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АННОТАЦИЯ: Целью исследования является определение основных недостатков инстру-
ментария при проведении конкурсов на замещение вакантных должностей и кадрового резер-
ва на муниципальной службе. В качестве основного использовался метод социологического 
опроса методом анкетирования в Администрации муниципального образования «город Екате-
ринбург». В исследовании отмечается, что, несмотря на значительную роль органов местного 
самоуправления в сфере публичного управления, методам отбора кадров на муниципальную 
службу уделяется недостаточно внимания, в силу различных факторов. Вместе с тем, именно 
кадровый состав муниципальной службы определяет эффективность решения вопросов мест-
ного значения, реализации общих принципов организации местного самоуправления и госу-
дарственной политики в данной сфере на местах и, наконец, определяет успешность проте-
кающей сегодня в Свердловской области реформы местного самоуправления. 

Научная новизна состоит в том, что авторы на основе полученных теоретических и эмпи-
рических данных определяют проблемные места применяемых методов и предлагают направ-
ление трансформации существующей процедуры. Отмечается, что ряд проблем по отбору пер-
сонала на муниципальную службу может быть нивелирован при реформировании системы от-
бора муниципальных служащих с применением используемых в исследовании методов. Оценка 
личностных, психологических и профессиональных качеств кандидатов на замещение должно-
стей муниципальной службы совмещена в рамках единого конкурсного отбора, в рамках кото-
рого используется весьма ограниченное количество методов. Как показывает практика, реали-
зации отбора персонала наиболее успешных организаций (как частного, так и государственно-
го сектора), совмещение оценки столь разных по своей сущности качеств, при использовании 
одного-двух методов оценки, приводит к снижению эффективности конкурсных процедур.  

Практическая значимость. Результаты работы и ее выводы могут быть использованы для 
проведения реформирования системы отбора кадров на муниципальную службу не только в 
Администрации города Екатеринбурга, но и в других органах местного самоуправления. 
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Введение в проблему. Актуальность те-
мы обусловлена тем, что на данный момент, 
при возрастающей роли органов местного 
самоуправления, методам отбора кадров на 
муниципальную службу уделяется в силу 
различных обстоятельств недостаточно 
внимания. Тогда как именно кадровый со-
став муниципальной службы определяет 
эффективность решения вопросов местного 
значения, реализации государственной по-
литики на местах и, наконец, определяет 
успешность протекающей сегодня в Сверд-
ловской области реформы местного само-
управления.  

Степень разработанности проблемы 
характеризуется высоким уровнем дости-
жений в узкоспециализированных исследо-
ваниях теории управления персоналом, 
включая отбор персонала, в том числе в 
рамках государственного и муниципально-
го управления. 

Проблемам отбора при найме персона-
ла посвящены труды таких отечественных 
исследователей, как Антропова Ю.Ю. [1], 
Мельникова Р.И. [2], Нагорняк А.А. [3], Рад-
ченко А.И. [4], Фатеева Н.Б. [5], Чевтаева Н.Г. 
[6], и других. Вопросы организации и про-
хождения муниципальной и государствен-
ной службы нашли отражение в трудах Бо-
гомоловой Е.В. [7], Васильевой Е.И. [8], Ку-
лагина Д.А. [9], Пызина А.В. [10], Шугриной 
Е.С. [11] и др. Однако отсутствует целостное 
представление о сущности, недостатках и 
развитии системы отбора при найме персо-
нала в органах местного самоуправления. 

 

Методология и методы. В основу статьи 
положены результаты проведенного со-
циологического исследования – анкетного 
опроса муниципальных служащих. В рамках 
настоящего исследования был проведен в 
январе-феврале 2018 года социологический 
опрос сотрудников Администрации, в кото-
ром приняли участие 64 муниципальных 
служащих. Опрос был случайный, выборка 
не производилась, результаты опроса обра-
ботаны в программе Vortex. В качестве ос-
новных использованы такие методы иссле-
дования, как анализ, синтез и обобщение, 
сравнение.  

Результаты исследования и анализ. Для 
рассмотрения практики применения раз-
личных методов отбора персонала на муни-
ципальную службу в качестве примера бы-
ла выбрана Администрация муниципально-
го образования «город Екатеринбург».  

Стаж работы в Администрации боль-
шей части респондентов составляет более 9 
лет (Рис.1), однако в числе работников Ад-
министрации есть муниципальные служа-
щие, проходившие отбор в течение послед-
них 5 лет. 

С точки зрения возрастного состава 
Администрация также является примером 
неоднородного органа местного само-
управления (Рис.2), поэтому представляет-
ся возможной комплексная оценка методов 
отбора персонала на примере данного ор-
гана власти.  

  
 

Рис.1. Стаж муниципальной службы сотрудников Администрации муниципального образования «город 
Екатеринбург», % от числа респондентов. 
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Рис. 2. Возрастной состав сотрудников Администрации муниципального образования «город Екатерин-

бург», % от числа респондентов. 
 

Рассмотрим основные положения про-
веденного опроса муниципальных служа-
щих и выделим проблемы системы отбора 
кадров на муниципальную службу в Адми-
нистрацию муниципального образования 
«город Екатеринбург». 

Для проведения отбора персонала на 
муниципальную службу необходимо нали-
чие достаточного количества кандидатов 
на соответствующую должность. Респон-
денты отметили, что в Администрации му-
ниципального образования «город Екате-
ринбург», для выявления кандидатов ис-
пользуются следующие методы (Рис.3):  

 анализ итогов аттестации муници-
пальных служащих (9,3%) 

 изучение отзывов и рекомендаций 
(41%) 

 работа со службой занятости 
(17,7%) 

 работа с органами государственной 
власти и местного самоуправления (32%). 

Таким образом, преобладают методы 
выявления кандидатов, основанные на 
субъективном мнении. В связи с этим по-
вышается значимость проведения конкурс-
ных процедур, основанных на нормативных 
требованиях.  

 

 
 

 

Рис. 3. Методы выявления кандидатов на должности муниципальной службы 
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Сотрудникам Администрации было 
предложено выбрать наиболее значимые, 
по их мнению, принципы отбора персонала 
на муниципальную службу. 86,7% респон-
дентов отметили, что наиболее важным 
принципом является объективная оценка 
личностных и профессиональных качеств 
кандидатов; 46,7 % считают важной закон-
ность и соблюдение установленных требо-
ваний и процедур при поступлении на му-
ниципальную службу; 40% – равный доступ 
кандидатов в соответствии с их профессио-
нальной подготовкой и способностями. 
33,3% респондентов обращают внимание 
на единые требования к кандидатам 
(Рис.4). Респонденты могли отметить не-
сколько вариантов ответов. Так или иначе, 

большинство сотрудников отметили необ-
ходимость организации процедуры отбора 
таким образом, чтобы кандидаты на долж-
ность муниципальной службы были оцене-
ны наиболее объективно. 

От принципов отбора перейдем к мето-
дам, которые применяются при организа-
ции конкурсных процедур и должны реали-
зовывать указанные выше принципы. Итак, 
отбор на вакантные должности Админист-
рации осуществляется путем проведения 
конкурса и через работу с кадровым резер-
вом. Также респонденты отметили возмож-
ность занятия муниципальной должности 
при наличии соответствующих рекоменда-
ций (Рис. 5). 

 

Рис 4. Наиболее значимые принципы отбора персонала на муниципальную службу 

 

 
Рис 5. Способы отбора персонала, применяемые в Администрации МО «город Екатеринбург» 

 

Выделите наиболее значимые, по вашему мнению, принципы отбора персонала:

Единые
требования к

кандидатам

Равный досту п
кандидатов в

соответствии с их
профессиональной

подготовкой и
способностями

Объективная оценка
профессиональных  и

личностных  качеств

Законность и
соблюдение

у становленных
требований и
процеду р при

посту плении на
му ниципальну ю

слу жбу

Дру гое

%
 о

т 
чи

сл
а
 о

тв
е
ти

вш
и
х

80

60

40

20

0



 А.В. Ручкин, Н. А. Юрченко      МУНИЦИПАЛИТЕТ: ЭКОНОМИКА И УПРАВЛЕНИЕ. 2019. № 3 (28) 

 

15 

 

По данным социологического опроса, 
при отборе персонала в качестве конкурс-
ных испытаний используются:  

1. Тесты на знание законодательства и 
некоторых особенностей соответствующей 
должности (отметили 25% респондентов). 

2. Интревьюирование (отметили 37%). 
3. Рассмотрение рекомендаций (их 

значение отметили все респонденты).  
(Сумма превышает 100%, поскольку 

один опрошенный мог дать несколько от-
ветов одновременно).  

Несмотря на множество разработанных 
методов отбора и нормативную неопреде-
ленность регулирования данной сферы (со-
держание конкурса определяется индиви-
дуально), в Администрации применяются 
самые распространенные и, как было отме-
чено выше, низкоэффективные методы от-
бора.  

 

Более того, сами сотрудники Админи-
страции указывают на неэффективность 
существующих методов оценки: 80% рес-
пондентов считают, что методы работают 
«плохо» и «удовлетворительно» (Рис.6).  

При более детальном анализе данных 
опроса (сопоставлении выбранных спосо-
бов отбора и оценки их эффективности) 
были получены следующие результаты 
(Рис. 7). Проведением конкурсного отбора 
довольны лишь 38% респондентов (ос-
тальные способы набрали еще меньше). 
53% респондентов, отметивших использо-
вание рекомендаций при отборе на муни-
ципальную службу, оценивают их эффек-
тивность при оценке как крайне низкую. 
Большая часть респондентов отмечает 
удовлетворительную или низкую эффек-
тивность работы с кадровым резервом.  

 

Рис 6. Оценка эффективности методов отбора персонала сотрудниками Администрации 

 

Рис. 7. Эффективность способов отбора персонала на муниципальную службу.
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Анализ данных в рамках проведенного 
исследования в администрации муници-
пального образования «город Екатерин-
бург», выделил следующие проблемы: 

1. Узкий круг используемых методов 
оценки кандидатов при проведении кон-
курса на замещение вакантной должности 
муниципальной службы, что не позволяет 
объективно и в полной мере оценить каче-
ства претендентов. Соответственно, теряет-
ся эффективность проведенных конкурс-
ных процедур, и их цель – прием на муни-
ципальную службу наиболее достойного 
кандидата – остается не достигнутой.  

2. Отсутствие квалифицированных 
кадров в сфере отбора персонала, которые 
смогли бы разрабатывать критерии, фор-
мировать методологию отбора. К примеру, 

результаты собеседования, проведенного 
профессионалом, будут в значительной 
степени отличаться от того же собеседова-
ния, но проведенного специалистом, не 
имеющим опыта отбора персонала. Поэтому 
качество отбора персонала напрямую зави-
сит от того, кто осуществляет отбор, и от-
сутствие таких специалистов ставит под 
вопрос результативность и качество прове-
дения конкурсных процедур.  

В связи с этим 66,7% опрошенных му-
ниципальных служащих отмечают необхо-
димость реформирования применяемых 
методов отбора персонала, так как некото-
рые изменения в системе отбора способст-
вовали бы качественному улучшению кад-
рового состава муниципальной службы 
(Рис.8).  

 
Рис 8. Мнение сотрудников Администрации МО «город Екатеринбург» о необходимости реформирования 

методов отбора. 

 
Таким образом, для решения выделен-

ных проблем и повышения эффективности 
системы отбора кадров на муниципальную 
службу в Администрации муниципального 
образования «город Екатеринбург» необхо-
димо проведение качественных изменений 
методологического содержания конкурс-
ных процедур, возможности и риски кото-
рых рассмотрим далее.  

Выводы и обсуждение. При проведении 
анализа в рамках данного исследования, 
можно сделать вывод: некоторые из пере-
численных проблем могли бы быть ниве-
лированы при реформировании системы 
отбора муниципальных служащих в отно-
шении используемых методов. Оценка лич-
ностных, психологических и профессио-
нальных качеств кандидатов на замещение 
должностей муниципальной службы со-
вмещена в рамках единого конкурсного от-
бора, в рамках которого используется весь-

ма ограниченное количество методов. Как 
показывает практика, реализации отбора 
персонала наиболее успешных организаций 
(как частного, так и государственного сек-
тора), совмещение оценки столь разных по 
своей сущности качеств, при использовании 
одного-двух методов оценки, приводит к 
снижению эффективности конкурсных 
процедур. Последствием является повыше-
ние шансов приема на вакантную долж-
ность кандидата с недостаточным уровнем 
квалификации. Наиболее успешные компа-
нии, такие как Coca-cola Helenic, 
Procter&Gamble и т.д. [12], имеют многосту-
пенчатую систему оценки кандидатов. В 
государственном секторе наиболее успеш-
ные примеры реализации кадровой поли-
тики государств также отличаются много-
ступенчатой оценкой (Франция [13] и дру-
гие страны Европейского союза и мира). 
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ABSTRACT: The aim of the research is to identify main limitations of the tools used for the or-
ganization of competitions to fill vacancies and personnel reserve of municipal service. As the main 
method, questionnaire survey in the Administration of the “city of Ekaterinburg” municipal entity was 
applied. It was observed, that despite the importance of local government in the field of public admin-
istration, insufficient attention is drawn to methods to select staff for municipal service due to various 
factors. Moreover, it is the municipal employees, who provide the efficiency of the local problems solv-
ing, the implementation of the general principles of local government and public policy organization in 
this field at local level, and, finally, are key to the success of the ongoing local government reform in 
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the Sverdlovsk region. The scientific novelty lies in the fact that based on the obtained theoretical and 
empirical data the authors identify the problem areas of the applied methods and outline the direction 
to transform the existing procedure. The authors argue, that certain problems in the municipal service 
staff selection can be cancelled out through the municipal employees selection reform, applying the 
methods of the given research. Candidates’ personal, psychological and professional qualities assess-
ment to fill municipal service positions is used as part of the unified competitive selection procedure, 
with quite a limited number of methods applied. As evidenced in practice, the competitive selection 
implemented in the most successful organizations (of both private and public sector), combination of 
assessment of qualities, so different in nature, using one or two assessment methods, leads to reducing 
of the competitive procedures efficiency. Practical significance. The results and conclusions of the re-
search can be used to reform the municipal employees selection system not only in the Administration 
of the city of Ekaterinburg, but also in other local bodies. 
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