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АННОТАЦИЯ:

Постановка проблемы. В деятельности современных органов муниципальной власти можно
отметить строго формализованный подход к подготовке и профессиональному развитию
служащих. Несмотря на наличие законодательно регламентированной обязанности перма-
нентного получения муниципальными служащими дополнительных знаний, умений и навы-
ков, недостаточное внимание уделяется личностному развитию работников. Отсутствует еди-
ный механизм повышения мотивированности служащих, их заинтересованности в долгосроч-
ном служении и повышении показателей эффективности деятельности органа власти.

Цель. Выявление проблем и противоречий управления развитием профессиональной ка-
рьеры муниципальных служащих, обозначение инструментов и механизмов их минимизации.

Методы. В процессе исследования использовались методы структурного, сравнительно-
го, функционального, экономико-статистического анализа, метод системного анализа, мето-
ды сбора информации, экспертно-аналитического сравнения. Для наглядного представления
материала применены инструменты графического отображения.

Результаты. На основе проведенного анализа основных теоретических положений совре-
менных научных исследований в области внедрения и совершенствования инструментов
управления карьерой выявлены основные векторы развития профессионального развития
муниципальных служащих. Исходя из представленных статистических данных, выявлены про-
блемные точки и противоречия сферы деятельности муниципальных служащих. Обозначены
перспективы внедрения современных инструментов совершенствования карьерного роста
работников органов местного самоуправления.

Научная новизна. Выявлены современные тенденции развития кадровой политики в орга-
нах местного самоуправления Российской Федерации, предложена разработка и внедрение
системы моделирования карьерного трека муниципальных служащих, ориентированной на
организационное и личностное развитие персонала органов власти. Обоснована целесооб-
разность внедрения персональной траектории развития муниципального служащего в каче-
стве инструмента моделирования карьерного трека.

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: карьерный трек, подготовка муниципальных служащих, управление ка-
рьерой, компетентностный подход, персональная траектория развития.©
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Персонал муниципального органа власти
является тем базовым ресурсом, который поз‐
воляет планомерно и эффективно достигать
целей управления и обеспечивать социальные
потребности данной территории. Задача ка‐
чественного использования этого ключевого
ресурса всегда остро стоит на повестке дня,
что связано с осознанием профессиональной
карьеры персонала как одной из важнейших
составляющих эффективного функционирова‐
ния организации. Профессиональный рост и
продвижение по карьерной лестнице положи‐
тельно влияют на мотивацию работников и
их развитие, оказывает непосредственное воз‐
действие на рост показателей эффективно‐
сти организации, а также обеспечивает преем‐
ственность в управлении [1, с. 358].

Планирование и управление персоналом на
муниципальной службе характеризуется сово‐
купностью кадровых технологий направленно‐
го действия руководителей и кадровых служб,
ориентированных на комплексную оценку и
максимально эффективное раскрытие способ‐
ностей работников, накопление ими компе‐
тентностного багажа, а также наиболее опти‐
мальный учет потенциала муниципальных слу‐
жащих с учетом мотивации самих работников
при параллельном акценте на эффективную
реализацию функций муниципального органа
власти [2, с. 223].

Общими этапами в построении служебной
карьеры и моделировании карьерного трека
в органах местного самоуправления являются
поступление, пребывание на службе и ее пре‐
кращение. Среди реперных точек и элемен‐
тов системы управления персоналом, оказы‐

вающих существенное воздействие на карьер‐
ное продвижение по должностям муниципаль‐
ной службы, можно отметить такие грейды
(англ. grade – этап, уровень), как конкурсный
порядок замещения должностей, аттестация,
обучение, квалификационный экзамен, систе‐
ма профессионального развития, ротация кад‐
ров муниципальной службы. Стоит также упо‐
мянуть о системе наставничества как особой
программе передачи навыков и опыта внут‐
ри организации, которая позволяет проводить
не только апгрейд молодых специалистов, но
и формирует дополнительные компетенции у
опытных, реализующих функции наставников.

С правовой и управленческой точек зре‐
ния следует выделить два ранжируемых ви‐
да служебной карьеры применительно к сфе‐
ре муниципальной службы: профессиональ‐
ная и должностная. Профессиональная ка‐
рьера характеризуется пополнением и углуб‐
лением знаний, умений, навыков служаще‐
го, то есть специализацией, а также расши‐
рением применяемого служащим инструмен‐
тария и области его профессиональной дея‐
тельности и общим ростом профессионализ‐
ма. Должностная внутриорганизационная ка‐
рьера включает должностной рост, то есть из‐
менение в иерархии должностного статуса. Ди‐
намика карьерного трека муниципального слу‐
жащего при этом может быть многовариантна:
рост по иерархии должностей, ротация на рав‐
нозначную должность, возможна также отри‐
цательная динамика снижения карьерных на‐
значений.

Продвижение по службе и профессио‐
нальная карьера муниципального служащего
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должны быть двумя компонентами единого по‐
строения программы развития карьеры, а это
предполагает выполнение ряда задач:

– ориентир на планирование карьеры кон‐
кретного сотрудника с целью учета его индиви‐
дуальных потребностей и условий;

– транспарентность процесса управления
карьерой;

– ликвидация «карьерных тупиков», «ка‐
рьерной стагнации», то есть ситуаций нивели‐
рования шансов служащего на развитие и рост
карьерных достижений [3. с. 164];

– улучшение качества процесса планиро‐
вания карьеры;

– выбор наглядных, достоверно определя‐
емых критериев служебного роста, используе‐
мых в индивидуальных карьерных решениях;

– аргументированная оценка карьерного
потенциала служащих.

Если рассматривать инструменты развития
карьеры персонала на конкретном примере, то
проведение анализа данных открытых инфор‐
мационных систем позволяет увидеть следую‐
щие действия работодателя. Так, согласно дан‐
ным Администрации города Ростова‐на‐Дону,
можно отметить, что до конца 2019 года на‐
блюдалась стабильная тенденция роста общей
численности рассматриваемых групп персона‐
ла. Однако показатели 2020 года показывают
постепенное снижение этих значение, что свя‐
зано в том числе и с последствиями распро‐
странения вируса SARS‐CoV‐2 и организаци‐
ей деятельности во время пандемии (рис. 1).
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Рисунок 1 – Динамика численности
муниципальных служащих органов местного

самоуправления города Ростова‐на‐Дону

Согласно опубликованным на сайте Адми‐
нистрации города данным, численность муни‐
ципальных служащих за 2019 год незначитель‐
но отличается от уровня 2018 г. Количество
муниципальных служащих ОМСУ уменьши‐
лось по сравнению с предыдущим годом на
27 человек, тогда как работников муниципаль‐
ных учреждений увеличилось на 4 человека.
Однако, в 2020 году муниципальных служа‐
щих органов местного самоуправления насчи‐
тывается уже 600 чел., а количество работни‐
ков муниципальных учреждений снизилось до
уровня 2017 года. Одной из причин можно на‐
звать существенную перестройку деятельно‐
сти и необходимость организации работы ор‐
ганизаций во время борьбы с коронавирусной
инфекцией.

Важным показателем кадровой политики
Администрации города Ростова‐на‐Дону явля‐
ется уровень бюджетных расходов, направля‐
емых на выплату денежного содержания му‐
ниципальных служащих. В период с 2016 по
2019 годы динамика расходов на выплату де‐
нежного содержания служащих по официаль‐
ных данным Администрации города Ростова‐
на‐Дону была стабильно положительна, одна‐
ко при расчете на одного служащего данный
рост невелик (рис. 2).

При исследовании данного показателя за
2019 год имеются отчетные сведения за пер‐
вый квартал. Так, расходы бюджета горо‐
да Ростова‐на‐Дону на выплату денежного
содержания муниципальных служащих орга‐
нов местного самоуправления за 1 квартал
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Рисунок 2 – Динамика расходов, направляемых
на выплату денежного содержания

муниципальных служащих, тыс.
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2019 г. составили 62 688 тыс. руб., на содер‐
жание работников муниципальных учрежде‐
ний – 105 139 тыс. руб. Сравнение выше‐
указанных показателей выявляет пропорцио‐
нальный рост выплат и за этот период. Со‐
гласно официальным планам на 2020, индек‐
сация заработных плат муниципальным слу‐
жащим была запланирована на уровне 4 %,
однако изменение структуры расходов бюдже‐
тов в связи с острой необходимостью проведе‐
ния ограничительных и профилактических ме‐
роприятий из‐за распространения коронави‐
русной инфекции, возможно, повлияет и на
своевременную реализацию данных планов.

В целях исследования деятельности Адми‐
нистрации города Ростова‐на‐Дону по органи‐
зации обучения персонала были проанализи‐
рованы данные Единой информационной си‐
стемы в сфере закупок, где органом власти
размещены планы‐графики и планы закупок
на 2017–2019 гг. (рис. 3). Ввиду вышеуказан‐
ного изменения структуры расходов в условиях
распространения пандемии COVID‐19 данные
2020 года в расчете не учтены.

Как видно из данных рисунка, сумма рас‐
ходов Администрации города Ростова‐на‐Дону
на оказание услуг по профессиональному обу‐
чению (КТРУ: 85.42.19.900; 85.42.19.000)
в 2018 году значительно возросла по сравне‐
нию с 2017 годом (2 053,2 и 912,2 тыс. со‐
ответственно). Согласно данным плана заку‐
пок на 2019 год, размер расходов на обучение
персонала в 2019 году сохранился на уровне
2018 года. Профессиональное обучение му‐
ниципальных служащих заказчики вправе ор‐
ганизовывать как в форме повышения ква‐
лификации, профессиональной переподготов‐
ки, так и в форме семинаров, круглых столов,
иных мероприятий по обмену опытом.
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Рисунок 3 – Сумма расходов Администрации
города Ростова‐на‐Дону на оказание услуг
по профессиональному обучению, млн руб.

Представляет интерес конкретизация на‐
правлений (программ обучения), по которым
осуществляется подготовка муниципальных
служащих Администрации города Ростова‐на‐
Дону, характеризующая векторы карьерного
развития персонала (рис. 4).

Направление 1 – 95 200 руб.
Направление 2 – 200 000 руб.
Направление 3 – 576 900 руб.
Направление 4 – 581 100 руб.
Направление 5 – 600 000 руб.

29%

28%

28%

10%
5%

Рисунок 4 – Расходы Администрации города
Ростова‐на‐Дону по направлениям подготовки,

2019 г. (руб.)

Изучение финансирования в разрезе на‐
правлений профессионального развития му‐
ниципальных служащих показывает, что наи‐
большую долю расходов за рассмотренный пе‐
риод занимает направление подготовки № 5,
из общего укрупненного перечня:

– направление 1 «Оказание услуги по
проведению обучения по охране труда» –
95 200 руб.;

– направление 2 «Оказание услуги по про‐
ведению семинара и курсов повышения ква‐
лификации на тему „Противодействие корруп‐
ции в органах государственного муниципаль‐
ного управления“» – 200 000 руб.;

– направление 3 «Оказание услуги по по‐
вышению квалификации муниципальных слу‐
жащих по дополнительным профессиональ‐
ным образовательным программам „Кадровая
работа в системе местного самоуправления“,
„Юридическое обеспечение деятельности ор‐
ганов местного самоуправления“, „Професси‐
ональная этика, служебное поведение и уре‐
гулирование конфликта интересов на государ‐
ственной и муниципальной службе“, „Государ‐
ственное и муниципальное управление“» –
567 900 руб.;
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Таблица 1 – Современные проблемы управления персоналом
(на примере Администрации города Ростова‐на‐Дону)1

Тренды развития
кадрового потенциала

Проблемное поле управления
персоналом изучаемого объекта

Обоснование проблемы

Нормативное закреп‐
ление необходимости
совершенствования
кадрового потенциала
в органах местного
самоуправления

– формализованный подход к органи‐
зации обучения: направление муници‐
пальных служащих на обучение по тре‐
бованиям законодательства (1 раз в 3
г), а не по возникновению реальной по‐
требности;
– отсутствие предварительной оценки
компетенций муниципального служа‐
щего;
– отсутствие персонального подхода к
профессиональному развитию персо‐
нала.

– фрагментарный порядок правового регули‐
рования вопросов управления кадровым со‐
ставом в муниципальных органах власти: в За‐
коне 25‐ФЗ отсутствуют положения о профес‐
сиональном развитии муниципальных служа‐
щих;
– отсутствие персонифицированных про‐
грамм развития муниципальных служащих;
– отсутствие заказов на обучение муници‐
пальных служащих по программ дополнитель‐
ного профессионального с предварительной
оценкой компетенций персонала.

Необходимость стиму‐
лирования инициатив
и творческого тру‐
да муниципальных
служащих

– ограниченная инновационная актив‐
ность муниципальных служащих и пре‐
обладание рутинных процессов в рабо‐
те;
– низкий уровень личной заинтересо‐
ванности в саморазвитии.

– при оценке персонала и проведении атте‐
стации муниципальных служащих отсутствуют
показатели эффективности, связанные с ини‐
циативностью, инновационным и творческим
трудом, soft skills, digital skills

Цифровизация всех от‐
раслей народного хо‐
зяйства, в т.ч. кадровых
процессов

– недостаточный уровень компетент‐
ности работников в отношении совре‐
менных методов и инструментов;
– недостаточное наличие автоматизи‐
рованных рабочих мест.

– отсутствие в перечне направлений подго‐
товки муниципальных служащих Администра‐
ции программ, связанных с цифровизацией
деятельности ‐ digital skills;
– незначительная доля (10 %) отводится обу‐
чению муниципальных служащих по програм‐
мам управления персоналом («Кадровая ра‐
бота в системе местного самоуправления»), в
т.ч. с применением цифровых технологий.

Принятие и вступление
в силу профессиональ‐
ных стандартов

– отсутствие регламентированной
процедуры выявления компетенций,
которые необходимо освоить муници‐
пальному служащему для соответствия
требованиям профессионального
стандарта по занимаемой должности.

– отсутствие индивидуального подхода к
оценке уровня владения компетенциями
муниципальными служащими;
– строго формализованная процедура атте‐
стации и оценки персонала, не предполагаю‐
щая оценки компетенций.

– направление 4 «Оказание услуги про‐
фессиональной переподготовки муниципаль‐
ных служащих по дополнительным професси‐
ональным образовательным программам „Го‐
сударственное и муниципальное управление“,
„Юриспруденция“» – 581 100 руб.;

– направление 5 «Повышение уровня ква‐
лификации работников Администрации горо‐
да, ее отраслевых (функциональных) и тер‐
риториальных органов, а также муниципаль‐
ных учреждений города Ростова‐на‐Дону, за‐
нятых в сфере закупок, в соответствии с за‐
конодательством Российской Федерации» –
600 000 руб.

Анализ современных тенденций развития
государственной кадровой политики Россий‐

ской Федерации и реализуемых Администра‐
цией города Ростова‐на‐Дону мероприятий по
развитию кадрового потенциала позволил сде‐
лать вывод о наличии ряда проблем в данной
сфере (табл. 1).

Приведенные выше параметры подтвер‐
ждают, что кадровая политика в органах му‐
ниципальной власти (в Администрации горо‐
да Ростова‐на‐Дону, в частности) проводит‐
ся непрерывно и по различным направлени‐
ям, соответствующим современным тенденци‐
ям развития кадрового потенциала на феде‐
ральном уровне. Однако выявленные слож‐
ности свидетельствуют о необходимости пере‐
хода к персонифицированному подходу, ори‐
ентированному на управление карьерой каж‐

1Составлено авторами по материалам исследования
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дого муниципального служащего в отдельно‐
сти. Муниципальная служба, являясь одной из
разновидностей публичной службы, считается
наиболее прозрачной и приближенной к насе‐
лению. И так как она должна обеспечить вы‐
полнение задач, возложенных территориаль‐
ной общиной на органы местного самоуправ‐
ления, то решение кадровых вопросов с уче‐
том персонифицированного подхода обеспе‐
чит рациональное использование как имею‐
щегося персонала, так и оптимальный подбор
претендентов из кадрового резерва.

Процесс служебно‐профессионального
продвижения муниципальных служащих пред‐
ставляется дуальным: с одной стороны – осо‐
знание и реализация карьеры «изнутри», от
самого служащего, его установок и жизненных
целей, с другой – служебно‐профессиональ‐
ное продвижение «извне» как определение
ясной перспективы профессионального раз‐
вития служащего в рамках данной конкретной
структуры. Поэтому служащий является одно‐
временно и субъектом, и объектом карьерного
роста [4. c. 55]. Представляя управление пер‐
соналом как органичную систему, не следует
забывать, что формирование индивидуального
трека развития конкретного служащего – это
тоже система, при работе с которой нелишним
будет помнить о таком свойстве любой систе‐
мы, как гистерезис.

Данная детерминанта характеризует зави‐
симость от текущего состояния и «предысто‐
рии» системы моментального отклика указан‐
ной системы на приложенные к ним усилия.
В контексте построения карьерного трека это
означает, что в зависимости от приложенных
усилий самим индивидом (служащим) и (или)
представителем нанимателя, а также в зависи‐
мости от «стартовых» навыков и мотивирован‐
ности на их получение будет напрямую зави‐
сеть успешность построения профессиональ‐
ной и служебной карьеры. При недостаточном
объеме приложенных усилий акторов карьер‐
ного трека тенденция будет обратная и при‐
ведет к «карьерному тупику» или «карьерной
петле». В последних случаях компетенции слу‐
жащего, не получая постоянного поля для ре‐
ализации, перестанут актуализироваться. Та‐
ким образом, с учетом того, что карьера слу‐
жащего состоит из двух «карьерных класте‐

ров» – должностная внутриорганизационная
карьера и профессиональная, – особенности
такого карьерного гестерезиса должны учиты‐
ваться и самим служащим для построения про‐
фессиональной карьерограммы и представи‐
телем нанимателя для оценки служебной ка‐
рьеры [5, с. 131]. Таким образом, под карьер‐
ным гистерезисом в данном случае понима‐
ется такое свойство карьеры муниципального
служащего, которое дает отклик на приложен‐
ные усилия и самим работником, и работодате‐
лем (нанимателем, представителем нанимате‐
ля). При недостаточных усилиях, профессио‐
нального развития, закрепления навыков, ка‐
рьера муниципального служащего может пе‐
рейти в стадию стагнации либо начать отрица‐
тельный путь по карьерной лестнице.

Управление карьерой муниципальных слу‐
жащих должно строиться на следующих прин‐
ципах:

– индивидуальности, предполагающий
персонифицированный подход к планирова‐
нию развития карьеры (по критериям способ‐
ности, возраста, образовательного уровня и
пр.);

– мотивации и взаимной заинтересованно‐
сти, когда муниципальный служащий и орган
власти заинтересованы в вопросе развития ка‐
рьеры;

– стимулирования и материальной обеспе‐
ченности; обязательного профессионального
роста;

– социально‐психологического комфор‐
та и удовлетворенности, социального при‐
знания или роста материального благополу‐
чия [6, c. 74];

– объективности, который предполагает
нивелирование влияния субъективных фак‐
торов со стороны лица, которое осуществляет
планирование и контроль развития карьеры.

В контексте прикладной востребованности,
для поддержания современных тенденций раз‐
вития представляется целесообразным пред‐
ложить моделирование карьерного трека му‐
ниципального служащего на основе разработ‐
ки персональной траекторию развития (ПТР).
Ввиду набирающей обороты цифровизации
всей системы управления, а также с учетом ак‐
туальных национальных проектов, представ‐
ляется логичным проводить оценку «старто‐
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вых» и требуемых для развития карьеры ком‐
петенций по трем базовым группам:

– профессиональные компетенции (англ.
hard skills): навыки муниципального служа‐
щего принимать качественные управленче‐
ские решения на основе имеющегося практи‐
ческого опыта, а также перманентно и свое‐
временно обновляющихся знаний и умений,
необходимых для решения конкретных трудо‐
вых задач;

– цифровые компетенции (англ. digital
skills) характеризуются не только комплек‐
сом знаний: немаловажное значение имеют
особенности характера служащего, его пове‐
дения. Здесь важно понимание и осознание
работником сущности и механизмов работы
информационно‐коммуникационных техноло‐
гий, их роли в решении конкретных трудовых
задач [7, с. 126];

– социальные компетенции (англ. soft
skills) являются не менее важными, чем
предыдущие. Их можно назвать надпрофесси‐
ональными неспециализированными навыка‐
ми, имеющими особое значение для выстраи‐
вания карьерного трека. Данные компетенции
являются базисом успешного участия в тру‐
довой деятельности, высокого уровня стрес‐
соустойчивости и производительности, не за‐
висят от специфики конкретной работы, поз‐
воляют осуществлять эффективный коммуни‐
кативный процесс при осуществлении любых
возложенных на служащего полномочий.

Цифровые и социальные компетенции по‐
казали свою важность в текущий период, ко‐
гда в рамках карантинных мероприятий ряд чи‐
новников вынужден был уйти на удаленные
формы работы. Эффективность удаленной ра‐
боты в этом случае будет эффективна при вы‐
сокой самоорганизации, с учетом существен‐
ной перестройки системы принятия и согласо‐
вания решений и системы коммуникаций в це‐
лом. Эксперты предполагают возможность пе‐
ревода значительной части должностей госу‐
дарственной и муниципальной службы на уда‐
ленную работу и в будущем, это снижает из‐
держки на содержание имущества, транспорт‐
ные проблемы и ряд других. Это ставит перед
персоналом новые задачи для развития цифро‐
вых и социальных компетенций.

С учетом тенденции цифровизации пред‐
ставляется целесообразной подготовка и ве‐
дение контроля реализации ПТР в цифровой
форме, куда ответственный специалист вно‐
сит сведения о трудовой и учебной деятель‐
ности, иных достижениях и отличиях. Имею‐
щиеся данные персонального трудового разви‐
тия служащего учитываются при проведении
оценки компетенций и его аттестации, явля‐
ются основой при моделировании карьерного
трека работника.

Персональная траектория развития муни‐
ципального служащего может быть представ‐
лена как упорядоченная структура персонифи‐
цированных данных, которые характеризуют
не только приобретенные в ходе трудовой, со‐
циокультурной деятельности компетенции ра‐
ботника, но и меры, необходимые для поло‐
жительной динамики карьерного трека в виде
«нарощенных» и актуализированных навыков
профессиональные и цифровых компетенций,
а также учета карьерного гестерезиса. Хотя ча‐
стично рассматриваемые вводные данные уже
оцифровывают, представляется необходимым
разработка и внедрение единообразного меха‐
низма цифровизации данных при моделирова‐
нии карьерного трека работника [8, с. 411].
Данный инструмент позволит с наименьши‐
ми трудовыми и временными затратами со‐
кратить адаптационный период органов вла‐
сти при перманентно изменяющихся условиях
внутренней и внешней среды.

Процесс подготовки персональной траекто‐
рии развития можно представить в виде следу‐
ющего алгоритма.

1) аналитический этап: проведение оценки
профессиональных (трудовых), а также лич‐
ностных качеств служащего.

2) оценочный этап: сравнение полученных
результатов оценки качеств с требования‐
ми профессиональных стандартов (должност‐
ных инструкций), выявление несоответствий в
компетентностном наборе работника.

3) образовательный этап: выбор необходи‐
мого перечня программ дополнительного про‐
фессионального образования с целью полу‐
чения или совершенствования необходимых
компетенций (в рамках образовательного сер‐
тификата, государственного заказа или само‐
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образования) как для поддержания карьерно‐
го трека, так и для его роста.

4) этап долгосрочного индивидуального
планирования: разработка на основе получен‐
ных на предыдущих этапах данных стратегии
карьерного трека работника в части получе‐
ния дополнительного профессионального об‐
разования с постепенным наращиванием про‐
фессиональных, цифровых и социальных ком‐
петенций (возможно применение любой ком‐
бинации инструментов: ДПО, саморазвитие,
стажировки, стажерство, наставничество, па‐
тронаж и т. д.). Представляется целесообраз‐
ным определение пятилетнего периода плани‐
рования на данном этапе.

5) контрольный этап: обозначение кон‐
трольных точек для проведения промежуточ‐
ной оценки компетентностных качеств работ‐
ника, базирующееся на менеджериальной тео‐
рии сопротивления изменениям и учитываю‐
щее частоту изменения правового поля по за‐
нимаемой должности.

6) итоговый этап: доступ к ПТР служащего
нового работодателя.

При запуске трансформационных процес‐
сов в управлении персоналом органа власти
следует также помнить эффекты сопротивле‐
ния изменениям и учитывать методики вовле‐
ченности персонала в данные процессы.

Несомненным преимуществом моделиро‐
вания карьерного трека работника на осно‐
ве разработки и внедрения персональной тра‐
ектории развития муниципального служаще‐
го является не только возможность учета до‐
стижений работника и его карьерного роста на
действующем месте службы, но и своевремен‐
ная и достоверная передача сведений о ком‐
петентностных характеристиках новому рабо‐
тодателю. Оптимально сформированная пер‐
сональная траектория индивидуального разви‐
тия муниципального служащего позволит не
только интегрировать компетентностный ба‐
гаж специалистов для эффективного исполь‐
зования трудовых ресурсов, но и способна
дать мультипликативный эффект в минимиза‐
ции коррупционных рисков и коррупциоген‐
ных факторов, в развитии корпоративных цен‐
ностей и соответствующих эталонов поведе‐
ния среди сотрудников. Планомерное и полно‐
ценное осуществление данной задачи включа‐
ет учет помимо рабочих потребностей характе‐
ристик психологического профиля служащих,
поэтому последние должны иметь четкое пред‐
ставление и мотивированный комплект по‐
веденческих паттернов для включения свое‐
го карьерного трека в общий тренд развития
данной организации и муниципальной служ‐
бы в целом.
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ABSTRACT:
Problem setting. Modern activity of municipal bodies are characterized by the unambiguously
formalized approach to employees’ training and professional development. Although municipal
employees have to permanently obtain additional knowledge and skills being the statutory obli-
gation, insufficient attention is paid to their personal development. There is no single mechanism
for increasing the motivation of employees, their interest in long-term service and increasing the
performance indicators of the authority.

Purpose. Identification of problems and contradictions in the management of the development
of the professional career of municipal employees, designation of tools and mechanisms to mini-
mize them.

Methods. In the process of research, methods of structural, comparative, functional, economic
and statistical analysis, the method of system analysis, methods of collecting information, expert
and analytical comparisons were used. For visual presentation of the material, graphic display
tools are used.

Results. Based on the analysis of the basic theoretical provisions of modern scientific research
in the field of implementation and improvement of career management tools, the main vectors of
professional development of municipal employees are identified. Based on the presented statisti-
cal data, problem points and contradictions in the scope of activity of municipal employees were
identified. The prospects for the introduction of modern tools for improving the career growth of
employees of local governments are outlined.

Scientific novelty. The current trends in the development of personnel policy in the local gov-
ernment of the Russian Federation have been identified, the development and implementation of
a modeling system for the career track of municipal employees focused on the organizational and
personal development of government personnel has been proposed. The feasibility of introducing
a personal development path of a municipal employee as a tool for modeling a career track is
substantiated.
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