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1. Введение

Целью данного исследования является опреде­
ление факторов, влияющих на кадровый потенциал 
органов местного самоуправления, разработка эф­
фективных стратегий управления кадровым потен­
циалом для повышения эффективности работы пер­
сонала и обеспечения устойчивого социально-эко­
номического развития. Одной из задач исследования 
является анализ научной литературы по теме управ­
ления кадровым потенциалом в органах местного 

самоуправления. Также мы провели опрос сотруд­
ников органов местного самоуправления для выяв­
ления их мнения относительно факторов, влияющих 
на кадровый потенциал и эффективность работы.

В рамках исследования уделяется внимание та­
ким аспектам, как материальные и нематериальные 
стимулы, включая уважение, признание и возмож­
ность для профессионального и личностного роста 
[3]. Также рассматривается влияние лидерства, ком­
муникаций, обучения и развития на кадровый по­
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Аннотация
Актуальность темы управления кадровым потенциалом органов местного 
самоуправления обусловлена необходимостью оптимального использова-
ния человеческих ресурсов для достижения устойчивого социально-эконо-
мического развития территорий. Цель данного исследования — выявление 
факторов, влияющих на эффективность кадрового потенциала в органах 
местного самоуправления, разработка стратегий управления кадровым 
потенциалом для повышения производительности работы персонала. 
В работе использовались методы анализа научной литературы и опроса 
сотрудников органов местного самоуправления. Результаты исследования 
показали, что для успешного управления кадровым потенциалом орга-
нов местного самоуправления необходимо учитывать как материальные, 
так и нематериальные факторы: уважение, признание, возможности для 
профессионального и личностного развития. Рекомендуется использовать 
комплексный подход к управлению кадровым потенциалом, включающий 
создание благоприятной рабочей среды, развитие корпоративной культуры, 
обучение и развитие сотрудников, а также прозрачные системы оценки 
и стимулирования достижения поставленных целей.

Abstract
The relevance of the topic of personnel management in local self-government 
is due to the need for optimal use of human resources to achieve sustainable 
socio-economic development of territories. The aim of this study is to identify 
factors influencing the effectiveness of personnel in local self-government and 
to develop personnel management strategies to increase staff productivity. The 
study used methods of analysis of scientific literature and a survey of employees 
of  local self-government. The results showed that for successful personnel 
management in local self-government, both material and non-material factors 
such as respect, recognition, and opportunities for professional and personal 
development must be considered. It is recommended to use a comprehensive 
approach to personnel management, including creating a favorable working 
environment, developing corporate culture, training and development 
of employees, as well as transparent systems for evaluation and stimulation 
of achieving goals.
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3. Результаты исследования

Исследование «Анализ влияния кадровой по­
литики на устойчивое социально-экономическое 
развитие органов местного самоуправления: случай 
районного муниципалитета Царицыно г. Москвы».

В рамках данного исследования был проведен 
опрос 34 сотрудников районного муниципалитета 
Царицыно г. Москвы с целью оценить их уровень 
мотивации, удовлетворенность работой и предложе­
ния по улучшению кадровой политики. Результаты 
опроса представлены ниже.

1.  Уровень мотивации сотрудников:
•• Высокий: 29% (10 сотрудников),
•• Средний: 53% (18 сотрудников),
•• Низкий: 18% (6 сотрудников).

2.  Наиболее важные факторы, влияющие на мо­
тивацию сотрудников:
•• Уровень зарплаты: 82% (28 сотрудников),
•• Возможность профессионального роста: 65% 

(22 сотрудников),
•• Дополнительные бонусы и  поощрения: 47% 

(16 сотрудников),
•• Работа в команде: 38% (13 сотрудников),
•• Баланс между работой и личной жизнью: 35% 

(12 сотрудников).
3.  Удовлетворенность работой и руководством:

•• Удовлетворены своими руководителями: 76% 
(26 сотрудников),

•• Считают руководителей компетентными в во­
просах управления кадровым потенциалом: 71% 
(24 сотрудников),

•• Удовлетворены условиями труда и корпоратив­
ной культурой: 68% (23 сотрудников).
4.  Неудовлетворенность и предложения по улуч­

шению кадровой политики:
•• Недостаточные возможности для личностного 

развития и профессионального обучения: 56% 
(19 сотрудников),

•• Недостаточная прозрачность и справедливость 
в системе оплаты труда: 44% (15 сотрудников),

•• Необходимость улучшения коммуникации между 
сотрудниками и руководством: 38% (13 сотруд­
ников).
Полученные результаты отображены на  диаг­

раммах (рис. 1–4).
На основе результатов опроса можно сделать вы­

вод, что уровень мотивации сотрудников в районном 
муниципалитете Царицыно г. Москвы в целом яв­
ляется средним или выше среднего, однако есть 
определенные аспекты, которые требуют внимания 
и улучшения.

Сотрудники отметили, что уровень зарплаты, воз­
можность профессионального роста, дополнитель­

тенциал персонала в органах местного самоуправ­
ления.

Результаты данного исследования могут быть 
полезны для руководителей и менеджеров органов 
местного самоуправления, которые заинтересованы 
в повышении эффективности работы своего персо­
нала через управление кадровым потенциалом. Ра­
бота предлагает практические рекомендации для 
создания благоприятной рабочей среды, развития 
корпоративной культуры, обучения и развития со­
трудников, а также награждения за достижение по­
ставленных целей

2. Методы исследования

В данной статье был использован метод анализа 
научной литературы и опроса сотрудников органов 
местного самоуправления. Для проведения опроса 
был составлен опросник, включающий вопросы 
о факторах, влияющих на кадровый потенциал со­
трудников в  органах местного самоуправления, 
о предпочтениях сотрудников в отношении мате­
риальных и нематериальных стимулов, оценке эф­
фективности используемых методов управления 
кадровым потенциалом и т.д. Опрос был проведен 
среди сотрудников различных органов местного 
самоуправления, чтобы получить представление 
о ситуации в разных муниципальных образованиях 
и отраслях. Результаты опроса были проанализиро­
ваны с  использованием статистических методов. 
Также была проведена аналитическая работа по изу­
чению научной литературы на тему управления кад­
ровым потенциалом в органах местного самоуправ­
ления [4].

Общая методика исследования включала следу­
ющие шаги.

1.  Изучение научной литературы по теме управ­
ления кадровым потенциалом в органах местного 
самоуправления.

2.  Разработка опросника для сбора данных о фак­
торах, влияющих на кадровый потенциал сотруд­
ников в органах местного самоуправления, о пред­
почтениях сотрудников в отношении материальных 
и нематериальных стимулов и оценке эффектив­
ности используемых методов управления кадровым 
потенциалом.

3.  Проведение опроса среди сотрудников орга­
нов местного самоуправления.

4.  Анализ полученных результатов с использо­
ванием статистических методов и сопоставление их 
с результатами анализа научной литературы.

5.  Разработка эффективных стратегий управле­
ния кадровым потенциалом на основе полученных 
результатов и рекомендаций из литературных источ­
ников.
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Рис. 1. Результаты исследования: Мотивация

Составлено авторами.

Рис. 2. Результаты исследования: Наиболее важные факторы, влияющие на мотивацию сотрудников

Составлено авторами.

Рис. 3. Результаты исследования: Удовлетворенность работой и руководством

Составлено авторами.

Рис. 4. Результаты исследования: Неудовлетворенность и предложения по улучшению кадровой политики

Составлено авторами.
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ные бонусы и поощрения играют значительную роль 
в их мотивации. В то же время существует неудов­
летворенность в  области личностного развития 
и профессионального обучения, а также в прозрач­
ности и справедливости системы оплаты труда.

Из полученных результатов можно сделать вы­
вод, что уровень мотивации в организации выше 
среднего, однако существует потребность в улуч­
шении условий для личностного и профессиональ­
ного развития сотрудников. Также можно отметить 
важность уровня зарплаты и возможности получе­
ния дополнительных бонусов и поощрений в ка­
честве факторов, влияющих на мотивацию сотруд­
ников. В целом полученные результаты могут быть 
использованы для разработки эффективных стра­
тегий управления кадровым потенциалом в органах 
местного самоуправления и повышения уровня мо­
тивации сотрудников.

Условия трансформации всегда приводят к из­
менениям внутри компании, что достаточно часто 
встречает сопротивление со стороны сотрудников, 
начиная с уровня руководства и заканчивая линей­
ным персоналом [1]. И именно в такой ситуации та­
кое личностное качество, как адаптивность лидера, 
помогает вовлекать персонал компании в процесс 
управления изменениями, что значительно снижает 
уровень сопротивления и повышает уровень лояль­
ности и вовлеченности персонала в целом по ком­
пании. Данные показатели имеют существенное зна­
чение, так как существует устойчивая связь между 
уровнем вовлеченности персонала компании и ее 
ключевыми бизнес-показателями [2].

Для улучшения управления кадровым потенциа­
лом и достижения устойчивого социально-экономи­
ческого развития в органах местного самоуправле­
ния можно принять следующие меры [5].

1.  Проведение регулярных тренингов и семина­
ров для сотрудников с целью повышения их профес­
сиональных компетенций и личностного развития.

2.  Разработка и внедрение системы прозрачной 
и справедливой оплаты труда, учитывающей резуль­
таты работы и достижения сотрудников.

3.  Создание системы менторства и карьерного 
роста для сотрудников, позволяющей им развиваться 
в рамках организации и видеть перспективы своего 
труда.

4.  Улучшение коммуникации между сотрудни­
ками и руководством, включая проведение регуляр­
ных совещаний и обратной связи, что способствует 
снижению конфликтов и повышению эффектив­
ности работы.

5.  Внедрение инновационных методов управ­
ления кадровым потенциалом, которые могут спо­
собствовать повышению эффективности работы 

и достижению устойчивого социально-экономиче­
ского развития в районном муниципалитете Цари­
цыно г. Москвы.

6.  Разработка и внедрение программы корпора­
тивной социальной ответственности, которая могла 
бы мотивировать сотрудников принимать активное 
участие в  социальных и  экологических проектах 
района, улучшая взаимодействие между муниципа­
литетом и жителями.

7.  Усиление взаимодействия между отделами 
и командами сотрудников для обмена опытом, зна­
ниями и лучшими практиками управления кадровым 
потенциалом.

8.  Регулярный анализ и мониторинг результатов 
проведенных мероприятий и стратегий управления 
кадровым потенциалом, для своевременного опре­
деления и корректировки неэффективных методов 
и подходов.

9.  Создание дополнительных возможностей для 
профессиональной самореализации сотрудников 
(участие в профессиональных конкурсах, конферен­
циях и выставках), что повысит их мотивацию и даст 
возможность расширения профессионального кру­
гозора.

10.  Обеспечение равного доступа к  ресурсам 
и возможностям для всех сотрудников, что способ­
ствует улучшению корпоративной культуры и сни­
жению текучести кадров.

Одним из ограничений нашего исследования яв­
ляется то, что опрос проводился только среди со­
трудников районного муниципалитета района Ца­
рицыно г. Москвы, что может снизить обобщаемость 
полученных результатов на другие муниципальные 
организации. Также мы использовали только метод 
анализа научной литературы и  опроса сотрудни­
ков, не проводив более глубоких исследований (ин­
тервью или наблюдение за работой сотрудников). 
Кроме того, мы не учитывали влияние внешних фак­
торов (политические, экономические и социальные 
изменения) на управление кадровым потенциалом 
органов местного самоуправления [6]. Все эти огра­
ничения следует учитывать при интерпретации ре­
зультатов и принятии решений на основе нашего 
исследования.

4. Обсуждение и заключение

В результате исследования было определено, 
что  управление кадровым потенциалом органов 
местного самоуправления является необходимым 
условием устойчивого социально-экономического 
развития.

Выяснили, что наиболее важными факторами, 
влияющими на мотивацию сотрудников, являются 
уровень зарплаты, профессиональный рост, возмож­
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ность получения дополнительных бонусов и поощ­
рений, а также возможности для личностного и про­
фессионального развития [7]. Также мы обнаружили, 
что создание условий, при которых сотрудники чув­
ствуют себя полезными и могут внести свой вклад 
в развитие проектов, является одним из ключевых 
аспектов управления мотивацией в органах мест­
ного самоуправления. В качестве фундамента всего 
процесса развития может выступать расширение 
масштабов участия собственников градообразу­
ющих предприятий и самих предприятий в обеспе­
чении новых стандартов качества жизни населения 
и — в широком смысле — в преобразовании окру­
жающего пространства [8].

Однако исследование имеет некоторые огра­
ничения: ограниченная обобщаемость результатов, 
использование только методов анализа научной 
литературы и опроса сотрудников, недостаточный 
учет внешних факторов. Поэтому, необходимо учи­
тывать эти ограничения при интерпретации резуль­
татов.

Несмотря на это, результаты могут быть исполь­
зованы для разработки эффективных стратегий 
управления кадровым потенциалом в органах мест­
ного самоуправления и повышения уровня моти­
вации сотрудников. Это может привести к устойчи­
вому социально-экономическому развитию региона 
в целом.
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