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УПРАВЛЕНИЕ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ПОДГОТОВКОЙ КАДРОВ МУНИЦИПАЛЬНОЙ СЛУЖБЫ В РЕГИОНЕ
В условиях реформирования местного самоуправления требуется значительное улучшение кадрового обеспечения муниципальной службы, современная практика функционирования которой свидетельствует о сложных процессах и тенденциях. Сложившиеся механизмы управления кадровыми процессами в муниципальной службе сдерживают решение задач социально-экономического развития местного сообщества.

Повышение эффективности муниципальной службы в ходе перераспределения властных полномочий связано с необходимостью совершенствования регулирующего воздействия на развитие кадровых процессов и отношений в органах муниципальной власти. В связи с реформированием муниципальной службы возникла необходимость оценки состояния кадрового потенциала органов местного самоуправления, обоснования механизмов регулирования кадровых процессов, разработки организационно-нормативных моделей управления ими.

Анализ научных публикаций по исследуемой проблематике свидетельствует о том, что управлению кадровыми процессами в муниципальной службе на федеральном и региональном уровнях уделяется недостаточное внимание. Отсутствует методология разработки и создания эффективной системы управления муниципальной службой и развитием ее кадрового потенциала. 

Социологический опрос жителей муниципальных образований Южного федерального округа позволил сделать вывод о неэффективности современной муниципальной службы. Только 6,2% респондентов считают, что органы муниципального управления стали работать значительно лучше, тогда как в пять раз больше тех респондентов, которые отмечают, что все осталось без изменений (31,1%). Некоторое ухудшение их работы отметили 27,3%. Количество негативных оценок отметили 17,7% респондентов.

Кроме того, выявлена динамика роста численности муниципальных служащих в Российской Федерации с 271,5 тыс. человек на 1 января 2003 г. до 303,9 тыс. человек на 31 декабря 2005 г.

Социологические данные свидетельствуют о несовершенстве структуры муниципальных должностей в органах местного самоуправления. Незначительные изменения за последние годы произошли и в уровне профессионального образования муниципальных служащих.

Таблица 1

Образовательный уровень муниципальных служащих (в%)

	
	2003г.
	2005г.
	2007г.

	Высшее
	68,8
	65
	75,45

	Среднее
	29,9
	31,5
	21,7

	Не имеют профессионального образования
	75,45
	21,7
	3,42


Таблица 2

Направленность образования муниципальных служащих (в%)

	Годы / направленность
	Юриспруденция
	Экономика, управление
	Гуманитарное
	Техническое
	С/х
	ГиМУ

	2003 г.
	6,2
	20,8
	37
	24,9
	13,7
	2,7

	2005 г.
	5,4
	17,1
	30
	27
	16,1
	1,5


Анализ кадровых перемен, проведенный в ходе реализации муниципальной реформы в Российской Федерации, выявил следующие тенденции развития кадровых процессов в муниципальной службе:

1. Рост количества муниципальных служащих на фоне сохраняющейся диспропорции объема функций, вследствие неудовлетворительной организационной структуры исполнительно-распорядительного органа местного самоуправления и неопределенности статуса кадровых служб (муниципальные служащие – 54,5%, эксперты – 75%).

2. Сохраняется преобладание корыстных мотивов при поступлении на муниципальную службу, что является причиной отчуждения населения от органов местной власти (стремление занять престижное место в обществе – 48,4% населения; стремление повысить свое материальное положение – 41,6% населения; желание иметь широкие связи с людьми, которые могут быть полезными в жизни – 42,4% населения).

3. Декларируемая в официальных документах приверженность демократизации общественных процессов в реальных условиях заменяется авторитаризмом и административным произволом руководителей (61,5% муниципальных служащих, 87,25% экспертов).

4. Трансформация профессиональной среды осуществляется на фоне формального подхода к проведению конкурсного отбора, неэффективной оценки сотрудников ввиду отсутствия четко разработанных критериев и ограниченности экономических и временных ресурсов для проведения оценочных процедур, а также слабой работы по формированию резерва кадров (в выборе способов должностного продвижения муниципальных служащих тремя наиболее применяемыми способами оказались, по мнению муниципальных служащих: рекомендации руководителя подразделения (59,75%), выслуга лет (42%) и единоличное назначение руководителем (38,5%); по мнению экспертов: рекомендации руководителя подразделения (83,33%), единоличное назначение руководителем (70,83%) и выдвижение из состава резерва (41,67%). Конкурсный отбор и реализация итогов аттестации заняли практически последние позиции).

5. Потребность в профессиональном развитии муниципальных служащих сдерживается значительной ограниченностью финансовых средств на дополнительное профессиональное образование, отсутствием перспектив карьерного роста (56% муниципальных служащих и 92,8% экспертов).

Анализ содержания механизмов регулирования кадровых процессов в муниципальной службе позволяет сделать вывод о том, что в настоящее время остается актуальной проблема нормативно-правового обеспечения кадровой деятельности и организации кадровой работы в органах местного самоуправления. Для их решения необходимы разработка и реализация муниципальной кадровой политики с учетом местной специфики, обоснование эффективных механизмов регулирования кадровых процессов в муниципальной службе. 

Весьма значимой задачей в создании эффективной системы управления кадровыми процессами в муниципальной службе является стабилизация деятельности кадрового аппарата. Специфика муниципального управления кадровыми процессами, состоит в том, что, во-первых, в нем сочетаются два вида воздействия: административного и естественного (в форме самоорганизации, самоуправления); во-вторых, целостность этих видов воздействия достигается на основе постановки местных социальных целей – высокое качество жизни человека, семьи, физическое и нравственное здоровье, развитие корпоративной культуры и образования, обеспечение личной безопасности и комфорта жизни в данной микросреде. Так, в ходе опроса муниципальных служащих в Республике Дагестан уровень своей жизни муниципальные служащие оценили следующим образом: живу хорошо, ни в чем себе не отказываю – 1,5%; живу нормально – 35,25%; средств на жизнь хватает с трудом – 45%; средств на жизнь не хватает – 18%; иной ответ – 0,25%.

Экономическая заинтересованность в среде муниципальных служащих играет также одну из важных составляющих системы управления кадровыми процессами. Данные опроса показали, что главным стимулирующим фактором является повышение заработной платы – на это указали 89% опрошенных муниципальных служащих. Несмотря на существующую систему доплат в муниципальной службе, заработной платой не удовлетворены 83,5% служащих и 83% экспертов. 

Для решения проблем информатизации и информационных технологий необходима значительная ресурсная поддержка федерального центра и регионов. Муниципальные образования должны начать работу с оснащения управленческих процессов компьютерной техникой, организации информационно-методических кабинетов, создания локальных и внешних информационных сетей, размещения Интернет-сайтов муниципальных образований. О необходимости внедрения более эффективных информационных технологий и вооружения подразделений компьютерной техникой свидетельствуют данные социологического опроса – 76,5% муниципальных служащих и 70,8% экспертов. Отвечая на вопрос «Какого рода информации Вам недостает для выполняемой работы?», респонденты отметили три наиболее значимых из восьми предложенных: правовой (54,25% служащих, 54,17% экспертов), по специальным вопросам служебной деятельности (50,55% служащих, 70,83% экспертов), по компьютерным технологиям (36,25% служащих, 33,33% экспертов).

Реализация данного механизма муниципальной кадровой политики представляется в применении широкого спектра кадровых технологий, исходя из возможностей каждого конкретного муниципального образования, в прозрачности, открытости и гласности для муниципальных служащих и местного сообщества в целом, реализации социального контроля на местном уровне.

Кроме того, управление кадровыми процессами в муниципальной службе может быть рассмотрено одновременно и как система, и как процесс, представляя собой целенаправленное воздействие субъектов (руководителя органа местного самоуправления, кадровой службы, образовательных институтов) на кадровый корпус муниципальных служащих с целью повышения социальной эффективности данного института. В современных условиях система управления кадровыми процессами находится на стадии формирования, возрастание ее сложности происходит в силу усложнения управленческого труда в муниципальной службе.
Качественно новым явлением в управленческой науке является технологизация кадровых процессов, имеющая большое значение для повышения эффективности государственной и муниципальной службы. Задача технологизации управления заключается в необходимости оптимизации кадровых процессов на местном уровне, придании им упорядоченного характера. Разработка технологий управления персоналом позволяет, во-первых, упростить традиционные функции, связанные с решением текущих, повседневных задач, благодаря формулированию их в терминах частных кадровых технологий (отбора, оценки, аттестации, ведения личных дел), требует меньших затрат сил и средств, а главное – минимизирует возможные ошибки и случайные сбои. Во-вторых, новые направления деятельности кадровых служб (прогнозирование потребности в кадрах, переориентация на развитие персонала) благодаря технологической проработке значительно проще встроить в общий план работы (в виде последовательности определенных действий с заранее заданным результатом и во взаимосвязи с другими направлениями деятельности).

Особенностью технологизации управления кадровыми процессами в муниципальной службе является тот факт, что органы местного самоуправления разрабатывают и принимают нормативные акты, регулирующие проведение кадровых технологий самостоятельно. При этом нормативное закрепление порядка использования результатов кадровых технологий имеет большое значение для практики управления персоналом. Результаты социологического анализа подтверждают, что таким образом можно достичь повышения степени доверия персонала к кадровым технологиям; уменьшить возможности субъективизма в их применении; усилить мотивацию на  профессиональное развитие и карьерный рост персонала муниципальной службы. 

Рекомендуется рассматривать, как правило, три базовые кадровые технологии: 

· оценка персонала; 

· закрепление персонала; 

· повышение квалификации персонала.

Технологии оценки персонала преследует следующую основную аттестационную цель - определение меры соответствия профессиональной компетентности муниципального служащего требованиям конкретной должности муниципальной службы. Предметом оценки персонала являются способности сотрудников, востребованные в органе местного самоуправления. Основными принципами оценки персонала любого органа управления являются: объективность; достоверность; перспективность; комплексность; эффективность; систематичность; оперативность.

Действующее законодательство о муниципальной службе и передовая практика фактически определяют те кадровые технологии, применение которых необходимо использовать на муниципальной службе. В их числе:


- аттестация;


- кадровый конкурс, формирование и использование кадрового резерва;


- отбор кадров;


- мотивация и стимулирование на основе оценки результатов деятельности;


- регламентация деятельности (использование должностной инструкции);


 - образовательные технологии.

1. Аттестация персонала - это проверка, определение соответствия  деловой квалификации, уровня знаний и навыков работника, иных общественно значимых качеств занимаемой должности. Она направлена на улучшение качественного состава персонала и эффективное его использование, рост служебной и трудовой активности, творчества, повышение ответственности работников всех уровней управления за последствия принимаемых управленческих решений. В ходе аттестации муниципальных служащих важным является вопрос методики оценки персонала. В качестве примера ниже представлена методика оценки уровня профессиональных навыков муниципальных служащих (табл. 3). 

Таблица 3

Оценка  профессиональных навыков муниципальных служащих

	№ 

п/п
	Перечень навыков
	Оценка

	
	
	Баллы
	Характеристика оценки

	1.
	Умение работать с людьми
	9-10
	Обладает очень высокими навыками

	
	
	7-8
	Обладает высокими навыками

	
	
	4-6
	Навыки удовлетворительные

	
	
	1-3
	Навыки минимальные

	2.
	Умение вести 

деловые переговоры
	9-10
	Обладает очень высокими навыками

	
	
	7-8
	Обладает высокими навыками

	
	
	4-6
	Навыки удовлетворительные

	
	
	1-3
	Навыки минимальные

	3.
	Умение управлять временем, быстро работать
	9-10
	Обладает очень высокими навыками

	
	
	7-8
	Обладает высокими навыками

	
	
	4-6
	Навыки удовлетворительные

	
	
	1-3
	Навыки минимальные

	4.
	Умение анализировать
	9-10
	Обладает очень высокими навыками

	
	
	7-8
	Обладает высокими навыками

	
	
	4-6
	Навыки удовлетворительные

	
	
	1-3
	Навыки минимальные

	5.
	Владение красноречием
	9-10
	Обладает очень высокими навыками

	
	
	7-8
	Обладает высокими навыками

	
	
	4-6
	Навыки удовлетворительные

	
	
	1-3
	Навыки минимальные

	6.
	Умение самостоятельной подготовки проекта

нормативного акта

(делового письма и т.д.)
	9-10
	Обладает очень высокими навыками

	
	
	7-8
	Обладает высокими навыками

	
	
	4-6
	Навыки удовлетворительные

	
	
	1-3
	Навыки минимальные

	7.
	Умение создавать эффективные взаимоотношения в коллективе (психологический климат)


	9-10
	Обладает очень высокими навыками

	
	
	7-8
	Обладает высокими навыками

	
	
	4-6
	Навыки удовлетворительные

	
	
	1-3
	Навыки минимальные

	8.
	Умение разрабатывать планы конкретных действий, организовывать, координировать и регулировать
	9-10
	Обладает очень высокими навыками

	
	
	7-8
	Обладает высокими навыками

	
	
	4-6
	Навыки удовлетворительные

	
	
	1-3
	Навыки минимальные

	9.
	Владение компьютерной и другой оргтехникой
	9-10
	Обладает очень высокими навыками

	
	
	7-8
	Обладает высокими навыками

	
	
	4-6
	Навыки удовлетворительные

	
	
	1-3
	Навыки минимальные

	10.
	Умение применять новые средства и методы работы
	9-10
	Обладает большими способностями и умениями

	
	
	7-8
	Имеет хорошие способности и умения

	
	
	4-6
	Способности и умения удовлетворительные

	
	
	1-3
	Способности и умения исключительно малы (отсутствуют)

	11.
	Способность справляться с кризисными (непредсказуемыми) явлениями, своевременно преодолевать неудачи
	9-10
	Обладает наиболее высокой устойчивостью и способностями к преодолению

	
	
	7-8
	Устойчивость и способности твердые

	
	
	4-6
	Устойчивость и способности удовлетворительные

	
	
	1-3
	Обладает низкой устойчивостью (часто теряет самообладание)

	12.
	Умение развивать

 профессиональные качества и стимулировать деятельность подчиненных 

(для руководителей)
	9-10
	Имеет редкие положительные способности к развитию профессиональных качеств работников

	
	
	7-8
	Успешно справляется со стимулированием деятельности

	
	
	4-6
	Умения развиты удовлетворительно

	
	
	1-3
	Обладает слабыми умениями

	13.
	Стремление к повышению эффективности результатов профессиональной деятельности


	9-10
	Имеет постоянную направленность к повышению эффективности

	
	
	7-8
	Тенденция заметно проявляется

	
	
	4-6
	Тенденция проявляется периодически

	
	
	1-3
	Тенденция имеет слабо выраженную направленность (отсутствует)

	14.
	Степень перенесения напряженности в работе, состояние здоровья, физическое развитие
	9-10
	Высокая, вполне здоров, физически подготовлен

	
	
	7-8
	Показатели хорошие

	
	
	4-6
	Показатели удовлетворительные

	
	
	1-3
	Требуются ограничения


2. Кадровый конкурс позволяет реализовать принцип  компетентности муниципальной службы высокопрофессиональными кадрами на конкурентной основе – один из основных принципов открытой кадровой политики. 

3. Отбор кадров - это комплексная технология, обеспечивающая создание и развитие организационных механизмов по определению соответствия профессиональной компетенции человека требованиям вида деятельности по замещаемой должности муниципальной службы. 

4. Технологии мотивации персонала являются также важнейшими факторами повышения эффективности их деятельности. Мотивация - это сложная и динамичная система, определяющая профессиональную и социальную активность человека. 

5. Технология информационно-аналитического обеспечения управления персоналом представляет собой совокупность организационных, методических и интеллектуальных видов деятельности по сбору, систематизации, анализу, хранению и использованию сведений о муниципальных служащих. Персональная информация − это сведения о фактах, событиях и обстоятельствах жизни гражданина, позволяющие идентифицировать его личность. Кадровая информация − это обусловленные законом сведения о муниципальном  служащем или о человеке, готовящемся к поступлению на муниципальную службу, собранные для формирования кадрового резерва, проектирования должностей, и т.д. Это входит в обязанности кадровой службы органа местного самоуправления, которая ведет личные дела персонала, приобщает необходимые документы, обеспечивает их сохранность и конфиденциальность.

Таким образом, современный этап развития муниципальной службы является противоречивым. Наряду с положительными тенденциями в развитии муниципальной службы как социального института, наблюдается и отступление от ряда норм, побуждающих муниципальных служащих быть ближе к населению. Анализ ситуации показывает, что роль кадрового обеспечения в процессе становления и развития местного самоуправления в России первостепенна. Однако до настоящего времени проблемы профессионализации муниципальной службы фактически еще не решены. Практическое использование методов оценки кадровой емкости в сегодняшних условиях затруднено рядом обстоятельств объективного порядка. Во-первых, еще предстоит провести «инвентаризацию» муниципальных образований России; во-вторых, открытым пока остается вопрос о содержании типовой кадровой модели (или моделей) для каждой категории муниципальных образований.
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