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Формування кадрового потенціалу муніципальних утворень сільської місцевості являє собою складний і довготривалий процес набуття знань, навичок, і умінь та конкретне їх цільове використання. Адже успішне функціонування будь-якого муніципального утворення безпосередньо залежить від здійснення кадрової політики з урахуванням зовнішніх та внутрішніх факторів.
До факторів внутрішнього середовища, які впливають на формування кадрового потенціалу муніципальних утворень сільської місцевості, на нашу думку, можна віднести такі: цілі і стратегію муніципального утворення, наявність стратегічного планування, стратегічні кадрові програми, кадрову політику муніципального утворення, що визначає генеральну лінію і принципові настанови в роботі з персоналом на довготривалу перспективу. Основна мета: зберегти кадровий потенціал муніципального утворення для забезпечення його функціонування.
Не менш важливим є імідж муніципального утворення, який впливає на ставлення працівників до свого робочого місця: наскільки воно вважається привабливим як місце роботи та можливої перспективи здійснення кар'єри. Важливу роль при формуванні кадрового потенціалу муніципальних утворень відіграє досягнення відповідності матеріальних інтересів окремого працівника економічним інтересам всього колективу та фінансовим можливостям муніципальних утворень. Варті уваги й такі чинники, як кількісний і якісний склад наявного персоналу і можливості його зміни в перспективі, зокрема професійно-кваліфікаційні характеристики: рівень освіти, кваліфікація, зміни професійно-кваліфікаційної структури підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації персоналу тощо. Відповідно, чим вищий рівень професіоналізму працівників, тим краща задоволеність споживачів. Проте брак коштів іноді не дозволяє муніципальним утворенням сільської місцевості фінансувати програми щодо підвищення кваліфікації персоналу.
Необхідно визначити джерела покриття кадрової потреби - аналіз, різноманітність професійних програм, планування трудової кар'єри, підготовка резерву керівників. Створення резерву кадрів у будь-якому муніципальному утворенні є основою підготовки для тих, хто не має досвіду практичної діяльності.
Психологічні фактори та моральні цінності займають одне з провідних місць при формування якісних трудових взаємовідносин в колективах муніципальних утворень, а відповідно і й їхнього потенціалу. Організаційна культура - відповідальність працівників, що ґрунтуються на свідомому добровільному виконанню правил поведінки у відповідності з їх трудовими функціями та обов'язками. На формування організаційної культури муніципального утворення впливає рівень наукової обґрунтованості організації праці, структура матеріального та морального стимулювання, комплексність виховної роботи та рівень самосвідомості членів колективу. Сприятливий морально-психологічний клімат у муніципальних утвореннях, у свою чергу, створює підґрунтя для якісного виконання роботи.
Говорячи про систему стимулювання кадрового потенціалу муніципального утворення сільської місцевості, варто пам'ятати , що фінансове стимулювання за своєю природою є „ненасичуваним”. Людина швидко звикає до нового, більш високого рівня оплати, тому рівень оплати, який ще нещодавно стимулював до високих результатів, може втратити свою мотивуючу силу. Крім того, зняття додаткових надбавок і повернення до початкового рівня, персонал сприйме негативно, розцінить даний захід як метод покарання.
Сучасні умови господарювання все більше основуються на інноваційних технологіях, які вимагають від кваліфікованого персоналу вміння аналітично та творчо мислити. Метод накладання штрафних санкцій стає неефективним.
Зауважимо, що зловживання штрафними санкціями, або ж несправедливе застосування штрафу значно знижує мотивацію працівника, спонукає його до відвертого саботування обов'язків. В такому випадку заощадженні на штрафах кошти не покриють нових збитків від неналежного виконання роботи.
Поряд із основними і пріоритетними матеріальними стимулами до праці повинні застосовуватися також інші види стимулів: позаекономічні, пов'язані, наприклад, з ентузіазмом працюючих; моральні, не пов'язані з якоюсь прямою матеріальною нагородою та інші.
З погляду на вищезазначене, на нашу думку, при розробці кадрової політики муніципальних утворень сільської місцевості доречно було б звернути увагу на місце соціального захисту в системі мотивації персоналу. Керівництво муніципальних утворень має можливість задовольнити потребу у соціальному захисті, встановивши достатньо високий рівень оплати праці, який дозволить працівнику самостійно оплатити послуги, або ж розвиваючи інфраструктуру муніципального утворення таким чином, щоб мати можливість здійснювати функцію соціального захисту. Саме тому поширеною практикою у сільській місцевості є відкриття дитячих дошкільних установ, оздоровчих клубів, таборів та баз відпочинку. Разом з тим існує думка, що утримання на балансі таких закладів є доволі затратним і може не дати очікуваного стимулюючого ефекту через те, що для різних людей мотивами виступають різні потреби, і витрачаючи кошти не на утримання неефективної інфраструктури, а на пряме підвищення заробітної плати, керівництво більшою мірою зацікавить працівників. Додаткові кошти людина витратить на власний розсуд, з більшою ефективністю задовольнить існуючі потреби.
Говорячи про роль соціального захисту у системі мотивації кадрового потенціалу муніципальних утворень, на нашу думку, не можна не згадати і про доступ до якісної освіти. Адже освіта умовах ринкової економіки є найкращим розміщенням капіталу для особи, сім'ї, підприємства і суспільства та є одним із головних чинників якості кадрового потенціалу.
Таким чином, змінити ситуацію і направити її в позитивне русло можливо лише вирішуючи усі вищезазначені проблеми комплексно. В цьому контексті не можна недооцінювати роль держави через втручання її до процесу
формування трудових ресурсів муніципальних утворень сільської місцевості.
Це - і заохочення до працевлаштування та розвитку кар'єри, і домовленості про подальше працевлаштування студентів контрактної форми навчання, а також відпрацювання щонайменше протягом двох років при умові навчання за державні кошти і науковообгрунтована, виважена, соціально орієнтована внутрішня політика, основана на впровадженні зарубіжного досвіду та врахуванні українського ментального чиннику.

