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Аннотация: В статье рассматриваются теоретические и 

практические аспекты повышения эффективности муниципальной кадровой 

политики на региональном уровне. На основе анализа кадровой ситуации в 

Белгородской и Брянской областях выявляются ключевые проблемы, 

обусловленные структурным дисбалансом между образованием и рынком 

труда, миграционным оттоком, старением кадров и недостаточной 

цифровизацией кадровых процессов. Автором предлагается комплекс мер, 

дифференцированных с учётом уровня социально-экономического развития и 

специфики каждого региона. Особое внимание уделяется механизмам 

закрепления молодых специалистов, развитию кадрового резерва, 

цифровизации HR-процессов и внедрению современных методов оценки 

персонала. В работе обосновывается необходимость системного подхода, 

объединяющего усилия органов власти, бизнеса и образовательных 

организаций для формирования устойчивого кадрового потенциала 

территорий. 
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Annotation: The article discusses the theoretical and practical aspects of 

improving the efficiency of municipal personnel policy at the regional level. Based 

on an analysis of the personnel situation in the Belgorod and Bryansk regions, the 

author identifies key problems caused by the structural imbalance between 

education and the labor market, migration outflows, aging of personnel, and 

insufficient digitalization of personnel processes. The author proposes a set of 

measures that are differentiated based on the level of socio-economic development 

and the specific features of each region. Special attention is given to the mechanisms 

for retaining young specialists, developing a talent pool, digitalizing HR processes, 

and implementing modern methods of personnel assessment. The paper 

substantiates the need for a systematic approach that combines the efforts of 

government agencies, businesses, and educational organizations to create 

sustainable human resources for the territories. 

Keywords: municipal personnel policy, regional management, personnel 

reserve, retention of young specialists, digitalization of personnel processes, dual 

education, motivation of civil servants, Belgorod Region, Bryansk Region. 

 

В настоящей работе осуществляется акцентирование системного 

подхода, который интерпретируется как интеграционная модель координации 

взаимодействия государственных институтов, субъектов 

предпринимательской деятельности и учреждений образовательной сферы, 

направленная на обеспечение устойчивости кадрового обеспечения регионов, 

при этом под указанной устойчивостью понимается воспроизводство 

кадрового потенциала и обеспечение его соответствия требованиям 

региональных экономико-социальных систем, что в указанном аспекте 

предполагает формирование согласованного комплекса мер по удержанию 

молодых специалистов, по развитию кадрового резерва, по цифровизации 

кадровых процессов и по внедрению современных методов оценки персонала, 
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осуществляемое с учетом специфики уровневой дифференциации социально-

экономического развития регионов. 

Ключевые слова: municipal personnel policy, regional management, 

personnel reserve, retention of young specialists, digitalization of personnel 

processes, dual education, civil servant motivation, Belgorod Region, Bryansk 

Region. 

  

Актуальность исследования муниципальной кадровой политики на 

региональном уровне представляется обусловленной совокупностью 

факторов, которые в наиболее общем виде могут быть выделены следующим 

образом, во-первых, качество кадрового обеспечения органов местного 

самоуправления рассматривается как детерминирующий фактор 

эффективности реализации национальных проектов и уровня 

удовлетворенности населения деятельностью публичной власти, во-вторых, 

влияние современных социально-экономических вызовов, включающих 

демографический кризис, миграционный отток и технологическую 

трансформацию, приводит к необходимости формирования новых 

компетенций управленческих кадров, в-третьих, региональная 

дифференциация кадровых процессов обусловливает потребность в 

адаптированных решениях, учитывающих специфику каждого субъекта 

Российской Федерации [1, с. 45]. 

Анализ, осуществляемый на материале Белгородской и Брянской 

областей как соседних субъектов Центрального федерального округа, 

проводится в связи с фиксируемыми различиями в показателях социально-

экономического развития, в структуре экономической деятельности и в 

кадровом потенциале, при этом для Белгородской области, 

характеризующейся развитой промышленной базой и активной 

инвестиционной политикой, наблюдается акцент на цифровизацию кадровых 

процессов и на формирование управленческого резерва, тогда как для 
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Брянской области, сталкивающейся с демографическими проблемами и 

ограниченностью рынка труда, приоритетом выступает закрепление молодых 

специалистов и предотвращение миграционного оттока [2, с. 78]. 

Цель статьи представлена осуществлением сравнительного анализа 

состояния муниципальной кадровой политики в Белгородской и Брянской 

областях с выделением и выявлением ключевых проблем и с обоснованием 

комплекса мероприятий, направленных на повышение ее эффективности при 

учете региональной специфики. 

В целях достижения поставленной цели осуществляется решение 

комплекса задач, включающего изучение теоретико-методологических основ 

региональной кадровой политики, анализ кадровой ситуации в регионах, 

выявление факторов, влияющих на эффективность кадровых процессов, 

разработку практических рекомендаций для каждого региона и оценку 

ожидаемых результатов от внедрения предложенных мер. 

Муниципальная кадровая политика на региональном уровне 

рассматривается как система мер и институциональных механизмов, 

реализуемых местными органами самоуправления во взаимодействии с 

региональными органами власти, хозяйствующими субъектами и 

образовательными учреждениями, направленных на формирование и 

эффективное использование кадрового потенциала территорий [3, с. 112]. 

В научной литературе производится идентификация и систематизация 

базисных принципов эффективной региональной кадровой политики, 

представляющих собой консолидированный набор исходных положений, 

детерминирующих организационно-управленческие подходы к 

формированию, воспроизводству и использованию кадрового потенциала. 

•Принцип системности рассматривается как требование к 

всеобъемлющему охвату этапов работы с персоналом, что предполагает 

организацию прогнозирования потребностей, обеспечение подготовки и 

повышения квалификации, институционализацию мотивационных 
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механизмов и систематизацию процедур оценки результативности кадровых 

ресурсов. 

•Принцип адаптивности интерпретируется как необходимость 

согласования кадровых решений с региональной спецификой и 

демографической структурой территории, при которой осуществляется 

дифференциация мер управления и применение инструментов, 

обусловленных локальными социально-экономическими условиями. 

•Принцип партнерства рассматривается как основание повышения 

эффективности кадровой политики посредством координации действий 

субъектов управления, включая органы власти, работодателей и 

образовательные учреждения, что обеспечивает формирование согласованных 

механизмов планирования, подготовки и трудовой интеграции. 

•Принцип инновационности предполагает внедрение современных 

HR-технологий и методик оценки персонала как условие обеспечения 

конкурентоспособности кадрового потенциала и повышения адаптивности 

региональной системы управления человеческими ресурсами. 

•Принцип социальной ориентированности определяется как ориентация 

кадровой политики на содействие экономическому развитию, повышение 

качества жизни и снижение социальной напряженности, при которой 

приоритеты кадровых мер увязываются с задачами социально-экономической 

политики региона [4, с. 56]. 

В контексте региональной кадровой политики критически значимым 

представляется установление регламентированного взаимодействия системы 

образования с рынком труда. При этом выявляемый дисбаланс между 

масштабами и качеством подготовки кадров и реальными потребностями 

экономической системы рассматривается как одна из ключевых причин 

кадрового дефицита и низкой эффективности использования трудовых 

ресурсов [5, с. 89]. 
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Белгородская область рассматривается как один из наиболее динамично 

развивающихся субъектов Центрального федерального округа, что 

характеризуется высокой степенью индустриализации, развитостью 

сельскохозяйственного комплекса и активизацией инвестиционной 

деятельности, обеспечивающими формирование устойчивого спроса на 

квалифицированные кадровые ресурсы, однако при сохранении указанных 

благоприятных экономических предпосылок продолжают фиксироваться 

структурные кадровые проблемы. 

Необходимость усиления интеграции образовательного процесса и 

потребностей рынка труда определяется тем, что в Белгородской области 

фиксируется несоответствие профиля подготовки кадров реальным 

потребностям экономики, в результате чего значительная доля выпускников 

вузов и средних специальных учебных заведений получает квалификационные 

документы по специальностям, недостаточно востребованным в регионе, что, 

в свою очередь, детерминирует реализацию трудоустройства не по 

полученной профессии либо стимулирует миграционные перемещения в 

другие регионы [6, с. 34]. 

Второй проблемой представляется процесс старения кадрового состава 

органов местного самоуправления и подведомственных бюджетных 

учреждений, характеризующийся сохраняющейся низкой долей специалистов 

в возрастной категории до 30 лет и обусловливающий нарастание рисков 

утраты накопленных управленческих знаний и профессиональных навыков. 

Третьей проблемой выступает недостаточный уровень цифровизации 

кадровых процессов в отдельных муниципальных образованиях, что 

проявляется через фрагментарность использования внедренных цифровых 

платформ и через отсутствие единой интегрированной HR-системы, 

обеспечивающей сопровождение всех этапов работы с персоналом. 

В Белгородской области фиксируется накопление значительного 

практико-организационного опыта, подлежащего масштабированию в целях 
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совершенствования региональной кадровой политики; при этом 

осуществляется реализация проекта «ПРОкадры», направленного на 

формирование управленческого резерва, и прогнозируется достижение к 2025 

году объема кадрового резерва региона порядка 44,7 тыс. человек, что 

рассматривается как один из ведущих показателей в ЦФО. [7]. 

Осуществляется развитие цифровой платформы подбора и обучения 

кадров, направленное на автоматизацию процедур отбора, оценки и 

повышения квалификации муниципальных служащих, при этом 

аналитическое рассмотрение функционирования указанной платформы 

фиксирует неполное использование ее потенциала и обосновывает 

необходимость последовательного дальнейшего развития платформенных 

решений, предусматривающего внедрение модулей дистанционного 

тестирования и инструментов оценки компетенций. 

В региональном контексте акцентируется значение обеспечения 

непрерывного профессионального образования посредством цифровых 

технологий, что получает выражение в осуществлении программ 

переподготовки и повышения квалификации, однако доступность указанных 

программ для муниципальных служащих, проживающих в удаленных 

территориях, остается ограниченной. 

В Брянской области фиксируются иные социально-экономические 

тенденции по сравнению с Белгородской областью, при этом регион 

характеризуется выраженными демографическими и миграционными 

проблемами и наблюдается естественная убыль населения в сочетании с 

миграционным оттоком, преимущественно затрагивающим молодежь и 

специалистов с высшим образованием, а также отмечается ограниченность 

рынка труда и недостаточная диверсификация экономики, что обусловливает 

затруднения в формировании кадрового потенциала [8, с. 56]. 

В качестве центрального проблемного поля регионального развития 

Брянской области фиксируется миграционный отток молодых специалистов. 
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Осуществляемый отток выпускников общеобразовательных и высших 

учебных заведений в направлении Москвы, Санкт-Петербурга и иных 

регионов, обладающих большей миграционной привлекательностью, 

вызывает феноменологию вымывания активной и образованной части 

населения, что находит наиболее выраженное проявление в сельской 

местности, где фиксируется дефицит рабочих мест, соответствующих 

квалификационной структуре выпускников. 

Вторым по значимости проблемным направлением регионального 

развития рассматривается старение кадров . В контексте органов местного 

самоуправления и социальной сферы фиксируется концентрация возрастной 

структуры муниципальных служащих вблизи пенсионного порога, при 

которой осуществление замещения указанной когорты молодыми 

специалистами затрудняется вследствие сниженной привлекательности 

муниципальной службы в условиях ограниченности регионального рынка 

труда. 

Третьим проблемным аспектом выступает недостаточный уровень 

зарплат . Зафиксированное несоответствие уровня оплаты труда 

муниципальных служащих средним региональным показателям 

детерминирует снижение привлекательности муниципальной службы для 

квалифицированных кадров, особенно в начальных должностях, и получает 

выражение в высокой текучести кадров. 

Представляется обоснованным формирование дифференцированного 

подхода к мероприятиям, адресованных каждому региону, при котором 

осуществление планирования и реализации мероприятий детерминируется 

специфическими характеристиками и приоритетами соответствующих 

регионов и направлено на обеспечение учета указанной специфики и 

приоритетной иерархии в процедуре практической реализации. 

В контексте Белгородской области, характеризуемой развитой цифровой 

инфраструктурой и наличием кадрового резерва, выявляется необходимость 
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дальнейшего углубления процессов цифровизации и совершенствования 

механизмов управления персоналом, при этом в качестве практико-

организационного ответа предлагается формирование комплекса целевых 

мероприятий. 

В условиях Брянской области, характеризующейся устойчивой 

выраженностью проблемы кадрового обеспечения, приоритет определяется в 

пользу комплексных мероприятий социально-экономического и 

организационно-административного характера, направленных на удержание и 

привлечение молодых специалистов. 

•Предусматривается расширенная программа закрепления молодого 

кадрового контингента, включающая следующие мероприятия. 

•предоставление служебного жилья или компенсации аренды 

для молодых специалистов в муниципальных органах и бюджетных 

учреждениях. 

•выплату единовременных подъемных пособий при трудоустройстве на 

муниципальную службу. 

•развитие системы целевого обучения с обязательством отработки 

не менее 3–5 лет в регионе. 

•создание условий для профессионального роста и 

карьерного продвижения при обеспечении повышения квалификации не реже 

одного раза в три года. 

•Формирование системы социальных стимулов, ориентированной на 

долгосрочное удержание кадров и предусматривающей следующие меры. 

•формирование устойчивых карьерных траекторий с 

чёткими критериями и сроками продвижения. 

•предоставление дополнительных дней к отпуску и других 

форм нематериальной мотивации. 

•доступ к льготному ипотечному кредитованию для муниципальных 

служащих. 
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•Осуществление развития социальной инфраструктуры в сельских 

территориях, направленное на повышение доступности здравоохранения, 

образования и культурных услуг, что способствует повышению 

привлекательности проживания и работы в регионе для молодых семей. 

•Закрепление выпускников образовательных организаций за 

регионом через заключение целевых договоров с обязательством 

последующей отработки, что снижает миграционный отток и стабилизирует 

кадровую ситуацию. 

Важнейшим инструментом повышения эффективности региональной 

кадровой политики является развитие практико-ориентированного обучения и 

активное вовлечение работодателей в образовательный процесс. Как 

показывает опыт передовых регионов, эффективным инструментом здесь 

выступает дуальное образование, сочетающее теоретическую подготовку в 

учебном заведении с практическим обучением на рабочем месте [9, с. 102]. 

В контексте Белгородской и Брянской областей предлагается: 

•Расширение практики стажировок и производственных практик для 

студентов, обучающихся по направлениям «Государственное и 

муниципальное управление», «Экономика», «Юриспруденция», на базе 

органов местного самоуправления и подведомственных учреждений. 

•Создание базовых кафедр муниципального управления на ведущих 

предприятиях и в крупных муниципалитетах, что позволит студентам 

получать практические навыки непосредственно от действующих 

управленцев. 

•Внедрение проектных семинаров и кейс-чемпионатов, в рамках 

которых студенты решают реальные управленческие задачи, поставленные 

муниципальными органами, с последующей защитой проектов перед 

представителями кадровых служб. 

•Институционализированное и активное вовлечение работодателей 

в процессуальную модель разработки образовательных 
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программ и механизмы оценки профессиональных компетенций выпускников 

интерпретируется как средство обеспечения соответствия подготовки кадров 

потребностям экономики. 

Эффективность кадровой политики определяется 

формированием системы мотивации, которая, в указанном аспекте, 

обеспечивает привлечение, удержание и стимулирование профессионального 

развития сотрудников. В исследуемых регионах система мотивации подлежит 

модернизации по следующим направлениям. 

Материальное стимулирование рассматривается как совокупность 

экономических и организационных мер. Представляет собой обеспечение 

достойной оплаты труда и реализацию нижеследующих компонентов. 

•Выплата премий, обусловленная достижением показателей 

эффективности, соотносимых с задачами муниципальных программ. 

•Назначение доплат за стаж службы в органах местного самоуправления, 

реализуемое посредством надбавок за выслугу лет. 

•Компенсация расходов, направленных на профессиональное развитие 

персонала, включая оплату образовательных курсов и участие в 

конференциях. 

•Формирование социального пакета, включающего медицинское 

страхование, обеспечение санаторно-курортного лечения и предоставление 

помощи в жилищных вопросах. 

Обеспечение эффективности кадровой политики рассматривается как 

предмет институционального регулирования путем координации 

деятельности власти, бизнеса и образовательных организаций. При этом 

формулируется комплект механизмов взаимодействия. 

• Учреждение региональных координационных советов по кадровой 

политике, предусматривающих включение заинтересованных сторон в 

процессы разработки и мониторинга программ кадрового обеспечения. 
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• Осуществление регулярного мониторинга рынка труда с 

одновременным прогнозированием потребностей в кадрах по отраслям и 

профессиям и с обеспечением возможности корректировки объемов и профиля 

подготовки. 

• Организация ярмарок вакансий и дней карьеры с участием 

муниципальных органов, направленная на повышение информированности 

соискателей и на привлечение молодежи к кадровым ресурсам местного 

самоуправления. 

• Развитие института общественных наблюдателей и 

обеспечение независимой оценки деятельности кадровых служб местного 

самоуправления и с последующим повышением доверия к кадровым 

процессам. 

• Активное использование социальных сетей и цифровых платформ с 

целью информирования о вакансиях, условиях труда и карьерных 

возможностях в системе местного самоуправления. 

При разработке кадровой политики осуществляется учет совокупности 

современных вызовов, представленных в следующих категориях: 

• Отток кадров в другие сферы или регионы, обусловленный более 

высокой оплатой труда и более выгодными перспективами карьерного 

продвижения, влечет за собой необходимость реализации комплекса 

удерживающих мер, включающих повышение уровня заработной платы, 

обеспечение социальных гарантий и формирование привлекательного бренда 

муниципальной службы. 

• Внешние факторы, оказывающие влияние на численность персонала, 

включая сокращение занятости в отдельных отраслях либо в государственном 

секторе, что обусловливает необходимость развития гибких форм занятости. 

В частности, рассматриваются частичная занятость, дистанционная работа и 

организация проектных команд, что обеспечивает адаптацию к изменениям 

при сохранении квалифицированных кадров. 
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• Программы переподготовки и адаптации для сотрудников, 

переходящих в иные сферы деятельности, приобретают актуальность в 

условиях структурных изменений экономики и внедрения новых 

технологических решений. 

• Демографические тренды, включая процессы старения населения, 

определяют необходимость разработки программ по привлечению молодежи 

и формирования условий, обеспечивающих профессиональную 

самореализацию. 

В Брянской области, где остро фиксируются миграционный отток и 

демографическое старение кадрового контингента, приоритетность в системе 

кадровых мер подлежит отнесению к мероприятиям, направленным 

на закреплению молодых специалистов в регионе, реализация которых 

требует разработки и реализации комплексной программы, включающей 

мероприятия по предоставлению жилья, установлению подъемных выплат, 

обеспечению целевого обучения, совершенствованию социальной 

инфраструктуры и формированию устойчивых карьерных траекторий, при 

отсутствии привлекательных условий проживания и профессиональной 

реализации усилия по привлечению кадров будут рассматриваться как 

малоэффективные. 

Направления совершенствования кадровой политики в обоих регионах 

рассматриваются как совокупность приоритетных направлений, 

детерминирующих комплекс мероприятий, включающий развитие практико-

ориентированного обучения и дуального образования с работодателями, 

совершенствование мотивационных систем, внедрение современных методов 

оценки и отбора кадров, развитие межведомственного взаимодействия и 

адаптацию к современным вызовам, включая миграционные и 

демографические процессы. 

Важным инструментом кадровой политики 

рассматривается закрепление выпускников образовательных организаций за 
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регионом через целевые договоры с обязательством отработки, применение 

данной практики в ряде регионов сопровождается снижением миграционного 

оттока и стабилизацией кадровой ситуации, однако эффективность указанной 

меры обусловлена сочетанием с созданием реальных условий для 

профессиональной реализации в противном случае обязательства будут 

интерпретироваться как принудительная мера. 

Таким образом повышение результативности кадровой политики в 

Брянской и Белгородской областях может быть обеспечено исключительно 

при реализации комплексного подхода, предполагающего совершенствование 

подготовки специалистов, развитие кадрового резерва, институционализацию 

мотивационных механизмов и внедрение цифровых решений, при этом 

ключевой фактор успеха определяется ориентированностью на потребности 

региональной экономики и созданием условий, обеспечивающих привлечение 

и удержание квалифицированных кадров. 

Формирование устойчивого кадрового потенциала, обеспечивающего 

социально-экономическое развитие регионов, повышение качества 

муниципального управления и укрепление доверия населения к органам 

местной власти, рассматривается как достижимое исключительно при условии 

системной реализации указанных мер. Дальнейшая направленность 

исследовательской деятельности рассматривается как ориентированная на 

осуществление оценки эффективности обозначенных мероприятий и на 

разработку методик их адаптации для иных регионов Российской Федерации 

с сопоставимыми характеристиками, в указанном аспекте подлежащих 

исследовательской проработке. 
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