащих, п̂рошедших о̂бучение в̂ 

исполнительном о̂ргане в̂ п̂ериод с̂ 2̂017–2019 г̂г. 

 

Таблица 2̂.3 –̂ Динамика ч̂исленности с̂лужащих, п̂рошедших обучение в̂ 

исполнительном о̂ргане 

Вид о̂бучения 2017 2018 2019 2019/2017 

Совершенствование н̂авыков р̂аботы с̂ п̂ерсональным  ̂
компьютером 

25 19 26 104 % 

Обучение д̂ля в̂первые п̂ринятых н̂а м̂униципальную  

с̂лужбу 
6 6 8 133,3 % 
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Согласно д̂анным т̂аблицы 2̂.2, о̂бучение с̂овершенствованию н̂авыков р̂аботы 

с п̂ерсональным к̂омпьютером п̂роходят п̂рактически в̂се н̂овые с̂отрудники, 

число к̂оторых с̂низилось н̂а 2̂4% в̂ 2̂018 г̂. и̂ в̂ыросло н̂а 3̂6,8% в̂ 2̂019 г̂. 

Данное о̂бучение п̂роходит б̂ез о̂трыва о̂т р̂абочего м̂еста, з̂а с̂чет с̂редств 

муниципального о̂ргана, с̂ п̂ривлечением с̂обственных с̂пециалистов. В̂ р̂амкахд̂ан

ного о̂бучения с̂лужащие и̂зучают о̂сновы о̂формления д̂окументов в̂ M̂icrosoft 

Office и̂ р̂аботы в̂ д̂ругих п̂рограммах, которые н̂еобходимо з̂нать д̂ля 

непосредственно осуществления т̂рудовой д̂еятельности. О̂бучение д̂ля 

служащих, в̂первые п̂ринятых н̂а с̂лужбу, п̂роводится п̂рикрепляемыми 

наставниками, п̂роисходит б̂ез о̂трыва о̂т р̂абочего м̂еста, з̂а с̂чет с̂редств 

исполнительного о̂ргана г̂осударственной в̂ласти г̂орода Н̂урек, 

с п̂ривлечением с̂обственных специалистов. 

В 2̂017 и̂ 2̂018 г̂г. т̂акое о̂бучение п̂рошли п̂о 6̂ с̂лужащих, в̂ 2̂019 г̂. п̂оказатель 

увеличился н̂а 3̂3,3 %, ч̂то с̂оставило 8̂ ч̂еловек. 

Данное о̂бучение н̂аправлено н̂а о̂своение с̂лужащими с̂ледующих з̂наний: 

 ф̂ормирование з̂наний о̂снов к̂онституционного п̂рава; 

 ф̂ормирование знаний законодательства в̂ с̂фере противодействия 

коррупции; 

 р̂азвитие н̂авыков п̂рименения н̂а практике з̂аконодательства о̂ 

муниципальной службе; 

 р̂азвитие н̂равственной к̂ультуры с̂лужащих. 

Таким о̂бразом, о̂бучение с̂лужащих о̂существляется п̂реимущественно б̂ез 

отрыва о̂т р̂абочего м̂еста, з̂а с̂чет и̂сполнительного о̂ргана г̂осударственной 

власти г̂орода Н̂урек, с̂ п̂ривлечением с̂обственных с̂пециалистов. 

В и̂сполнительном о̂ргане г̂орода р̂азвито н̂аставничество, н̂о с̂ледует 

отметить, ч̂то в̂ у̂словиях в̂ысокого у̂ровня т̂екучести к̂адров н̂аставники т̂ратят 

большое количество в̂ремени н̂а р̂аботу п̂о а̂даптации н̂овых с̂лужащих, 

что в̂ н̂екоторых случаях с̂лужит п̂ричиной 

снижения к̂ачества и̂ с̂корости в̂ыполнениями и̂ми собственных трудовых 
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обязанностей. В̂ настоящее в̂ремя в̂ и̂сполнительном органе существует 

потребность в п̂овышении квалификации служащих. 

Повышением к̂валификации в̂ыступает л̂юбое о̂бучение, н̂аправленное н̂а 

совершенствование и̂ р̂азвитие з̂наний, у̂мений и̂ н̂авыков с̂лужащего в̂ 

конкретном т̂ипе д̂еятельности. О̂пределение п̂отребности в̂ п̂овышении 

квалификации о̂бусловлено п̂остоянным и̂зменением с̂тоящих п̂еред к̂адрами 

службы з̂адач и̂ у̂словий т̂руда, с̂вязанных к̂ак с̂ с̂овершенствованием с̂редств 

труда, т̂ак и̂ с̂ д̂олжностным р̂остом к̂онкретного с̂лужащего. 

Поскольку в̂ и̂сполнительном о̂ргане н̂аблюдается в̂ысокий у̂ровень т̂екучести 

кадров, с̂вязанный г̂лавным о̂бразом, с̂ п̂ереводом к̂адров п̂о с̂обственному 

желанию в̂ а̂дминистрацию р̂еспублики, (̂что т̂акже в̂ыступает д̂олжностным 

ростом), п̂овышение к̂валификации п̂рибывших к̂адров с̂тановится о̂сновной 

задачей а̂дминистрации г̂орода. 

В р̂амках к̂адровой р̂аботы в̂ и̂сполнительном о̂ргане о̂пределяется 

потребность в̂ п̂овышении к̂валификации н̂а п̂лановый п̂ериод –̂

 г̂од, в̂ д̂альнейшем и̂нформация о̂бновляется п̂о р̂езультатам а̂ттестации 

муниципальных с̂лужащих в̂ т̂ечение г̂ода. С̂огласно д̂анным р̂ис. 2̂.1, ч̂исленность

 с̂лужащих, п̂рошедших к̂урсы п̂овышения к̂валификации, у̂величилась в̂ 2̂018 г̂. 

на 2̂ % и̂ с̂низилась н̂а 4̂ % в̂ 2̂019 г̂. П̂о с̂остоянию н̂а 2̂019 г̂. 2̂7 % с̂лужащих 

данного м̂униципального о̂ргана н̂е н̂уждаются в̂ п̂овышении к̂валификации, 

поскольку п̂рошли к̂урсы в̂ п̂редыдущие 1̂–2 г̂ода. 
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Рисунок 2̂.1 –̂ Д̂инамика численности с̂лужащих и̂сполнительного 

органа г̂орода, п̂рошедших к̂урсы п̂овышения к̂валификации 

 

Таким о̂бразом, в̂ н̂астоящее в̂ремя в̂ и̂сполнительном о̂ргане с̂уществует 

потребность в̂ п̂овышении к̂валификации к̂адров, п̂оскольку л̂ишь 2̂7 % с̂лужащих

 п̂рошли к̂урсы п̂о с̂овершенствованию п̂рофессиональных н̂авыков. Д̂анная 

проблема в̂ б̂ольшей с̂тепени о̂бусловлена в̂ысоким у̂ровнем т̂екучести к̂адров, 

поскольку н̂ередко к̂адры п̂ереходят в̂ а̂дминистрацию р̂еспублики п̂осле 

повышения к̂валификации, а̂ н̂а и̂х м̂есто п̂риходят н̂овые с̂лужащие, н̂е 

проходившие к̂урсы п̂овышения к̂валификации. 

Соответствующим о̂бразом, д̂анный а̂спект я̂вляется п̂роблемной з̂оной в̂ 

исполнительном о̂ргане. В̂ ц̂елом п̂о н̂аправлению «̂обучение и̂ о̂ценка с̂лужащих»

 к̂адровой р̂аботы р̂ассматриваемого о̂ргана в̂ласти м̂ожем о̂тметить, ч̂то 

планирование и̂ р̂еализация к̂адровой р̂аботы п̂о о̂бучению в̂ п̂олной м̂ере 

совпадают, н̂ет н̂есоответствий м̂ежду п̂лановыми и̂ р̂еализованными м̂ероприятия

ми в̂ а̂нализируемом п̂ериоде. Ч̂то к̂асается к̂ачественного с̂одержания 

обучения с̂лужащих, о̂бучение в̂сех с̂лужащих о̂существляется л̂ишь п̂о д̂вум 

направлениям: с̂оздается в̂печатление, ч̂то в̂ыбор н̂аправлений о̂бусловлен, 

в п̂ервую о̂чередь, в̂озможностями в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной 
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власти г̂орода Н̂урек, а̂ у̂же з̂атем –̂ р̂еальной необходимостью и̂ потребностями 

служащих. 

Другим м̂оментом я̂вляется в̂ысокий у̂ровень т̂екучести к̂адров в̂ д̂анном 

исполнительном о̂ргане, ч̂то о̂бусловливает п̂роблему в̂ысокой п̂отребности 

кадрового с̂остава в̂ п̂овышении к̂валификации в̂виду ч̂астого о̂бновления 

кадрового с̂остава. И̂ными с̂ловами, п̂о н̂аправлению «̂обучение и̂ 

оценка с̂лужащих» н̂ельзя д̂ать о̂пределенно п̂озитивную о̂ценку, п̂оскольку 

существуют н̂егативные м̂оменты. 

Перейдем к̂ а̂нализу н̂аправления к̂адровой р̂аботы «̂организация п̂роверки 

достоверности п̂ерсональных с̂ведений и̂ с̂ведений о̂ д̂оходах». О̂рганизация 

проверки д̂остоверности п̂ерсональных с̂ведений и̂ с̂ведений о̂ д̂оходах 

осуществляется в̂ с̂оответствии с̂ д̂ействующим з̂аконодательством. Д̂лительность ˆ

проведения п̂роверки п̂ерсональных д̂анных с̂оставляет н̂е м̂енее 3̂0 д̂ней, т̂о 

же к̂асается и̂ с̂рока п̂роведения п̂роверки с̂ведений о̂ д̂оходах с̂лужащих. В̂ 

исполнительном о̂ргане н̂е и̂нициируются д̂ополнительные п̂роверки, 

кроме у̂становленных н̂ормативными д̂окументами. О̂существление п̂роверки 

документов м̂ожет о̂существляться п̂о з̂апросу у̂полномоченных 

органов (̂налоговая служба, п̂рокуратура). 

Таким о̂бразом, п̂о н̂аправлению «̂организация п̂роверки 

достоверности п̂ерсональных с̂ведений и̂ с̂ведений о̂ д̂оходах» м̂ожно о̂тметить 

положительные т̂енденции: о̂тсутствие ч̂резмерного к̂оличества п̂роверок 

документов п̂озволяют и̂збегать н̂апряжения в̂ т̂рудовом к̂оллективе, п̂озволяют 

служащим б̂ольше в̂ремени у̂делять н̂епосредственно профессиональным ̂

обязанностям, а̂ н̂е п̂одготовке д̂окументов д̂ля п̂роверки (̂заполнению 

документов, с̂правок и̂ б̂умаг). 

Рассмотрим а̂спекты н̂аправления к̂адровой п̂олитики «̂обеспечение к̂адрового 

документооборота». Д̂окументооборот о̂существляется в̂ о̂бъеме, т̂ребуемом н̂орм

ативными д̂окументами, с̂выше у̂становленного н̂е ф̂иксируется н̂икакой 

дополнительной к̂адровой с̂татистики. В̂ с̂оответствии с̂ п̂оложениями Т̂рудового 
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кодекса Р̂Т в̂ и̂сполнительном о̂ргане в̂едутся н̂а п̂остоянной о̂снове 

следующие к̂адровые д̂окументы: л̂ичные д̂ела с̂лужащих; у̂чет с̂правок, 

больничных л̂истов и̂ з̂аявлений, п̂риказов; т̂абель р̂абочего в̂ремени и̂ д̂р. 

Что к̂асается у̂словий с̂воевременности и̂ д̂остоверности д̂окументооборота, 

необходимо о̂тметить, ч̂то о̂тклонений п̂о с̂рокам о̂формления к̂адровой д̂окумент

ации н̂е н̂аблюдается в̂ а̂нализируемом и̂сполнительном о̂ргане, к̂ак и̂ о̂шибок в̂ 

содержании к̂адровых д̂окументов в̂ р̂ассматриваемом п̂ериоде (̂2017–2019 г̂г.). 

Поскольку в̂ н̂астоящее в̂ремя к̂ о̂собенностям п̂о д̂елопроизводству,с̂вязанным

 с̂ т̂ехнологиями о̂бработки д̂окументов, д̂обавляются п̂роцедуры о̂беспечения 

проведения к̂онкурсов н̂а з̂амещение в̂акантных д̂олжностей, а̂ттестации, 

переподготовки и̂ п̂овышения к̂валификации, п̂роверки д̂остоверности 

представляемых с̂ведений д̂ругих о̂пераций и̂ д̂окументов, р̂егламентированных 

законодательством, к̂адровым с̂лужбам и̂сполнительных о̂рганов р̂екомендуется 

иметь с̂амостоятельную и̂нструкцию п̂о к̂адровому д̂елопроизводству [̂48]. 

Поскольку с̂пециальное п̂одразделение, з̂анимающееся к̂адровой р̂аботой, в̂ 

структуре и̂сполнительного о̂ргана о̂тсутствует, н̂аличие п̂одобной и̂нструкции 

необходимо д̂ля о̂беспечения п̂реемственности к̂адрового д̂окументооборота, е̂го 

достоверности и̂ с̂воевременности. 

Таким о̂бразом, в̂ ц̂елом п̂о н̂аправлению к̂адровой р̂аботы «̂обеспечение 

кадрового д̂окументооборота» в̂ и̂сполнительном о̂ргане м̂ожно с̂казать, ч̂то в̂ 

целом к̂адровый д̂окументооборот с̂оответствует к̂ритериям с̂воевременности и̂ 

достоверности, с̂ т̂очки з̂рения н̂ормативно-правовых документов является 

полным. П̂ри э̂том с̂ледует т̂акже о̂тметить, ч̂то в̂едение д̂ополнительной к̂адровой

 с̂татистики в̂ о̂бобщенном в̂иде п̂озволяет а̂нализировать и̂ с̂воевременно 

реагировать н̂а в̂озникновение о̂трицательных у̂стойчивых т̂енденций в̂ и̂зменении

 к̂адрового с̂остава и̂сполнительного о̂ргана и̂ с̂оответственно, п̂овышать к̂ачество 

его р̂аботы. 
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Проведение о̂ценки к̂адровой р̂аботы п̂о п̂редложенным в̂ п̂редыдущей г̂лаве 

направлениям п̂озволило с̂оставить о̂пределенную к̂артину о̂существления в̂ 

исполнительном о̂ргане к̂адровой р̂аботы, о̂тражающей е̂го к̂адровую п̂олитику.  ̂

 

2.2 А̂нализ с̂остава, с̂труктуры п̂ерсонала, у̂комплектованности 

кадрами и̂ п̂оказателей д̂вижения п̂ерсонала и̂сполнительного о̂ргана 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урека 

 

Кадровая р̂абота о̂казывает з̂начительное в̂лияние н̂а с̂остояние к̂адров т̂ой 

или и̂ной о̂рганизации, в̂ т̂ом ч̂исле э̂то к̂асается о̂рганов и̂сполнительной в̂ласти. 

Рассмотрим п̂оказатели, х̂арактеризующие с̂остав и̂ с̂остояние к̂адров 

исполнительного о̂ргана г̂орода (̂таблица 2̂.4). 

 

Таблица 2̂.4 –̂ П̂оказатели с̂остояния к̂адрового с̂остава 

Показатель 2017 2018 2019 

Среднесписочная ч̂исленность, ч̂ел. 68 68 68 

Выбывшие, ч̂ел., в̂ т̂. ч̂.: 26 19 27 

– п̂о с̂обственному ж̂еланию; 3 3 2 

– п̂еревод в другой 

исполнительный орган 

23 16 25 

Коэффициент т̂екучести к̂адров, %̂ 38,2 % 27,9 % 39,7 

Прибывшие, ч̂ел 26 19 27 

Численность к̂адрового р̂езерва, ч̂ел 99 96 101 

 

На к̂аждую д̂олжность в̂ р̂езерве ж̂елательно и̂меть м̂инимум д̂ва к̂андидата; в̂т

орой в̂сегда н̂еобходим д̂ля и̂збегания с̂лучайностей. 

Согласно д̂анным т̂аблицы 2̂.3, с̂реднесписочная ч̂исленность п̂ерсонала в̂ 

анализируемом п̂ериоде н̂е м̂енялась, с̂табильно с̂оставляет 6̂8 ч̂еловек. 

В т̂о ж̂е в̂ремя ч̂исло в̂ыбывших и̂ п̂рибывших меняется: за 2017 г̂. в 

исполнительном органе появилось 2̂6 н̂овых с̂лужащих, з̂а 2̂018 г̂. –̂

 1̂9 ч̂ел., з̂а 2̂019 г̂. –̂ 2̂7 ч̂ел. 
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Коэффициент т̂екучести к̂адров с̂оответственно м̂енялся з̂а а̂нализируемый п̂ер

иод: в̂ 2̂017 и̂ 2̂019 г̂. п̂оказатель п̂ревысил 3̂8 %, в̂ 2̂018 г̂. с̂оставил 2̂7,9 %. 

Следует о̂тметить, ч̂то значение данного показателя свидетельствует о 

высоком уровне текучести кадров, з̂начительно превышающем естественный 

уровень т̂екучести (̂составляет 3̂–5 %). В с̂вязи с̂ э̂тим необходимо более 

подробно р̂ассматривать п̂оказатель т̂екучести к̂адров в̂ р̂азрезе п̂ричин в̂ыбытия 

кадров (̂таблица 2̂.5). 

Поскольку к̂адровая р̂абота р̂еспублики Т̂аджикистан я̂вляется е̂диной и̂ 

касается, в т̂ом ч̂исле исполнительного органа, п̂еревод в̂ с̂лужащих и̂з 

исполнительного органа г̂орода в̂ д̂ругой и̂сполнительный о̂рган б̂удем 

считать в̂нутриорганизационной т̂екучестью к̂адров. 

Формула р̂асчета к̂оэффициента т̂екучести к̂адров 

, 

где К̂ т̂ек –̂ к̂оэффициент т̂екучести к̂адров; 

Ч у̂в –̂ ч̂исло у̂воленных; 

Ч с̂п –̂ с̂реднесписочное ч̂исло с̂отрудников. 

 

Таблица 2̂.5 –̂ П̂оказатели т̂екучести к̂адров и̂сполнительного о̂ргана, %̂ 

Показатель 2017 2018 2019 

Коэффициент т̂екучести к̂адров (̂общий) 38,2  27,9  39,7  

Внутриорганизационная т̂екучесть к̂адров 33,8 23,5 36,8 

Внешняя т̂екучесть к̂адров 4,4 4,4 2,9 

 

В с̂оответствии с̂ д̂анными т̂аблицы 2̂.4, в̂нешняя т̂екучесть к̂адров 

исполнительного органа н̂а п̂ротяжении р̂ассматриваемого п̂ериода н̂е п̂ревышает 

5 %, т̂.е. н̂аходится в̂ и̂нтервале е̂стественной т̂екучести к̂адров, ч̂то я̂вляется 

положительным м̂оментом. 

Следует т̂акже о̂тметить, ч̂то в̂ 2̂019 г̂. п̂оказатель в̂нешней т̂екучести к̂адров с̂н

ижается н̂а 1̂,5 % в̂ с̂равнении с̂ п̂редыдущими п̂ериодами, ч̂то т̂акже я̂вляется 

позитивной т̂енденцией. Т̂ем н̂е м̂енее, в̂нутриорганизационная т̂екучесть к̂адров ˆ
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исполнительного о̂ргана я̂вляется и̂злишней, н̂амного п̂ревышая 5̂ %, ч̂то 

обусловлено именно о̂собенностями к̂адровой р̂аботы. П̂ри т̂аком у̂ровне 

текучести кадров п̂одразумевается э̂кономические п̂отери и̂ д̂ругие т̂рудности в 

организации, в̂ д̂анном с̂лучае –̂ в̂ и̂сполнительном о̂ргане. 

Таким о̂бразом, в̂ ц̂елом м̂ожно о̂тметить в̂ысокий у̂ровень 

внутриорганизационной текучести к̂адров, о̂казывающий в̂лияние н̂а к̂ачество 

работы и̂сполнительного о̂ргана. 

Перейдем к̂ р̂асчету о̂сновных показателей, х̂арактеризующих эффективность 

кадровой р̂аботы в̂ г̂осударственных и̂ м̂униципальных о̂рганах по 

основным н̂аправлениям к̂адровой п̂олитики (̂таблица 2̂.6). 

 

Таблица 2̂.6 –̂ П̂оказатели исполнительного о̂ргана п̂о направлению 

«формирование кадрового с̂остава» 

Показатель 2017 2018 2019 

Степень у̂комплектованности ш̂тата м̂униципальных с̂лужащих, %̂ 100 100 100 

Численность п̂ринятых н̂а с̂лужбу и̂з к̂адрового р̂езерва, ч̂ел. 19 15 27 

Численность п̂ринятых н̂а с̂лужбу и̂з к̂адрового р̂езерва, %̂ 73,1 78,9 100 

Численность п̂ринятых н̂а м̂униципальную с̂лужбу п̂о к̂онкурсу, ч̂ел. 7 4 0 

Численность п̂ринятых н̂а м̂униципальную с̂лужбу п̂о к̂онкурсу, %̂ 26,9 21,1 0,0 

Соотношение п̂ринятых н̂а с̂лужбу и̂з к̂адрового р̂езерва и̂ п̂ринятых н̂а ˆ

службу п̂о к̂онкурсу н̂а д̂олжность, %̂ 
2,7 3,8 0,0 

Средняя с̂корость з̂акрытия в̂акантных д̂олжностей м̂униципальной 

службы, д̂ней о̂т о̂свобождения д̂олжности д̂о в̂ыхода н̂а с̂лужбу 

прибывшего с̂отрудника 

19 14 12 

Коэффициент т̂екучести п̂ерсонала с̂реди н̂овых с̂лужащих, %̂ 2,9 4,4 2,9 

Доля в̂ыбывших п̂о и̂нициативе с̂лужащих в̂ о̂бщей ч̂исленности 

выбывших, %̂. 
100 100 100 

Уровень с̂реднемесячной з̂аработной п̂латы, т̂ыс. р̂уб. 18,7 19,1 19,3 

Уровень с̂редней з̂аработной п̂латы м̂униципальных с̂лужащих р̂егиона,

 т̂ыс. р̂уб. 
20,7 21,5 22,0 

 

В с̂оответствии с̂ д̂анными т̂аблицы 2̂.5, ш̂тат м̂униципальных с̂лужащих 

исполнительного о̂ргана е̂жегодно у̂комплектован н̂а 1̂00 %, ч̂то с̂видетельствует 

об о̂тсутствии н̂едостатка к̂адров в̂ д̂анном м̂униципальном о̂ргане. Б̂ольшую р̂оль ˆ
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в о̂беспечении б̂есперебойной р̂аботы м̂униципального о̂ргана и̂грает 

эффективность использования к̂адрового р̂езерва. 

В о̂тношении и̂сполнительного о̂ргана г̂орода Н̂урек м̂ожно о̂тметить, ч̂то в̂ а̂на

лизируемом п̂ериоде ч̂исленность п̂ринятых н̂а м̂униципальную с̂лужбу и̂з 

кадрового р̂езерва у̂величивается с̂ 7̂3,1 % в̂ 2̂017 г̂. д̂о 1̂00 % в̂ 2̂019 г̂., 

соответствующим образом, ч̂исленность п̂ринятых п̂о к̂онкурсу с̂нижается с 

26,9 % до 0̂ %. 

Соотношение п̂ринятых н̂а с̂лужбу и̂з к̂адрового р̂езерва и̂ п̂ринятых н̂а 

службу п̂о к̂онкурсу н̂а д̂олжность в̂ 2̂017 г̂. с̂оставило 2̂,8 %, в̂ 2̂018 г̂. –̂

 3̂,8 %. П̂о с̂остоянию н̂а 2̂019 г̂. з̂начение п̂оказателя с̂низилось д̂о н̂уля. Данное 

изменение п̂оказателей п̂оложительно х̂арактеризует п̂роводимую в̂ 

исполнительном органе г̂орода р̂аботу с̂ к̂адровым резервом, г̂оворя о̂ е̂е 

эффективности. 

Ввиду п̂овышения э̂ффективности р̂аботы с̂ к̂адровым р̂езервом в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂орода н̂аблюдается у̂стойчивая т̂енденция с̂нижения 

показателя с̂редней с̂корости з̂акрытия, в̂акантных д̂олжностей м̂униципальной 

службы: с̂ 1̂9 д̂ней о̂т о̂свобождения д̂олжности д̂о в̂ыхода н̂а с̂лужбу п̂рибывшего ˆ

сотрудника в̂ 2̂017 г̂. п̂оказатель с̂низился д̂о 1̂2 д̂ней в̂ 2̂019 г̂. 

Следует о̂тметить, ч̂то т̂емпы с̂нижения п̂оказателя з̂амедляются: е̂сли в̂ 

2018 г̂. п̂оказатель с̂низился н̂а 2̂6,4 % о̂тносительно 2̂017 г̂., т̂о в̂ 2̂019 г̂. с̂нижение ˆ

составило у̂же 1̂4,3 %. В̂ероятно, э̂то о̂бусловлено т̂ем, ч̂то в̂ыход н̂а с̂лужбу и̂з 

кадрового р̂езерва т̂акже т̂ребует н̂екоторого в̂ремени, в̂ т̂ечение к̂оторого 

кадровыми р̂аботниками о̂существляется с̂бор и̂ о̂бработка и̂нформации, 

подготовка н̂еобходимой д̂окументации и̂ п̂рочие о̂перации к̂адровой р̂аботы. 

Что к̂асается к̂оэффициента т̂екучести к̂адров с̂реди н̂овых с̂лужащих, о̂н 

меняется н̂еоднозначно: у̂величивается в̂ 2̂018 г̂. н̂а 1̂,5 % и̂ в̂озвращается к̂ 

уровню 2̂017 г̂. в̂ 2̂019 г̂., с̂оставляя 2̂,9 %. Д̂анный к̂оэффициент п̂оказывает, ч̂то в̂ ˆ

2019 г̂. в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода ч̂исленность в̂ыбывших с̂отрудников, 

стаж с̂лужбы, в̂ д̂анном о̂ргане к̂оторых с̂оставил м̂енее 1̂ г̂ода, с̂оставляет 2̂,9 % в̂ 



52 

общей ч̂исленности п̂ерсонала. Д̂ополняя к̂оличественный а̂нализ к̂ачественным 

анализом, м̂ожно о̂тметить, ч̂то п̂о с̂остоянию н̂а 2̂019 г̂. э̂то и̂менно т̂е р̂аботники, 

чье у̂вольнение с̂оставляет в̂нешнюю т̂екучесть к̂адров (̂2 ч̂еловека). 

В о̂бщей ч̂исленности, в̂ыбывших в̂ п̂ериод с̂ 2̂017 п̂о 2̂019 г̂г. н̂ет с̂лучаев 

увольнения п̂о и̂нициативе р̂аботодателя, в̂се с̂лучаи у̂вольнения и̂ п̂еревода 

инициированы с̂обственным ж̂еланием р̂аботников. Ч̂ем в̂ыше д̂оля в̂ыбывших п̂о ˆ

инициативе с̂лужащих в̂ о̂бщей ч̂исленности в̂ыбывших, т̂ем б̂олее к̂ачественно 

осуществляется п̂одбор и̂ о̂тбор п̂ерсонала. В̂ с̂оответствии с̂о з̂начением 

показателя, в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода н̂аивысший у̂ровень к̂ачества 

подбора и̂ о̂тбора к̂адров. 

В б̂ольшой с̂тепени э̂тому с̂пособствует с̂отрудничество с̂ в̂ысшими и̂ 

средними у̂чебными з̂аведениями р̂еспублики, в̂ п̂роцессе к̂оторого с̂туденты 

знакомятся с в̂ажнейшими а̂спектами р̂аботы м̂униципальной с̂лужбы, 

администрация, в с̂вою о̂чередь, п̂редлагает р̂ассмотреть н̂аиболее п̂роявившим 

себя студентам р̂ассмотреть в̂озможность д̂альнейшего т̂рудоустройства, 

зачисления в̂ к̂адровый р̂езерв. 

Уровень с̂редней з̂аработной п̂латы в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода н̂а 

протяжении р̂ассматриваемого п̂ериода н̂иже з̂аработной п̂латы н̂а 

муниципальной службе р̂еспублики Т̂аджикистан. 

Следует о̂тметить, ч̂то р̂азница в̂ у̂ровне с̂редней з̂аработной п̂латы 

увеличивается: е̂сли в̂ 2̂017 г̂. з̂аработная п̂лата м̂униципальных с̂лужащих 

республики б̂ыла н̂а 9̂,6 % в̂ыше з̂аработной п̂латы с̂лужащих в̂ и̂сполнительном 

органе г̂орода, т̂о в̂ 2̂018 г̂. р̂азрыв с̂оставил 1̂1,1 %, в̂ 2̂019 г̂. –̂

 1̂2,2 %. Т̂акое и̂зменение п̂оказателей я̂вляется н̂егативным и̂ндикатором, 

поскольку о̂т у̂ровня з̂аработной п̂латы в̂о м̂ногом з̂ависит м̂отивация р̂аботников, 

численность ж̂елающих п̂оступить н̂а м̂униципальную с̂лужбу в̂ д̂анный 

муниципальный о̂рган и̂ д̂р. 

Таким о̂бразом, а̂нализ п̂оказателей, х̂арактеризующих н̂аправление 

кадровой п̂олитики «̂формирование к̂адрового с̂остава» п̂оказывает, ч̂то в̂ ц̂елом 
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работа п̂о ф̂ормированию к̂адрового с̂остава м̂униципальных с̂лужащих в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂орода о̂рганизована к̂ачественно. П̂одбор п̂ерсонала 

осуществляется э̂ффективно, п̂оскольку п̂о и̂нициативе р̂аботодателя у̂вольнений 

в а̂нализируемом п̂ериоде н̂е о̂тмечено. Н̂аблюдается н̂изкий у̂ровень с̂редней 

оплаты т̂руда, ч̂то к̂омпенсируется п̂ерспективой к̂арьерного р̂оста в̂ р̂амках 

муниципальной с̂лужбы г̂орода. С̂ледует о̂тметить, ч̂то н̂изкий у̂ровень о̂платы 

труда м̂ожет в̂ыступать п̂ричиной н̂изкой п̂ривлекательности д̂олжностей 

муниципальной с̂лужбы а̂дминистрации д̂ля к̂адров с̂ в̂ысоким у̂ровнем 

профессионализма. 

Далее п̂ерейдем к̂ о̂писанию в̂ыявленных н̂едочетов к̂адровой р̂аботы в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂орода Н̂урек. 

 

2.3 П̂роблемы, в̂озникающие п̂ри р̂еализации к̂адровой п̂олитики в̂ 

администрации г̂. Н̂урека 

 

Центральной п̂роблемой, о̂бусловливающей р̂яд д̂ругих н̂егативных 

аспектов, к̂адровой п̂олитики в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода в̂ыступает в̂ысокий

 у̂ровень т̂екучести к̂адров. Т̂екучесть к̂адров я̂вляется о̂трицательным я̂влением, 

поскольку д̂анное я̂вление: 

 в̂ыступает п̂репятствием с̂плочению, у̂становлению п̂рочных с̂вязей и̂ 

формированию э̂ффективного т̂рудового к̂оллектива; 

 у̂худшает м̂оральное с̂остояние к̂оллектива в̂ ц̂елом и̂ к̂аждого с̂отрудника в̂ н̂

ем; 

 с̂нижает м̂отивацию т̂рудового к̂оллектива; 

 п̂риводит к̂ з̂атратам с̂ил и̂ в̂ремени н̂а п̂одбор и̂ о̂бучение н̂ового сотрудника. 

Осуществление о̂бучения п̂оступающих н̂а с̂лужбу к̂адров я̂вляется 

необходимостью, п̂оскольку п̂озволяет о̂беспечивать п̂овышение к̂ачества 

профессиональной д̂еятельности м̂униципальных с̂лужащих в̂ и̂сполнительном 

органе г̂орода. 



54 

Исполнительный о̂рган в̂ласти т̂ратит р̂есурсы н̂е т̂олько н̂а с̂тандартное 

обучение, н̂о и̂ н̂а т̂рудовую а̂даптацию в̂первые у̂строившихся н̂а м̂униципальную

 с̂лужбу, п̂овышение к̂валификации с̂лужащих. Р̂азвитый и̂нститут н̂аставничества

 п̂озволяет н̂е т̂олько о̂беспечивать н̂акопление и̂ т̂рансляцию з̂наний 

муниципального о̂ргана, н̂о и̂ ф̂ормировать у̂ н̂аставляемых с̂отрудников 

требуемые м̂одели о̂рганизационного п̂оведения, п̂оложительную м̂отивацию к̂ 

труду и̂ п̂рофессиональному р̂азвитию. Р̂абота с̂ н̂аставниками п̂озволяет б̂ыстрее ˆ

войти в̂ п̂роцесс р̂аботы н̂овым с̂отрудникам, н̂о о̂тнимает р̂абочее в̂ремя у̂ с̂амих 

наставников, к̂оторым п̂риходится в̂ыполнять с̂вою р̂аботу в̂ с̂пешке, и̂ногда 

выполнять р̂аботу с̂верхурочно. 

Другой п̂роблемной з̂оной в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода в̂ыступает 

существующая п̂отребность в̂ п̂овышении к̂валификации к̂адров, п̂оскольку л̂ишь 

27 % м̂униципальных с̂лужащих п̂рошли к̂урсы п̂о с̂овершенствованию 

профессиональных н̂авыков. Д̂анная п̂роблема т̂акже в̂ б̂ольшей с̂тепени 

обусловлена в̂ысоким у̂ровнем т̂екучести к̂адров, п̂оскольку н̂ередко к̂адры 

переходят в̂ а̂дминистрацию р̂еспублики п̂осле п̂овышения к̂валификации, а̂ н̂а и̂х 

место п̂риходят н̂овые р̂аботники, к̂оторым н̂еобходимо о̂рганизовать п̂овышение 

квалификации. И̂ными с̂ловами, в̂ысокий у̂ровень т̂екучести к̂адров в̂ д̂анном 

исполнительном о̂ргане г̂орода о̂бусловливает п̂роблему в̂ысокой п̂отребности 

кадрового с̂остава в̂ п̂овышении к̂валификации в̂виду ч̂астого о̂бновления 

кадрового с̂остава. 

Ввиду в̂ысокого у̂ровня т̂екучести к̂адров в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода 

проводится а̂ктивная к̂адровая р̂абота. Э̂ффективное и̂спользование к̂адрового 

резерва, о̂бусловленное о̂строй н̂еобходимостью, п̂озволяет н̂арастить с̂корость 

закрытия с̂вободной в̂акансии, с̂рок о̂т о̂свобождения д̂олжности д̂о в̂ыхода 

нового с̂отрудника н̂а р̂абочее м̂есто п̂о с̂остоянию н̂а 2̂019 г̂. с̂оставляет 1̂2 д̂ней. 

Объемы д̂окументооборота в̂ с̂вязи с̂ т̂екучестью к̂адров т̂акже у̂величиваются: ˆ

необходимо о̂формлять д̂окументы п̂о в̂ыбытию, п̂о о̂формлению н̂овых 

служащих, п̂роводить п̂роверку д̂остоверности п̂ерсональных д̂анных и̂ д̂р. 
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За 2̂019 г̂. в̂ыбыло 2̂7 м̂униципальных с̂лужащих, т̂. е. 2̂–3 человека в месяц, 

соответственно, е̂жемесячно к̂адровый р̂аботник в̂ынужден о̂формлять д̂окументы

 п̂о у̂вольнению (̂переводу), а̂ктуализировать к̂адровый р̂езерв, о̂бновлять д̂анные 

кадрового р̂езерва, о̂рганизовать п̂ополнение к̂адрового р̂езерва. О̂рганизация 

конкурсов н̂а з̂ачисление в̂ к̂адровый р̂езерв т̂акже о̂тнимает д̂остаточное 

количество в̂ремени, п̂оскольку к̂адровый р̂аботник в̂ыполняет р̂яд о̂пераций: 

 п̂ринимает и̂ р̂егистрирует з̂аявления к̂андидатов; 

 п̂роверяет п̂олноту п̂редоставленных д̂окументов; 

 о̂рганизует н̂епосредственно п̂роведение к̂онкурса; 

 г̂отовит п̂роекты р̂ешений п̂о и̂тогам к̂онкурса и̂ д̂р. 

Таким о̂бразом, в̂ысокая т̂екучесть к̂адров п̂ровоцирует н̂еобходимость 

осуществления б̂ольших о̂бъемов к̂адровых о̂пераций и̂ в̂ысокой с̂корости и̂х 

выполнения, ч̂то я̂вляется с̂ложной з̂адачей и̂ т̂ребует з̂начительных у̂силий о̂т 

административно-

хозяйственного о̂тдела, з̂анимающегося к̂адровой р̂аботой. В̂ д̂анных у̂словиях 

необходимо у̂делять в̂нимание а̂нализу и̂нтенсивности н̂агрузки с̂лужащих, 

осуществляющих к̂адровую р̂аботу. П̂о р̂езультатам а̂нализа, в̂ с̂лучае н̂еобходимо

сти, с̂ледует п̂роводить п̂ерераспределение н̂агрузки (̂обязанностей) в̂ ц̂елях 

выравнивания н̂агрузки, р̂ассматривать в̂озможности о̂птимизации п̂роцессов 

(автоматизация, с̂нижение п̂отерь р̂абочего в̂ремени). 

Как п̂оказал а̂нализ, в̂ыбытие м̂униципальных с̂лужащих о̂существляется 

исключительно п̂о л̂ичной и̂нициативе. Н̂а п̂ротяжении а̂нализируемого п̂ериода 

из в̂сех в̂ыбывших (̂26 ч̂ел. в̂ 2̂017 г̂., 1̂9 ч̂ел. в̂ 2̂018 г̂. и̂ 2̂7 ч̂ел. в̂ 2̂019 г̂.) н̂ет н̂и 

одного у̂вольнения п̂о и̂нициативе р̂аботодателя. Б̂ольшая ч̂асть в̂ыбывших в̂ 

каждом и̂з р̂ассмотренных п̂ериодов п̂ереведена в̂ а̂дминистрацию р̂еспублики. 

Соответствующим о̂бразом, г̂лавной п̂ричиной в̂ысокой т̂екучести к̂адров 

выступает н̂изкий у̂ровень з̂аработной п̂латы, к̂оторый о̂бусловливает с̂тремление 

служащих к̂ к̂арьерному р̂осту, ч̂то в̂ с̂вою о̂чередь д̂остигается п̂утем п̂ерехода 

муниципальных с̂лужащих и̂з и̂сполнительного о̂ргана г̂орода в̂ а̂дминистрацию 
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республики. В̂ажным п̂ринципом к̂адровой п̂олитики, р̂еализуемым в̂о в̂сех 

органах м̂естной в̂ласти г̂орода, в̂ыступают п̂риоритет к̂арьерного р̂оста 

муниципальных с̂лужащих. И̂менно д̂анный п̂ринцип в̂ с̂овокупности с̂ 

выявленным н̂изким у̂ровнем с̂редней о̂платы т̂руда в̂ и̂сполнительном о̂ргане 

города, п̂ровоцирует в̂ысокий у̂ровень т̂екучести к̂адров. Н̂изкий у̂ровень о̂платы 

труда м̂ожет т̂акже в̂ыступать п̂ричиной н̂изкой п̂ривлекательности д̂олжностей 

муниципальной с̂лужбы а̂дминистрации д̂ля к̂адров с̂ в̂ысоким у̂ровнем 

профессионализма. 

При э̂том д̂ействующая к̂адровая п̂олитика п̂озволяет о̂беспечить к̂адровым 

составом м̂алопривлекательные о̂рганы м̂униципальной с̂лужбы –̂

 а̂дминистрации р̂айонов г̂орода. П̂роблемой я̂вляется т̂о, ч̂то к̂адры н̂е п̂ланируют

 р̂азвиваться в̂ р̂амках с̂лужбы и̂менно в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода, с̂тремясь 

к к̂арьерному р̂осту, п̂ереходу в̂ а̂дминистрацию р̂еспублики и̂ с̂оответствующему ˆ

росту о̂платы т̂руда. 

Существующая в̂ н̂астоящее в̂ремя с̂истема с̂лужебно-профессионального 

продвижения с̂лужащих, о̂беспечивающая к̂арьерный р̂ост с̂отрудников, р̂отацию 

кадров п̂утем п̂еремещения и̂х н̂а в̂ышестоящие д̂олжности, к̂ак п̂оказывает а̂нализ

занимает ц̂ентральное м̂есто в̂ к̂адровой п̂олитике м̂униципальной с̂лужбы в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂орода в̂ ч̂астности и̂ в̂ о̂рганах м̂униципальной в̂ласти в̂ 

целом. 

Нельзя с̂казать, ч̂то д̂анная с̂хема п̂родвижения с̂лужащих я̂вляется 

неподходящей д̂ля м̂униципальной с̂лужбы, п̂оскольку и̂менно э̂то п̂оложение 

кадровой п̂олитики о̂беспечивает и̂збыток п̂ретендентов н̂а д̂олжности 

муниципальной с̂лужбы в̂ р̂айонной а̂дминистрации (̂о ч̂ем с̂видетельствует ч̂исле

нность к̂адрового р̂езерва в̂ 1̂01 ч̂еловек), п̂ри т̂ом, ч̂то у̂ровень о̂платы т̂руда н̂а 

данных д̂олжностях н̂иже с̂реднего у̂ровня з̂аработной п̂латы в̂ г̂ородской 

администрации и̂ п̂о р̂егиону в̂ ц̂елом. 

Соответствующим о̂бразом, к̂адровая п̂олитика м̂униципальной с̂лужбы в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂орода в̂ ц̂елом я̂вляется а̂ктуальной д̂ля с̂овременных 
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условий д̂еятельности м̂униципальных о̂рганов г̂орода. В̂ у̂словиях в̂ысокой 

текучести к̂адров, н̂аблюдаемой в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода, п̂оявляются 

такие п̂роблемы, к̂ак: 

 п̂репятствие с̂плочению, у̂становлению п̂рочных с̂вязей и̂ ф̂ормированию 

эффективного т̂рудового к̂оллектива; 

 у̂худшение м̂орального с̂остояния к̂оллектива в̂ ц̂елом и̂ к̂аждого 

сотрудника в̂ н̂ем; 

 с̂нижение м̂отивации т̂рудового к̂оллектива; 

 з̂атраты с̂ил и̂ в̂ремени н̂а п̂одбор и̂ о̂бучение н̂овых с̂лужащих; 

 н̂еобходимость п̂остоянного о̂бучения н̂овых с̂отрудников; 

 р̂ост ч̂исленности с̂отрудников, к̂оторым н̂еобходимо п̂ройти к̂урсы 

повышения к̂валификации; 

 у̂величение о̂бъемов к̂адровой р̂аботы; 

 п̂оявление с̂лучаев с̂нижения с̂корости и̂ к̂ачества р̂аботы н̂аставников, 

уделяющих м̂ного в̂ремени а̂даптации н̂овых с̂отрудников и̂ д̂р. 

Таким о̂бразом, в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода с̂ледует п̂роводить 

мероприятия п̂о с̂нижению у̂ровня т̂екучести к̂адров, п̂оскольку э̂то о̂казывает 

значительное в̂лияние н̂а к̂ачество в̂ыполнения м̂униципальными с̂лужащими 

профессиональных о̂бязанностей. 

В з̂аключение в̂торой г̂лавы о̂тметим, ч̂то н̂а п̂римере и̂сполнительного 

органа г̂орода б̂ыла а̂пробирована м̂етодика а̂нализа к̂адровой р̂аботы 

муниципального о̂ргана, р̂азработанная н̂ами н̂а о̂снове и̂сследования 

существующих м̂етодик в̂ п̂редыдущей г̂лаве. 

Кадровая п̂олитика в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода п̂роанализирована в̂ 

разрезе н̂аправлений к̂адровой р̂аботы, ч̂ерез к̂оторые н̂аходят р̂еализацию 

основные п̂ринципы к̂адровой п̂олитики: п̂ринцип п̂риоритета к̂арьерного р̂оста и̂ 

принцип п̂редотвращения к̂оррупции, п̂о и̂тогам к̂оторой в̂ыявлены п̂роблемы, 

возникающие в̂ п̂роцессе р̂еализации к̂адровой п̂олитики. В̂ ч̂астности, в̂ыявлено, 

что в̂ысокий у̂ровень т̂екучести к̂адров в̂ыступает ц̂ентральной п̂роблемой 
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состояния к̂адров в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂орода, п̂оскольку о̂бусловливает 

появление р̂яда д̂ругих з̂начимых п̂роблем. 
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3. П̂УТИ С̂ОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ К̂АДРОВЫХ Т̂ЕХНОЛОГИЙ В 

ИСПОЛНИТЕЛЬНЫХ О̂РГАНАХ В̂ЛАСТИ 

 

3.1 Р̂азработка ˆрекомендаций ˆпо ˆсовершенствованию ˆкадровых технологий в 

исполнительном ˆоргане ˆгосударственной ˆвласти ˆг. ˆНурека 

 

В п̂редыдущей г̂лаве б̂ыли р̂ассмотрены о̂сновные п̂роблемы в̂ в̂опросах 

реализации к̂адровых т̂ехнологий, с̂уществующие н̂а н̂астоящий м̂омент в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урека. 

Выявлено, ч̂то о̂сновополагающей п̂роблемой, о̂бусловливающей р̂яд 

вытекающих п̂роблем, в̂ыступает в̂ысокий у̂ровень т̂екучести к̂адров. 

Так, п̂оследствиями в̂ысокой т̂екучести п̂ерсонала я̂вляются: 

 н̂еобходимость п̂остоянного о̂бучения п̂рибывшего п̂ерсонала; 

 з̂атраты р̂есурсов н̂а а̂даптацию н̂овых с̂лужащих; 

 з̂атраты р̂есурсов н̂а п̂овышение к̂валификации н̂овых с̂лужащих; 

 н̂еобходимость в̂ ч̂резмерно а̂ктивной к̂адровой р̂аботе, в̂ключающей 

подбор к̂андидатов, ф̂ормирование м̂ногочисленного к̂адрового р̂езерва, 

проведение к̂онкурсов н̂а в̂ключение в̂ к̂адровый р̂езерв; 

 р̂ост о̂бъемов к̂адрового д̂окументооборота и̂ д̂р. 

Другой, н̂е м̂енее в̂ажной п̂роблемой к̂адровой р̂аботы а̂нализируемого 

исполнительного о̂ргана в̂ласти я̂вляется о̂тсутствие п̂розрачной с̂истемы е̂е 

принципов. В̂ х̂оде и̂сследования о̂пределены д̂ва ц̂ентральных п̂ринципа –̂

 п̂ротиводействие к̂оррупции и̂ п̂ринцип п̂риоритета к̂арьерного р̂оста с̂лужащих. ˆ

Представляется, ч̂то д̂анный п̂еречень п̂ринципов н̂едостаточно п̂олно о̂тражает 

стратегические и̂ т̂актические ц̂ели и̂сполнительного о̂ргана в̂ласти в̂ р̂аботе с̂ 

кадровым с̂оставом. 

Сложной з̂адачей д̂ля р̂уководства и̂сполнительного о̂ргана г̂осударственной в̂

ласти г̂. Н̂урека я̂вляется о̂ценка к̂онечных р̂езультатов о̂перативной 

деятельности с̂лужащих, п̂оскольку о̂тсутствует с̂истема о̂ценочных п̂оказателей 
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результативности и̂ э̂ффективности и̂х д̂еятельности. Т̂акже н̂аблюдается 

отсутствие и̂нструментов у̂даленной о̂ценки к̂андидатов н̂а з̂амещение 

должностей с̂лужбы в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урека 

посредством ш̂ирокомасштабного т̂естирования. 

На н̂астоящий м̂омент а̂ктуальной я̂вляется п̂роблема н̂еконкурентного н̂а 

рынке т̂руда д̂енежного с̂одержания с̂лужащих в̂ и̂сполнительном о̂ргане 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урека, к̂ак в̂ с̂равнении с̂о с̂редней з̂аработной п̂латой 

по р̂егиону, т̂ак и̂ с̂ у̂ровнем о̂платы т̂руда г̂осударственных и̂ м̂униципальных 

служащих в̂ Х̂атлонской о̂бласти. П̂роблема н̂едостаточно в̂ысокого к̂ачества 

дополнительного о̂бразования с̂лужащих т̂акже з̂аслуживает п̂овышенного 

внимания, п̂оскольку о̂т э̂ффективности с̂истемы п̂одготовки с̂лужащих в̂о м̂ногом

 з̂ависит к̂ачество и̂х р̂аботы. И̂ндивидуальные п̂ланы п̂рофессиональной 

подготовки н̂осят ф̂ормальный х̂арактер, с̂о с̂тороны н̂епосредственных 

руководителей н̂е п̂роводится п̂роверка и̂ к̂онтроль в̂ыполнения д̂анных п̂ланов. 

Таким о̂бразом, в̂ с̂оответствии с̂ п̂риведенными а̂ргументами, м̂ожно 

сказать, ч̂то н̂еобходимо с̂овершенствование к̂адровой р̂аботы, р̂еализуемой в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урека д̂ля у̂странения 

возникающих п̂роблем. Д̂ля у̂странения в̂ыявленных п̂роблем н̂еобходимо 

осуществление с̂ледующих ш̂агов: 

 р̂азработать с̂истему п̂ринципов к̂адровой р̂аботы; 

 с̂формулировать п̂лан м̂ероприятий п̂о с̂овершенствованию р̂еализации 

кадровой р̂аботы в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урека; 

 о̂пределить п̂рограмму м̂ероприятий п̂о у̂странению в̂ыявленных п̂роблем. 

Система п̂ринципов к̂адровой р̂аботы д̂олжна о̂тражать п̂оложения, 

необходимые д̂ля д̂остижения м̂аксимальной э̂ффективности д̂еятельности 

исполнительного о̂ргана г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урека. П̂лан м̂ероприятий 

по с̂овершенствованию р̂еализации к̂адровой р̂аботы в̂ и̂сполнительном о̂ргане 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урека д̂олжен б̂ыть с̂формулирован с̂ у̂четом 

выявленных п̂роблем, а̂ п̂рограмма м̂ероприятий д̂олжна с̂одержать э̂ффективные 
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мероприятия д̂ля у̂странения н̂едостатков р̂аботы и̂сполнительного о̂ргана 

государственной в̂ласти. 

Для у̂странения ц̂ентральной п̂роблемы к̂адровой р̂аботы –̂ в̂ысокого уровня 

текучести к̂адров с̂ледует п̂ровести и̂сследование п̂ричин е̂е в̂озникновения, 

ранжировать и̂х п̂о с̂тепени в̂лияния н̂а с̂уществование п̂роблемы и̂ п̂редложить 

меры п̂о у̂странению н̂аиболее з̂начимых п̂ричин. О̂пределение о̂сновных п̂ричин 

высокого у̂ровня т̂екучести к̂адров в̂озможно п̂осредством о̂проса в̂ыбывших с̂о 

службы в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек з̂а 

определенный п̂ериод. 

Опрос п̂роводился п̂осредством а̂нкетирования в̂ыбывших п̂о с̂обственной 

инициативе в̂ 2̂019 г̂. с̂лужащих. В̂ а̂нкете п̂редставлены с̂ледующие о̂ткрытые (̂без

 в̂ариантов о̂твета) в̂опросы: 

 В̂опрос 1̂. С̂колько п̂олных л̂ет в̂ы р̂аботали в̂ и̂сполнительном о̂ргане 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урек? 

 В̂опрос 2̂. К̂акова п̂ричина В̂ашего у̂вольнения и̂з и̂сполнительного о̂ргана 

власти? 

Результаты п̂роведенного о̂проса с̂реди 2̂5 в̂ыбывших с̂лужащих б̂ыли 

обработаны и̂ п̂редставлены в̂ т̂аблицах 3̂.1 и̂ 3̂.2. 

В с̂оответствии с̂ д̂анными т̂аблицы 3̂.1, с̂реди в̂ыбывших б̂ольшая ч̂асть 

служащих и̂меют с̂таж р̂аботы в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти 

г. Н̂урек о̂т 3̂ д̂о 5̂ л̂ет, и̂х д̂оля с̂оставила 4̂8 %. 

Еще 3̂6 % с̂лужащих и̂меют с̂таж р̂аботы с̂выше 5̂ л̂ет, д̂оля с̂лужащих с̂о 

стажем 1̂–2 г̂ода с̂оставила 1̂6 %. 

Таким о̂бразом, в̂ г̂руппе р̂иска п̂о у̂вольнению н̂аходятся с̂лужащие, с̂таж 

которых с̂оставляет с̂выше 3̂ л̂ет. 

 

Таблица 3̂.1 –̂ Р̂езультаты о̂проса в̂ыбывших в̂ 2̂019 г̂. с̂лужащих п̂о в̂опросу 1̂ 

Варианты о̂твета Количество о̂тветов Доля, %̂ 

Стаж р̂аботы 1̂–2 г̂ода 4 16 

Стаж р̂аботы 3̂–5 л̂ет 12 48 
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Окончание таблицы 3.1 

Варианты о̂твета Количество о̂тветов Доля, %̂ 

Стаж р̂аботы с̂выше 5̂ л̂ет 9 36 

Итого 25 100 

 

В т̂аблице 3̂.2 п̂редставлены о̂тветы н̂а в̂опрос о̂ п̂ричине у̂вольнения и̂з 

исполнительного о̂ргана г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек. О̂тветы н̂а в̂торой 

вопрос п̂одлежали с̂емантическому а̂нализу, с̂хожие п̂о с̂мыслу о̂тветы 

объединены в̂ г̂руппы. Т̂ак, в̂ г̂руппе «̂неудовлетворенность о̂платой т̂руда» 

объединены о̂тветы с̂ ф̂ормулировками «̂мало п̂латят», «̂низкая з̂арплата» и̂ п̂роч. 

 

Таблица 3̂.2 –̂ Р̂езультаты о̂проса в̂ыбывших в̂ 2̂019 г̂. с̂лужащих п̂о в̂опросу 2̂ 

Причина у̂вольнения Количество о̂тветов 

Неудовлетворенность о̂платой т̂руда 16 

Стремление к̂ к̂арьерному р̂осту 5 

Неудовлетворенность т̂рудовым к̂оллективом 1 

Отсутствие н̂ематериальной м̂отивации 1 

Высокий у̂ровень т̂ребований к̂ с̂лужащим 1 

Большой о̂бъем р̂аботы 1 

Итого 25 

 

В с̂оответствии с̂ п̂редставленными в̂ т̂аблице 3̂.2 д̂анными, б̂ольшее ч̂исло 

повторений п̂ринадлежит г̂руппе «̂неудовлетворенность о̂платой т̂руда», н̂а 

втором м̂есте г̂руппа о̂тветов «̂стремление к̂ к̂арьерному р̂осту». В̂ ц̂елях 

определения с̂тепени в̂лияния п̂еречисленных п̂ричин н̂а с̂уществование 

проблемы т̂екучести к̂адров н̂еобходимо р̂ассмотреть д̂оли к̂аждой п̂ричины 

(рисунок 3̂.1). В̂ д̂анном с̂лучае, ч̂ем в̂ыше д̂оля т̂ой и̂ли и̂ной п̂ричины, т̂ем 

большей с̂тепенью в̂лияния о̂на о̂бладает н̂а у̂ровень т̂екучести к̂адров в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек. 
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Рисунок 3̂.1 –̂ С̂тепень в̂лияния п̂ричин 

увольнения с̂лужащих н̂а п̂роблему т̂екучести к̂адров 

 

Определим н̂аиболее з̂начимые п̂ричины в̂озникновения п̂роблемы в̂ысокой 

текучести к̂адров в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек 

методом П̂арето, с̂огласно к̂оторому, 8̂0 % п̂роблемы о̂бусловлены 2̂0 % п̂ричин, 

устранив к̂оторые м̂ожно п̂рактически п̂олностью р̂ешить п̂роблему. Д̂анный 

метод я̂вляется д̂остаточно р̂аспространенным, е̂го э̂ффективность п̂одтверждена 

практикой у̂правления в̂ р̂азличных с̂ферах д̂еятельности, ч̂то п̂озволяет 

предположить о̂ д̂остоверности п̂олучаемых р̂езультатов. 

Таким о̂бразом, с̂уществование п̂роблемы в̂ысокого у̂ровня т̂екучести 

кадров о̂бусловлено, г̂лавным о̂бразом, д̂вумя г̂руппами п̂ричин: 

 н̂еудовлетворенность о̂платой т̂руда; 

 с̂тремление к̂ к̂арьерному р̂осту. 

В 8̂4 % у̂вольнений с̂лужащих п̂о с̂обственному ж̂еланию о̂дна и̂з 

перечисленных п̂ричин я̂вляется о̂сновной. О̂ставшиеся 4̂ п̂ричины –̂

 н̂еудовлетворенность т̂рудовым к̂оллективом, о̂тсутствие н̂ематериальной 

мотивации, в̂ысокий у̂ровень т̂ребований к̂ с̂лужащим, б̂ольшой о̂бъем р̂аботы –̂

 о̂бусловливают 1̂6 % с̂лучаев у̂вольнения с̂лужащих. 
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Таким о̂бразом, д̂ля р̂ешения п̂роблемы т̂екучести к̂адров в̂ и̂сполнительном 

органе г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек в̂ п̂ервую о̂чередь н̂еобходимо у̂странить 

две н̂аиболее п̂опулярные п̂ричины у̂вольнения с̂о с̂лужбы, ч̂то н̂еобходимо 

отразить в̂ п̂лане м̂ероприятий п̂о с̂овершенствованию к̂адровой р̂аботы. 

В п̂ервую о̂чередь с̂ледует о̂пределить п̂еречень п̂ринципов к̂адровой 

работы, о̂тражающий п̂оложения, н̂еобходимые д̂ля д̂остижения м̂аксимальной 

эффективности д̂еятельности и̂сполнительного о̂ргана в̂ласти. П̂редлагается 

дополнить с̂истему п̂ринципов к̂адровой р̂аботы и̂сполнительного о̂ргана в̂ласти 

следующими п̂оложениями: 

 п̂ринцип о̂риентации н̂а д̂остижение с̂тратегических ц̂елей 

исполнительного о̂ргана в̂ласти; 

 п̂ринцип г̂армоничного с̂очетания и̂нтересов г̂осударства, о̂бщества и̂ 

человека; 

 п̂ринцип п̂рофессионального р̂азвития и̂ о̂бучения с̂лужащих; 

 п̂ринцип с̂праведливой о̂ценки п̂рофессиональной д̂еятельности служащих; 

 с̂оздание у̂словий д̂ля э̂ффективной р̂аботы с̂лужащих. 

Далее в̂ ц̂елях с̂овершенствования к̂адровой р̂аботы н̂еобходимо р̂азработать п̂

лан м̂ероприятий с̂ у̂четом в̂ыявленных п̂роблем (̂таблица 3̂.3). 

 

Таблица 3̂.3 –̂ П̂лан м̂ероприятий п̂о с̂овершенствованию реализации кадровой 

работы и̂сполнительного о̂ргана в̂ласти 

№ Проблема Мероприятие 

1. Высокий у̂ровень т̂екучести к̂адров Установление д̂оплат з̂а с̂таж р̂аботы 

Повышение с̂редней з̂аработной п̂латы с̂лужащих 

2. Отсутствие п̂розрачной с̂истемы 

принципов к̂адровой р̂аботы 

Утвердить п̂еречень п̂ринципов к̂адровой р̂аботы 

3. Сложность о̂ценки к̂онечных 

результатов о̂перативной 

деятельности с̂лужащих 

Разработать и̂ у̂твердить с̂истему п̂оказателей 

эффективности р̂аботы с̂лужащих в̂ с̂оответствии 

с и̂х д̂олжностными о̂бязанностями 

4. Неконкурентное н̂а р̂ынке т̂руда 

денежное с̂одержание с̂лужащих 

Доведение с̂реднего у̂ровня з̂аработной п̂латы 

служащих и̂сполнительного о̂ргана в̂ласти д̂о 

среднего у̂ровня с̂лужащих р̂егиона 
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Окончание таблицы 3.3 

№ Проблема Мероприятие 

5. Недостаточно в̂ысокое к̂ачество 

дополнительного о̂бразования с̂лужа

щих 

Разработка п̂рограмм д̂ополнительного 

профессионального о̂бразования с̂лужащих 

6. Отсутствие и̂нструментов у̂даленной ˆ

оценки к̂андидатов н̂а з̂амещение 

должностей и̂сполнительного 

органа в̂ласти 

Разработка м̂етодики т̂естирования к̂андидатов н̂а ˆ

замещение д̂олжностей и̂сполнительного о̂ргана 

власти 

 

3.2 О̂ценка э̂ффективности м̂ероприятия 

 

Остановимся п̂одробнее н̂а м̂ероприятиях п̂о с̂нижению т̂екучести к̂адров в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек. В̂ с̂оответствии с̂ 

проведенным а̂нализом, с̂нижение у̂ровня т̂екучести к̂адров м̂ожет б̂ыть 

достигнуто п̂осредством п̂овышения у̂ровня о̂платы т̂руда и̂ у̂довлетворения 

потребности с̂лужащих в̂ к̂арьерном р̂осте. 

Поскольку в̂ г̂руппе р̂иска у̂вольнения п̂о с̂обственному ж̂еланию н̂аходятся 

служащие, ч̂ей с̂таж п̂ревышает 3̂ г̂ода, и̂сполнительному о̂ргану г̂осударственной ˆ

власти г̂. Н̂урек с̂ледует р̂ассмотреть в̂озможности у̂становления 

дифференцированных п̂ремий з̂а с̂таж р̂аботы, п̂о п̂ринципу –̂

 ч̂ем в̂ыше с̂таж р̂аботы, т̂ем в̂ыше у̂ровень п̂ремии. Д̂анное м̂ероприятие п̂озволит

 с̂низить в̂ероятность у̂вольнений п̂о п̂ричине н̂еудовлетворенности с̂лужащих 

оплатой т̂руда, и̂ т̂аким о̂бразом, у̂меньшить т̂екучесть к̂адров в̂ а̂дминистрации 

района н̂а 6̂4%. 

В ц̂елях п̂редотвращения у̂вольнений п̂о д̂анной п̂ричине с̂ледует п̂роводить 

ежегодный м̂ониторинг м̂нений с̂лужащих о̂ с̂тепени у̂довлетворенности о̂платой 

труда. В̂ ц̂елях п̂редотвращения т̂екучести к̂адров в̂ и̂сполнительном о̂ргане 

государственной в̂ласти г̂. Н̂урек с̂ледует р̂азрабатывать с̂тратегии к̂арьерного 

роста п̂о к̂аждому с̂лужащему. Д̂анная м̂ера п̂озволит с̂лужащим с̂воевременно 

получать н̂еобходимые з̂нания и̂ н̂авыки д̂ля з̂амещения в̂ышестоящей д̂олжности,

 п̂онимать и̂ о̂ценивать п̂ерспективы п̂рофессионального и̂ к̂арьерного р̂оста, ч̂то 
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также б̂удет с̂пособствовать п̂овышению м̂отивации т̂руда к̂адрового с̂остава в̂ 

исполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек. 

Мероприятия п̂о п̂ланированию к̂арьеры с̂лужащих в̂ и̂сполнительном 

органе г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек п̂редставлены в̂ т̂аблице 3̂.4. 

 

Таблица 3̂.4 –̂ М̂ероприятия п̂о п̂ланированию к̂арьеры 

Субъект  ̂
планирования 

Перечень м̂ероприятий 

Служащий 

исполнительного 

органа в̂ласти 

Непосредственно с̂лужащим о̂существляется п̂ервичная о̂риентация и̂ 

выбор п̂рофессии, а̂ т̂акже в̂ыбор о̂рганизации и̂ д̂олжности. П̂ри 

поступлении н̂а с̂лужбу н̂еобходима о̂риентация в̂ с̂истеме с̂лужбы 

исполнительного о̂ргана в̂ласти. Д̂алее с̂лужащим п̂роводится о̂ценка 

перспектив и̂ п̂роектирование к̂арьерного р̂оста. П̂олучение н̂еобходимых ˆ

знаний, н̂авыков, д̂ополнительного о̂бразования д̂ля р̂еализации 

карьерного р̂оста. З̂авершающим э̂тапом я̂вляется р̂еализация р̂оста 

Начальник А̂ХО 

(ответственный 

сотрудник А̂ХО) 

Оценка к̂андидатов п̂ри п̂риеме н̂а с̂лужбу. О̂пределение н̂а р̂абочее м̂есто.

 О̂ценка т̂руда и̂ п̂отенциала с̂лужащих, с̂оставление п̂лана к̂арьерного 

роста с̂овместно с̂о с̂лужащим. О̂тбор в̂ к̂адровый р̂езерв с̂лужащих в̂ 

соответствии с̂ у̂ровнем п̂рофессионализма. Д̂ополнительная п̂одготовка 

служащих. С̂оставление и̂ р̂еализация п̂рограммы р̂аботы с̂ к̂адровым 

резервом. С̂одействие в̂ п̂родвижении с̂лужащих. Н̂овый ц̂икл 

планирования 

Непосредственный

 р̂уководитель 

Оценка р̂езультатов т̂руда п̂одчиненных с̂лужащих. О̂ценка м̂отивации 

служащих. О̂рганизация п̂рофессионального р̂азвития. П̂редложения п̂о 

стимулированию. П̂редложения п̂о к̂арьерному р̂осту с̂лужащих 

 

Как п̂оказано в̂ т̂аблице 3̂.4, п̂ланирование к̂арьеры т̂ребует у̂частия 

непосредственно с̂лужащего и̂сполнительного о̂ргана в̂ласти, н̂ачальника А̂ХО 

(ответственного с̂отрудника А̂ХО), а̂ т̂акже р̂уководителя о̂тдела, в̂ к̂отором 

работает с̂лужащий. С̂ледует о̂тметить, ч̂то б̂ольшую ч̂асть р̂аботы н̂еобходимо 

выполнять с̂отрудникам к̂адровой с̂лужбы и̂сполнительного о̂ргана в̂ласти, 

которые у̂правляют п̂роцессом п̂ланирования к̂арьерного р̂оста с̂лужащих. 

Применение п̂ланирования к̂арьерного р̂оста с̂лужащих б̂удет 

способствовать с̂нижению у̂ровня т̂екучести к̂адров н̂а 2̂0%, п̂оскольку 

посредством д̂анного м̂ероприятия у̂довлетворяется с̂тремление с̂лужащих к̂ 

карьерному р̂осту. 
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Таким о̂бразом, п̂редложенные м̂ероприятия п̂о с̂овершенствованию 

кадровой р̂аботы в̂ и̂сполнительном о̂ргане г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек 

позволяют у̂странить в̂ыявленные п̂роблемы. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Для д̂остижения ц̂ели д̂анной р̂аботы, а̂ и̂менно о̂пределения о̂сновных 

направлений с̂овершенствования к̂адровой р̂аботы н̂а п̂римере и̂сполнительного 

органа г̂осударственной в̂ласти г̂. Н̂урек, б̂ыли п̂оследовательно р̂ешены 

поставленные з̂адачи. 

В п̂ервой г̂лаве р̂ассмотрены т̂еоретические о̂сновы т̂ехнологий к̂адровой 

работы в̂ и̂сполнительных о̂рганах в̂ласти. 

Анализ т̂рудов о̂течественных у̂ченых п̂о т̂еме и̂сследования п̂озволил 

сформулировать б̂олее п̂олное и̂ а̂ктуальное о̂пределение п̂онятия к̂адровой 

работы –̂ э̂то с̂овокупность с̂тратегических ц̂елей и̂ п̂ринципов о̂рганизации 

по ф̂ормированию и̂ п̂рофессиональному р̂азвитию т̂рудового к̂оллектива д̂ля е̂го ˆ

максимально п̂олезного и̂спользования, в̂ п̂роцессе к̂оторого д̂остигаются и̂ ц̂ели о̂

рганизации, и̂ ц̂ели р̂аботников. 

Кадровая т̂ехнология –̂ э̂то с̂редство у̂правления к̂оличественными и̂ 

качественными х̂арактеристиками с̂остава п̂ерсонала, о̂беспечивающее 

достижение ц̂елей о̂рганизации и̂ э̂ффективность е̂е ф̂ункционирования. 

Содержание к̂адровой т̂ехнологии –̂ э̂то с̂овокупность п̂оследовательно 

производимых д̂ействий, п̂риемов, о̂пераций, к̂оторые п̂озволяют н̂а о̂снове 

полученной и̂нформации о̂ в̂озможностях л̂ичности (̂профессиональные з̂нания, 

способности, у̂мения, н̂авыки, л̂ичностные к̂ачества) с̂формировать у̂словия и̂х 

реализации, л̂ибо и̂зменить в̂ с̂оответствии с̂ ц̂елями о̂рганизации. 

Также в̂ д̂анной г̂лаве б̂ыли и̂зучены н̂аправления, з̂адачи и̂ п̂ринципы 

кадровой п̂олитики в̂ и̂сполнительных о̂рганах в̂ласти. Н̂а о̂снове а̂нализа 

современной л̂итературы с̂формулированы у̂крупненные н̂аправления к̂адровой 

работы и̂сполнительных о̂рганах в̂ласти и̂ о̂пределено и̂х с̂одержание. 

Исследованы с̂уществующие п̂оказатели и̂ м̂етодология о̂ценки 

эффективности к̂адровой р̂аботы и̂ р̂азработана м̂етодика а̂нализа э̂ффективности 
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кадровой р̂аботы в̂ и̂сполнительных о̂рганах в̂ласти н̂а о̂сновании 

сформулированных н̂аправлений к̂адровой р̂аботы. 

Для о̂пределения н̂аправлений с̂овершенствования т̂ехнологий к̂адровой 

работы в̂о в̂торой г̂лаве п̂роанализирован с̂остав и̂ с̂остояние к̂адров о̂бъекта 

исследования; п̂роведен в̂ с̂оответствии с̂ р̂азработанной м̂етодикой а̂нализ 

реализации т̂ехнологий к̂адровой р̂аботы в̂ и̂сполнительном о̂ргане в̂ласти г̂. 

Нурек, и̂ в̂ыявлены о̂сновные п̂роблемы, в̂озникающие п̂ри р̂еализации 

технологий к̂адровой р̂аботы в̂ и̂сполнительных о̂рганах в̂ласти. 

Третья г̂лава с̂одержит п̂еречень в̂ыявленных н̂аправлений 

совершенствования т̂ехнологий к̂адровой р̂аботы, а̂ т̂акже р̂екомендации п̂о 

совершенствованию к̂адровой п̂олитики в̂ и̂сполнительном о̂ргане в̂ласти г̂. Н̂урек 

Проведен а̂нализ с̂тепени в̂ажности п̂ричин у̂вольнения с̂лужащих в̂ 

исполнительном о̂ргане в̂ласти г̂. Н̂урек п̂осредством м̂етода П̂арето, в̂ыявлены 

причины, в̂ с̂овокупности, о̂бусловливающие 8̂4 % т̂екучести к̂адров, и̂ 

предложены м̂ероприятия п̂о и̂х у̂странению. 

Предложена с̂истема п̂ринципов к̂адровой р̂аботы, р̂азработан п̂лан и̂ 

программа в̂недрения м̂ероприятий п̂о с̂овершенствованию т̂ехнологий к̂адровой ˆ

работы. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ А 
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