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Введение

Муниципальная служба, являясь важнейшей составляющей управления

местным сообществом, в институциональном отношении в настоящее время

находится на начальной, но достаточно активной стадии развития, начинает

играть все большую роль в реформе территор иального управления,

становится одним из факторов, обеспечивающих эффективность местного и

регионального развития. Качество работы по выполнению необходимых для

граждан услуг зависит от компетентности управления, обусловленного

профессионализмом муниципаль ных служащих. Именно поэтому к

муниципальной службе предъявляются высокие требования и, прежде всего,

к качеству кадрового обеспечения, в связи с чем, возникает вопрос грамотной

организации кадрового менеджмента в муниципальных органах власти [12].

Между тем, как показывает практика, сегодня в системе

муниципальной службы применяется классический подход к осуществлению

кадрового менеджмента, основанный на нормах действующего

законодательства, не предусматривающий внедрения новых кадровых

технологий. Результатом этого является отсутствие четко выстроенной

системы мотивации сотрудников, стимулирования к эффективному

прохождению службы, оценки муниципальных служащих и их служебно -

должностного продвижения. Все это указывает на тот факт, что система

кадрового менеджмента местных администраций не является эффективной и

требует определенной доработки. Указанное обстоятельство предопределило

выбор темы настоящего исследования.

В этой связи, объектом исследования является организация кадрового

менеджмента в системе муниципальной службы.

Предметом исследования является система кадрового менеджмента

муниципальных образований Московского района г. Санкт -Петербурга.

Целью выпускной квалификационной работы является определение

эффективности современного состояния ка дрового менеджмента в системе



4

муниципальной службы, а также выработка рекомендаций  по

совершенствованию кадрового менеджмента. Для выполнения поставленной

цели, при подготовке выпускной квалификационной работы необходимо

решение следующих задач:

- изучить организационные, а также и правовые (законодательные)

основы муниципальной службы;

- исследовать теоретический и правовой аспект организации кадрового

менеджмента в организациях муниципальной службы;

- проанализировать штатную структуру и особенности ор ганизации

кадрового менеджмента муниципальных образований  Московского района

г. Санкт-Петербурга;

- провести анкетирование муниципальных служащих на предмет их

удовлетворения системой кадровой работы и определить основные факторы,

обуславливающие неэффективность кадрового менеджмента;

- предложить практические рекомендации по совершенствованию

кадрового менеджмента в организациях муниципальной службы;

- дать оценку эффективности предложенных мероприятий.

Теоретическую основу  исследования составляют труды отечественных

и зарубежных ученых, исследовавших проблемы кадрового менеджмента в

системе муниципальной службы, а также  нормативно -правовые и

информационные материалы, относящиеся к проблеме исследования. В

работе использованы общенаучные  методы (логический, системно -

структурный, сравнительного анализа) и частнонаучные методы – методы

социологического исследования, такие как  наблюдение, социологический

опрос (анкетирование).

Практической значимостью исследования является возможность

использования  в практике любого муниципального органа изложенных в

выпускной квалификационной работе рекомендаций по совершенствованию

кадрового менеджмента на муниципальной службе.
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      Структура выпускной квалификационной работы  состоит из введения,

трех глав, содержащих 6 параграфов, заключения,  списка использованной

литературы и 3 приложений.
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1 Теоретические  и правовые основы кадрового менеджмента в системе

муниципальной службы

1.1 Муниципальная служба: понятие и организационно -правовые

основы

Необходимым условием для разработки практических рекомендаций

по совершенствованию кадрового менеджмента в организациях

муниципальной службы, следствием чего является эффективная деятельнос ть

таких организаций и экономическое развитие территориального

муниципального образования, должно быть теоретическое осмысление самой

муниципальной службы: сущности ее построения, организации и

функционирования.

В научной литературе содержится множество по дходов к понятийному

аппарату государственной службы в Российской Федерации, обозначены

факторы, сдерживающие ее реформирование, предложены пути

совершенствования ее организации. При этом вопросам службы в

муниципальных органах власти уделено значительно м еньше внимания. В

большинстве случаев в научных работах муниципальная служба

упоминается в скобках или через запятую, как тождественный вид

публичной службы при описании государственной службы.

Актуальность изучения в последние годы основных проблемных

вопросов по функционированию демократического государства, в круг

которых входит  организация местного самоуправления, позволило ученым

различных отраслей науки включить муниципальную службу в число

наиболее значимых объектов исследования.

Учитывая малую степень изученности феномена «муниципальная

служба», существует множество спорных вопросов о понятии, сущности и

организации муниципальной службы, без решения которых невозможно

дальнейшее изучение института местного самоуправления, как связующего

звена между населением и государственным аппаратом. Одним из них



7

является вопрос о правомерности введения муниципальной службы в России

как публично-властной деятельности муниципальных служащих. До

некоторого времени ученые считали, что муниципальная служба по свое й

сути является разновидностью государственной службы. Приве рженец

данной теорииГ. Еллинек определяет местное самоуправление «как

государственное управление через посредство лиц, не являющихся

профессиональными государственными должностными лицами» [10, С.  76].

Эти взгляды разделяет Н.И. Лазаревский, который указывает, что «в

полномочиях местного самоуправления нет ничего непосредственно ему

принадлежащего, что не являлось бы исходным порождением

государственной власти» [15, С. 58].

Авторы учебника «Муниципальное право России» А.Н. Кокотов и

А.С. Саломаткин считают, что «органы местного самоуправления - это

самостоятельная часть профессионального публично -властного аппарата

государства» [14, С. 142].

В этой связи интересны суждения  И.В. Кулешова о  значении

муниципальной службы, как самостоятельного  вида публично -правовой

деятельности «во благо общества в целом и интересов жителей

муниципального образования; по решению вопросов местного значения,

обеспечения работы органов местного самоуправления; по оказанию

социально значимых услуг населению»[26, С. 118].

Элементом, объединяющим государственную и муниципальную

службу, является само понятие «служба», определяемое как вид трудовой

деятельности, объектом воздействия которого является человек, личност ь,

его основные социально-биологические качества [9]. Но при этом, важна

природа возникновения этой службы. Если в первом случае, она является,

несомненно, государственной, то во втором случае - негосударственной.

Негосударственная природа муниципальной сл ужбы является тем,

устоявшимся в науке критерием, из которого исходит действующая

Конституция Российской Федерации, провозглашая местное самоуправление,
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как самостоятельный институт, не входящий в систему органов

государственной власти.

В качестве новой системы социального общества, местное

самоуправление явилось своеобразной предпосылкой для возникновения

нового вида публичной службы, названного термином «муниципальная»,

взятый из практики других государств. А тот факт, что  органы местного

самоуправления не включены в систему органов государственной власти

стал основанием для вынесения вопроса о необходимости формирования

нового корпуса профессиональных управленцев, реализующих полномочия в

органах местного самоуправления от имени и по поручению муниципаль ного

образования. Этот факт стал еще одним критерием, предопределившим

выбор темы исследования выпускной квалификационной (бакалаврской)

работы.

Очередной спорный вопрос связан с определением муниципальной

службы как значимого для общества функционирующег о института.

Муниципальная служба, как социальный институт, предметно

исследована В. В. Бакушевым, А. М. Володиным, Ю. С. Кабашовым, А. А.

Немчиновым, А. С. Соломаткиным и другими учеными, которые установили,

что «социальная функция муниципальной службы з аключается в

обеспечении участия муниципалитета в удовлетворении потребностей

населения в муниципальном управлении, путем ее взаимодействия с другими

социальными институтами (образование, культура,

предпринимательство)»[27, С. 10].

Такие правоведы, как В.С. Якушев, В.Б. Муравченко, В.И. Фадеев,

Ю.А. Дмитриев и др. относят муниципальную службу к особому правовому

институту, нормы которого регулируют общественные отношения,

возникающие в процессе поступления на муниципальную службу, ее

прохождения и прекращения.

Ряд ученых [8] разделяют обе позиции, считая муниципальную службу

социально-правовым институтом. Интересным является мнение



9

В.И. Огородникова, который, указывая на главную функцию муниципальной

службы - служение обществу, рассматривает данный феномен не только как

социально-правовой институт, но и его «духовно -патриотический лидер,

интеллектуальный центр, призванный управленческими средствами

продвигать общество на практическое осуществление его целей» [19, С. 265].

Наиболее обобщенным является мнение  Ю.Н. Царева и С.Н. Братановского

[7], которые считают муниципальную службу сложным, комплексным,

социальным, правовым и организационным институтом.

В данной работе впервые выдвигается теория об определении

муниципальной службы как социально-нравственном институте, имеющем

свою систему правовых норм, регламентирующих отношения, связанные с

поступлением на муниципальную службу граждан, ее прохождением и

прекращением. По нашему мнению, справедливость данного утверждения

подтверждается следующими доводами.

Базовым законом, регламентирующим организационные основы

муниципальной службой, является  Федеральный закон от 2 марта 2007 года

№ 25-ФЗ «О муниципальной службе в Российской Федерации» (далее –

Федеральный закон № 25-ФЗ), согласно которому муниципальная служба –

это профессиональная деятельность граждан, которая осуществляется на

постоянной основе на должностях муниципальной службы, замещаемых

путем заключения трудового договора (контракта) [3].

То есть на первый план выдвигается профессиональная деятельность

граждан – муниципальных служащих, от которых зависит выполнение задач,

поставленных перед муниципальным образованием. Группа таких

профессионалов в каждом муниципальном образовании имеет свою

социальную организацию, должностную иерархию и систему установленных

ролей и статусов.

В соответствии со статьей 10 Федерального закона № 25 -ФЗ

муниципальным служащим является гражданин, исполняющий в порядке,

определенном муниципальными правовыми актами в соответствии с
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федеральными законами и законами субъекта Российской Федерации,

обязанности по должности муниципальной службы за денежное содержание,

выплачиваемое за счет средств местного бюджета[3].

Профессиональная деятельность муниципальных служащих строится

на законодательно установленных принципах муниципальной службы, среди

которых такие принципы, как приоритет прав и свобод человека и

гражданина, а также  ответственность муниципальных служащих за

неисполнение или ненадлежащее исполнение своих должностных

обязанностей.

Такой принцип как приоритет прав и свобод человека и гражданина

обуславливает значимость, законность и социальную ценность отношений,

возникающих в системе муниципальной службы. Принцип  ответственности

за исполнение своих должностных обязанностей стимулирует

муниципальных служащих на добросовестную работу и принятие

компетентных решений.  Отсутствие правовых принципов может повлечь за

собой неорганизованность, беззаконие и несправедливость.

Соблюдение указанных принципов невозможно без устойчивых

формальных и неформальных норм и правил, регулирующих

соответствующий круг профессиональных отношений между самими

муниципальными служащими и общественных отношений между

гражданами и муниципальными служащими.

Статьей 14.2 Федерального закона № 25 -ФЗ установлены требования к

служебному поведению муниципального служащего, среди которых

добросовестное исполнение должностных обязанностей,  обеспечение

равного, беспристрастного отношения ко всем физическим и юридическим

лицам, проявление уважения к нравственным обычаям и т радициям народов

Российской Федерации и корректности в обращении с гражданами, не

допущение конфликтных ситуаций и др.

Как показывает практика, состояние нравственной среды

муниципальной службы в значительной мере определяет профессиональный
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уровень кадрового обеспечения функционирования органов местного

самоуправления. Неслучайно В.И. Огородников, рассматривая

муниципальную службу как вид профессиональной деятельности, указывает,

что «труд муниципальных служащих – интеллектуальный, психологически -

насыщенный, ответственный, связанный главным образом с воздействием на

сознание людей, их поведение и воспитание, с осмыслением и

продуцированием сложнейшей социальной информации» [19, С. 270].

Учитывая изложенное, в нашем понимании муниципальная служба –

это вид публичной службы, представляющий собой социально -нравственный

институт, имеющий свою систему правовых норм, регламентирующих

отношения, связанные с поступлением граждан на данную службу, ее

прохождение и прекращением.

Большая часть определений муниципальной  службы излагается в

научной литературе в качестве производных от определения, установленного

законодательно. То есть, во всех случаях муниципальная служба

представляет собой служебная деятельность, осуществляемую на

профессиональной основе «по обеспечению  исполнения полномочий

муниципального образования, а также полномочий органов муниципального

образования и лиц, замещающих муниципальные должности

муниципального образования» [6, С. 13] или  «которая осуществляется на

должностях муниципальной службы по обе спечению исполнения

полномочий органов местного самоуправления, а также лиц, замещающих

муниципальные должности» [13, С. 12].

Законы субъектов Российской Федерации, как правило, воспроизводят

понятие муниципальной службы, установленное на федеральном уровне,

либо не указывают его вообще. Закон Санкт -Петербурга от 15 февраля  2000

года № 53-8 «О регулировании отдельных вопросов му ниципальной службы

в Санкт-Петербурге» относится к первой из указанных категорий.

Углубленный анализ предмета исследования позволил В.И. Фадееву

определить ряд специфических признаков муниципальной службы:
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1. публично-правовой характер;

2. наличие специфических задач, связанных с обеспечением

полномочий местного самоуправления;

3. наличие преемственности с государственной службой (например, стаж

работы на муниципальных должностях засчитывается в стаж работы на

государственных должностях и наоборот) [22].

Последний из указанных признаков подтверждается критериями,

установленными в Федеральном законе № 25 -ФЗ, посредством которых

обеспечивается взаимосвязь муниципальной службы и государственной

гражданской службы Российской Федерации:

1) единство основных квалификацион ных требований для замещения

должностей данных видов службы;

2) единство ограничений и обязательств при прохождении данных

видов службы;

3) единство требований к подготовке кадров для данных видов службы

и дополнительному профессиональному образованию;

4) учет стажа муниципальной службы при исчислении стажа

государственной гражданской службы и учета стажа государственной

гражданской службы при исчислении стажа муниципальной службы;

5) соотносительность основных условий оплаты труда и социальных

гарантий служащих;

6) соотносительность основных условий государственного

пенсионного обеспечения граждан, проходивших службу, а также членов их

семей в случае потери кормильца.

Исходя из норм Федерального закона № 25 -ФЗ о должностях

муниципальной службы, можно выдели ть следующие признаки данных

должностей:

- их создание происходит на основании устава муниципального

образования и перечня обязанностей по обеспечению исполнения

полномочий органа местного самоуправления, избирательной комиссии
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муниципального образования и ли лица, замещающего муниципальную

должность;

- они устанавливаются соответствующими правовыми актами

муниципалитета в соответствии с реестром должностей муниципальной

службы в субъекте Российской Федерации;

- они содержат ряд обязанностей и соответствующ их им прав;

- предполагают ответственность за неисполнение связанных с ними

обязанностей;

- классифицируются на определенные группы (высшие, главные,

ведущие, старшие, младшие);

- замещаются на постоянной основе  в установленном законом порядке.

Должность муниципальной службы может быть в органе местного

самоуправления или аппарате избирательной комиссии муниципального

образования. Учитывая, что кроме муниципальных служащих в

муниципальных образованиях осуществляют трудовую деятельность

технический и иной вспомогательный персонал, на практике трудно

отличить муниципального служащего от простого работника.

Прием на работу муниципального служащего осуществляет

представитель нанимателя, который является для него работодателем. Он же

принимает на работу и обычного работника (технический персонал). В

качестве представителя нанимателя выступают главы муниципальны х

образований, руководители органов местного самоуправления, председатели

избирательных комиссий муниципальных образований или иные лица,

уполномоченные исполнять обязанности представителя нанимателя.

Принципиальное отличие между двумя указанными категория ми

служащих (работников) является система прав, обязанностей, запретов,

ограничений, требований к служебному поведению, установленных

законодательством только для муниципального служащего.

Организация поступления граждан на муниципальную службу, ее

прохождение и прекращение регламентируется федеральным и
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региональным законодательством о муниципальной службе, а также

Трудовым кодексом Российской Федерации в части, не установленной

указанным законодательством. В данном случае принципиальным отличием

муниципального служащего от иного работника, принимаемого на работу,

будут следующие условия: ограничение по возрасту (на муниципальную

службу вправе поступать граждане, достигшие возраста 18 лет); соответствие

квалификационным требованиям, установленным в законода тельством для

замещения должностей муниципальной службы;  отсутствие обстоятельств,

указанных в качестве ограничений, связанных с муниципальной службой;

прохождение конкурса перед заключением трудового договора и др.

Организации кадровой работы в муниципальном образовании

посвящена глава 8 Федерального закона № 25 -ФЗ. Вопросы организации

кадрового менеджмента в системе муниципальной службы будут

рассмотрены нами в следующем разделе выпускной квалификационной

работы.

Подводя итоги данного раздела, можно констатировать факт, что

многообразие научных подходов к определению понятия «муниципальная

служба», а также  определением муниципальной службы как значимого для

общества функционирующего института, создали возможность д ля более

глубокого изучения данного феномена. В рамках проведенного исследования

впервые выдвигается теория об определении  муниципальной службы как

социально-нравственном институте, имеющем свою систему правовых норм,

регламентирующих отношения, связанные  с поступлением на

муниципальную службу граждан, ее прохождением и прекращением. Дается

авторское определение «муниципальной службы». Организационно -правовая

структура муниципальной службы базируется на федеральном и

региональном законодательстве, устанавл ивая нравственные основы

профессиональной деятельности муниципального служащего по

удовлетворению публичных интересов местного сообщества. Именно этот
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факт должен быть определяющим при понимании такой категории, как

«муниципальная должность».

1.2 Организация кадрового менеджмента в системе муниципальной

службы

Первые шаги по исследованию теоретических основ организации

кадрового менеджмента в системе муниципальной службы показали, что в

научной литературе практически отсутствует использование термина

«кадровый менеджмент» в рамках изучения муниципальной службы.

Основными понятиями, употребляемыми авторами в своих трудах по

совершенствованию кадровой системы муниципальной службы, являются

такие понятия как «кадровая работа», «управление персоналом», «кадров ая

политика».

Некоторые ученые [30, С. 88] считают, что управление персоналом в

муниципальной службе не следует отождествлять с «кадровым

менеджментом», поскольку «кадровый менеджмент – это форма управления

персоналом в хозяйствующих субъектах, где человек  рассматривается как

средство получения прибыли».

По нашему мнению данное утверждение является неверным по

следующим основаниям.

Рассматривая в системе муниципальной службы деятельность

кадровых структур по управлению персоналом, мы можем говорить только

об управлении непосредственно человеком - муниципальным служащим. В

таком случае, опираясь на мнение основоположника современной

психологии труда Ф. Тейлора, сфера управления организацией будет

совпадать в целом с управлением персоналом, так как кроме чело века,

управлять больше не чем [20].

Между тем,  А. Файоль - основатель классической школы управления,

указывал, что управление организацией не может сводиться только к
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управлению работающими в ней людьми. Чтобы организация успешно

функционировала, необходимо также управление всеми ее ресурсами [23].

Деятельность по руководству и управлению организацией сегодня

называется емким словом «менеджмент». В настоящее время в научной

литературе ученые выделяют большое количество разновидностей

менеджмента, каждый из которых имеет свои цели и задачи и реализуется на

практике. Например, организационно -трудовой менеджмент необходим для

управления условиями труда персонала, социальный менеджмент

обеспечивает управление социальными отношениями, кадровый менеджмент

решает задачи управления движением кадров и др. Так, М. В. Ерхова

указывает, что именно в рамках кадрового менеджмента как научного и

практического направления современной психологии обеспечивается

процесс управления кадрами [11].

Основная цель кадрового менеджмента — обеспечить в полном объеме

потребности организации в квалифицированных кадрах и их эффективное

использование с учетом имеющихся возможностей самореализации каждого

сотрудника [24, С. 4]. В философии кадрового мене джмента муниципальные

служащие — это самый ценный капитал организации, который следует

оберегать и приумножать.

Проведем сравнительный анализ исходных положений управления

персоналом в рамках классического подхода кадрового менеджмента и

современного подхода кадрового м енеджмента ориентированного для

системы муниципальной службы.

При классическом подходе кадровая политика является

второстепенной деятельностью в муниципальной организации и делом

кадровых служб, функции которых сводятся преимущественно к  учетным и

техническим. Планирование является краткосрочным. Муниципальный

служащий выступает просто как фактор деятельности непосредственно

муниципальной организации. Присутствует жесткая регламентация
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исполнителей. К мотивирующим факторам будет относиться материальное

стимулирование и угроза дисциплинарного наказания.

При современном подходе к организации кадрового менеджмента

проблема кадров становится частью общего взаимодействия руководства

организации и кадровых служб, функции которых становятся в большей

степени аналитическими и организаторскими. Планирование является

долгосрочным и осуществляется исходя из жизненных циклов человеческих

ресурсов. Муниципальный служащий становится уже не просто как фактор

деятельности муниципальной организации, а как фактор реализации е е

политики. При этом меняется система мотивации, которая основана на

сочетании материальных и психологических стимулов.

Таким образом, в рамках современного подхода кадровая политика из

«учетно-технической» превращается в активную стратегию, которая

интегрируется в общую политику всего муниципального образования.

Кадровый менеджмент становится более значимым фактором

совершенствования деятельности муниципальных служащих и в целом

муниципального образования, повышения их профессионального уровня,

обеспечения эффективности поставленных задач, следствием чего является

формирование положительного имиджа муниципалитетов и доверия к ней

граждан.

Под кадрами в системе муниципальной службы понимается персонал

представительных органов муниципальных образований, мест ных

администраций (исполнительно -распорядительных органах муниципальных

образований), контрольных органах муниципальных образований

(контрольно-счетная палата, ревизионная комиссия и др.), в аппарате высших

должностных лиц. Также к этой категории относится  и глава

муниципального образования как высшее должностное лицо.

Как отмечалось выше, правовую основу организации кадровой работы

в системе муниципальной службы составляют нормы Федерального закона
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№ 25-ФЗ. Кадровая работа содержит нескольк о направлений, которые можно

классифицировать по следующим группам:

1) учетная деятельность (кадровое делопроизводство), к которой

относится ведение трудовых книжек, личных дел, реестра муниципальных

служащих, а также оформление и выдача служебных форм и д окументов;

2) нормотворческая деятельность: подготовка предложений о

реализации положений законодательства о муниципальной службе и

внесение указанных предложений представителю нанимателя

(работодателю); подготовка проектов муниципальных правовых актов,

связанных с поступлением на муниципальную службу, ее прохождением и

увольнением муниципального служащего с оформлением соответствующих

документов;

3) работа по управлению кадрами: формирование и организация работы

с кадровым резервом и кадровым составом, п роведение аттестации

муниципальных служащих.

Таким образом, можно сделать вывод, что из всего большого спектра

направлений кадровой работы большую часть составляет кадровое

делопроизводство. Приведенный перечень направлений работы по

управлению кадрами, указанный в Федеральном законе № 25 -ФЗ, является

достаточно узким для того, чтобы в полной мере вести речь о современном

кадровом менеджменте.

Современный кадровый менеджмент включает в себя не только работу

по формированию резерва, но и оценку труда, профе ссиональную адаптацию,

разработку программ организации обучения, планирование потребности в

кадрах и др. Возможно, в каких -нибудь муниципальных образованиях

кадровые подразделения проводят эту работу (хотя не очень вероятно), но на

законодательном уровне закрепление указанных направлений кадрового

менеджмента в качестве приоритетных направлений формирования

кадрового состава муниципальной службы отсутствует.
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В соответствии со статьей 32 Федерального закона № 25 -ФЗ

приоритетными направлениями формирования кадрового состава

муниципальной службы являются:

 1) назначение на должности муниципальной службы

высококвалифицированных специалистов с учетом их профессиона льных

качеств и компетентности;

2) содействие продвижению по службе муниципальных служащих;

3) подготовка кадров для муниципальной службы и дополнительное

профессиональное образование муниципальных служащих;

4) создание кадрового резерва и его эффективное использование;

5) оценка результатов работы муниципальных служащих посредством

проведения аттестации;

6) применение современных технологий подбора кадров при

поступлении граждан на муниципальную службу и работы с кадрами при ее

прохождении [3].

В комментируемой статье и федеральном законе в целом не говорится

о субъекте, осуществляющем кадровую работу. В Федеральном законе от

27 июля 2004 года № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе

Российской Федерации» таковым  субъектом названо подразделение по

вопросам государственной службы и кадров, положение о котором

утверждается руководителем государственного органа [1].

Между тем, в формировании и организации деятельности

муниципальных органов власти существуют свои осо бенности,  исходя из

которых, можно предположить, что не в каждом муниципальном органе

власти имеется структурное подразделение, осуществляющее деятельность

по вопросам кадрового обеспечения муниципальной службы.

Зачастую текущую кадровую работу осуществ ляют муниципальные

служащие, в должностные обязанности которых входят иные обязанности по

обеспечению полномочий органов местного самоуправления. На практике

это, как правило, сотрудник организационного – правового отдела.
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Содержание определенных в коммен тируемой статье вопросов

кадровой работы раскрыто в других статьях комментируемого федерального

закона. В частности, проведение конкурса на замещение должности

муниципальной службы регламентировано статьей 17 указанного закона,

аттестации муниципальных служащих посвящена статья 18 данного закона,

порядок ведения личного дела муниципального служащего определен

статьей 30 закона, ведение реестра муниципальных служащих в

муниципальном образовании регламентировано в статье 31 закона и т.д.

Как утверждают правоведы, и с ними сложно не согласиться, одной из

ошибок федерального законодателя, частично устраненных впоследствии -

Федеральным законом от 25 ноября 2008 г. № 219-ФЗ «О внесении

изменения в Федеральный закон «О муниципальной службе в российской

федерации», стало отсутствие регламентации классных чинов

муниципальной службы. На сегодняшний день норма о классных чинах

муниципальной службы по -прежнему не является обязательной, а,

следовательно, не являются таковыми организация и обеспечение

проведения квалификационных экзаменов муниципальных служащих.

Весьма ограниченно регулируются вопросы целевого обучения

граждан для последующего поступления на муниципальную службу,

дополнительного профессионального образования муниципальных

служащих [25].

Законодатель лишь указывает наиболее значимые направления

организации кадрового состава муниципальной службы, но не указывает

механизмы их реализации. С практической точки зрения возникает масса

вопросов. Непонятно, что подразумевается под эффективным

использованием кадрового резерва, в чем заключается содействие

продвижению по службе муниципальных служащих и почему  оценка

результатов работы муниципальных служащих может быть проведена только

одним способом - аттестацией.



21

Подобная ситуация позволяет применить на практике те кадровые

технологии, которые более успешно справятся с поставленной задачей

формирования кадрового состава муниципальной службы, среди которых -

современный кадровый менеджмент.

Система кадрового менеджмента уже долгое время активно

используется во многих организациях и предприятиях, позволяя им

увеличить качество продукции и услуг, а, следовательно, и свою

конкурентоспособность. Возможно, исходя из этого вышеуказанные авторы

считают кадровый менеджмент исключительно элементом успешного

развития бизнеса, но не системы, основанной на строгих ограничениях и

правилах, установленных нормативными правовыми актами, какой является

муниципальная служба. Рассмотрим основные элементы организации

современного кадрового менеджмента в контексте их применения на

муниципальной службе.

Как любая система управления кадровый менеджмент включает в себя

две основные подсистемы: управляющую (руководство) и управляемую

(исполнители). Конкретизация универсальной модели управления

применительно к управлению кадрами муниципальной слу жбы приводит к

пониманию, что «субъектом управления являются руководители и кадровая

служба муниципального органа, объектом – кадровый состав муниципальных

служащих, его количественные и качественные характеристики» [25, С. 90].

Менеджмент, как любой проце сс управления, имеет две стороны —

функциональную и организационную. Первая заключается в постановке

задач и установлении функций менеджмента, вторая — в организации

непосредственной деятельности.

К функциям менеджмента относятся универсальные (планирован ие,

организация, мотивация и контроль), осуществляемые в управлении любой

системы, и специфические. Так, для кадрового менеджмента такими

функциями будут:  планирование, учет и подбор кадров, прием на службу

муниципальных служащих, мотивация и стимулирован ие к эффективному
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прохождению службы, оценка сотрудников, их служебно -должностное

продвижение и др.

Количественные и качественные характеристики кадрового состава

муниципального образования управляются с помощью специальных

технологий кадровой работы, кото рые приводят к ее оптимизации.

Например, традиционные функции (отбора, оценки и т. д.), связанные с

решением текущих  задач, благодаря их применению в форме кадровых

технологий, упрощаются и при этом практически исключаются возможные

ошибки. Кроме того, новые виды работы кадровых служб, благодаря

технологическому подходу, легче включить в общую деятельность [25, С.

93].

По своему целевому назначению используемые в практике кадровые

технологии делятся на три группы.

К первой группе относятся технологии, напр авленные на текущее и

перспективное пополнение и обновление кадрового состава муниципальных

служащих с необходимой квалификацией, профессиональными и

личностными характеристиками, формирование профессионально важных

качеств работников (планирования кадров,  все виды подбора, отбора, найма).

 Вторая группа включает в себя  технологии кадрового учета, которые

дают возможность собирать, обрабатывать, хранить и использовать

персональные сведения, данные об образовании, стаже работы

муниципальных служащих  и др.

Третью группу составляют технологии испытания, адаптации,

управления карьерой муниципальных служащих [25, С. 95].

В эти группы не входят такие функции, как мотивация служащих и

стимулирование их труда. По мнению многих специалистов, эти направления

не могут быть предметом кадровых технологий в связи со сложностью такого

феномена, как «мотивационная сфера человека».
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Процесс мотивирования не поддается технологизации, так как

невозможно точно предвидеть результат применения различных

мотивационных и стимулирующих методов.

Кадровые технологии и направления кадровой работы взаимосвязаны,

и в системе кадровой работы реализуются в комплексе.

В настоящее время в системе муниципальной службы при

классическом подходе управления персоналом применяются традиционные

кадровые технологии, такие как подбор и обучение кадров, кадровый учет и

т.д. В рамках современного кадрового менеджмента можно не только

усовершенствовать традиционные кадровые технологии, но и использовать

инновационные кадровые технологии,  которые еще не нашли широкого

применения в системе органов власти, но потребность в которых возрастает.

Подводя итоги первой главы, можно сформулировать основной вывод.

Исследование теоретических и правовых основы кадрового менеджмента в

системе муниципальной службы  показало, что в настоящее время находит

применение классический подход к организации кадрового менеджмента,

основанный за законодательной базе, по сути, единственной -  Федеральном

законе № 25-ФЗ, который не раскрывает основных механизмов данной

работы и требует определенной доработки.

Между тем, при современном состоянии и определении

муниципальной службы как социально -нравственном институте, для более

эффективной работы муниципальных органов власти необходим

современный подход в управлении кадрами, вкл ючающий не только

традиционные, но и инновационные кадровые технологии. В рамках

актуализации проблемы имиджа органов власти и повышения доверия к ней

граждан, данный подход является сегодня единственно -возможным.
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2 Анализ системы кадрового менеджмента  муниципальных

образований Московского района г. Санкт - Петербурга

2.1 Общая характеристика муниципальных образований  Московского

района г. Санкт-Петербурга

История муниципальных образований Московского района города

Санкт-Петербурга тесным образом пере плетена с историей образования

Московского района и его исторической территорией — Московской

Заставы, созданной в XVIII веке. Именно в этом месте начинался

Московский тракт — дорога на Москву. Подобные заставы устанавливали во

времена Петра I для «препятствия  проходу злонамеренных людей». К таким

людям относились беглые солдаты, крепостные крестьяне, стремившиеся

убежать из Петербурга, а также извозчики, нарушившие царский указ о  том,

что каждый житель, который хочет выехать, должен на своей подводе

привезти три камня для мощения петербургских улиц. Покинуть столицу и

отсутствовать в ней дозволялось лишь «с запиской от Сената, только чтоб не

более пяти месяцев» [4].

В настоящее время район занимает значительную площадь, которая

составляет свыше 7 гектаров земли. Район в народе называют южными

воротами города, так как на его территории расположен международный

аэропорт «Пулково», а также проходят две крупные автомагистрали северо -

запада России — Московское и Киевское шоссе.

Московский район является по св оей инфраструктуре крупнейшим

промышленным  районом города, обеспечивающим около 60% производства

промышленной продукции. Основными отраслями в районе являются

машиностроительная и отрасль пищевой промышленности. Ведущими

предприятиями первой отрасли являю тся ОАО «Электросила», заводы

Холдинговой компании «Ленинец», ОАО «Механический завод» и др.

На территории Московского района расположена Администрация

Московского района, которая  является исполнительным органом
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государственной власти Санкт -Петербурга, проводящим государственную

политику Санкт-Петербурга и осуществляющим государственное управление

на территории данного района [2].

Полномочия Администрации Московского района установлены

Положением  об администрации района Санкт -Петербурга, утвержденным

Постановление Правительства Санкт -Петербурга от 26 августа 2008 года

№ 1078. В соответствии с пунктом 3.1.3 указанного Положения

Администрация Московского района взаимодействует в установленном

порядке с органами государственной власти Росс ийской Федерации, Санкт-

Петербурга, других субъектов Российской Федерации, иными

государственными органами Российской Федерации, Санкт -Петербурга,

других субъектов Российской Федерации, органами местного

самоуправления, другими муниципальными органами, орг анизациями,

должностными лицами и гражданами [34].

Отношения в сфере административно -территориального устройства

Санкт-Петербурга и территориальной организации местного самоуправления

в Санкт-Петербурге регулируются Законом Санкт -Петербурга от 25 июля

2005 года № 411-68 «О территориальном устройстве Санкт -Петербурга».

В целях обеспечения эффективности осуществления государственной

власти и местного самоуправления в Санкт -Петербурге, а также

эффективности взаимодействия органов государственной власти Санкт -

Петербурга и органов местного самоуправления в Санкт -Петербурге

муниципальные образования располагаются в границах районов Санкт -

Петербурга. При этом Муниципальное образование не может располагаться

на территории нескольких районов Санкт -Петербурга.

В соответствии со статьей 18 указанного Закона в границах

Московского района Санкт -Петербурга расположены следующие

муниципальные образования:

1) муниципальный округ Московская застава,

2) муниципальный округ Гагаринское,
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3) муниципальный округ Новоизмайловское,

4) муниципальный округ Пулковский меридиан,

5) муниципальный округ Звездное [35].

Изменение границ муниципальных образований, а также

преобразование муниципальных образований осуществляются в порядке,

установленном федеральным и местным законодательством с учетом мнения

населения соответствующих муниципальных образований, выраженного в

форме, установленной Законом Санкт -Петербурга от 23 сентября 2009 года

№ 420-79 «Об организации местного самоуправления в Санкт -Петербурге».

Организация работы и ее правовые основы каждого из указанных выше

муниципальных образований являются идентичными, так как зиждутся на

одних законодательных актах.

Рассмотрим организацию работы муниципального образования на

примере указанного нами ранее самого исторического района города -

муниципального округа Московская застава (далее - МО Московская застава,

муниципальное образование).

Каждое муниципальное образование в городе имеет свой Герб. На

Гербе МО Московская застава запечатлен в красно м поле золотой меч в

ножнах, украшенных чернью, положенный в левую перевязь и золотой

ликторский пучок накрест, сопровождаемые вверху серебряным взлетающим

вправо голубем, внизу — золотой пелтой (греческим щитом), завершенной в

углах наверху сообращенными орлиными головами и украшенной головой

медузы Горгоны.

Флаг муниципального образования представляет собой прямоугольное

полотнище, на котором воспроизведена композиция Герба в красном, желтом

и белом цветах.

Также муниципальное образование имеет собственн ые средства

массовой информации - официальные периодические издания (газеты)

«Муниципальный округ № 44» и «Муниципальный округ Московская

застава».
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Согласно официальной статистике, площадь территорий

муниципального образования составляет свыше 10 млн. кв.м . Население

муниципального образования составляет свыше 48 тыс. человек [31].

К органам местного самоуправления относятся Муниципальный Совет

и Администрация МО Московская застава.

Муниципальный Совет является представительным органом

внутригородского Муниципального образования муниципальный округ

Московская застава города Санкт -Петербурга. Аппарат Муниципального

Совета – это его рабочий орган, осуществляющий обеспечение его

деятельности.

Структура и штатное расписание Аппарата Муниципального Совета

утверждается решением Муниципального Совета по представлению Главы

муниципального образования. Работники (муниципальные служащие,

технический персонал) Аппарата Муниципального Совета принимаются на

должность Главой муниципального образования, который исполняет

обязанности председателя Муниципального Совета.

Муниципальный Совет состоит из 20 депутатов, избираемых по

четырем многомандатным избирательным округам (по 5 депутатов в каждом

избирательном округе). Срок полномочий депутатов Муниципального

Совета пятого созыва с 2008 года составляет 5 лет.

Местная администрация является исполнительно -распорядительным

органом внутригородского Муниципального образования муниципальный

округ Московская застава города Санкт -Петербурга.

Правовую основу деятельности  МО Москов ская застава составляют

действующее законодательство Российской Федерации и Санкт -Петербурга,

Устав МО Московская застава, Положение «Об Администрации

Муниципального образования Муниципального округа Московская застава»

от 18 января 2006 года № 1-1-1/2-002.

В настоящее время Главой Местной администрации муниципального

образования является Ягодкин Иван Андреевич.
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Схематично структуру Местной администрации можно представить

следующим образом (рисунок 1).

Технический персонал:
административный дежурный,
административный дежурный,
уборщица

Рисунок 1 - Структура Местной администрации внутригородского
Муниципального образования Санкт -Петербурга муниципальный округ

Московская застава

Главный специалист

Ведущий специалист

Специалист 1 категории

Глава

Местной администрации
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Санкт-Петербурга

муниципальный округ
Московская застава
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Финансово –
экономический

отдел
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муниципальному
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Руководитель отдела

Главный специалист

Ведущий специалист

Руководитель
отдела

Главный специалист



29

При рассмотрении организационной структуры Ме стной

администрации можно сделать вывод, что она является линейно -

функциональной. Так как линейная структура предусматривает между

элементами одноканальное взаимодействие, а функциональная структура

предусматривает формирование специальных подразделений по  отдельным

функциям. Симбиоз двух организационных структур позволяет организовать

управление процессами по линейной схеме (Глава – заместитель Главы –

руководитель отдела), а функциональные подразделения оказывают

методическую помощь, подготавливают информ ацию для решения

управленческих задач линейных руководителей.

Общая штатная численность Администрации МО Московская застава

составляет 16 человек, из которых 13 - муниципальные служащие. При этом,

таким немногочисленным коллективом решается достаточно боль шой спектр

вопросов:

- разработка проектов бюджета Муниципального образования, планов,

программ, решений, представляемых Главой Администрации на

рассмотрение Муниципального Совета;

- исполнение бюджета Муниципального образования и представление

на утверждение Муниципального Совета отчета о его исполнении;

- исполнение правовых актов Муниципального Совета, принятых в

пределах его компетенции;

- обеспечение содержания и использования находящихся в

муниципальной собственности жилищного фонда и нежилых помещен ий,

транспорта, учреждений здравоохранения, образования, культуры,

социальной защиты населения и других муниципальных учреждений;

- осуществление отдельных государственных полномочий, переданных

Администрации Муниципального образования федеральными законам и и

законами Санкт-Петербурга и др.

Подводя итог вышеизложенному, можно отметить, что,

муниципальные образования, расположенные в четких границах районов
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города Санкт-Петербурга, имеют одинаковую выстроенную структуру

органов местного самоуправления, решаю щих множество вопросов местного

значения. Так, штатная структура администрации каждого муниципального

образования Московского района Санкт -Петербурга (из 5 муниципальных

образований) состоит из Главы местной администрации, его заместителя, а

также отделов: опеки и попечительства, финансово -экономического,

организационно-правового, по решению вопросов местного значения и

муниципальному заказу (не включая технический персонал).

Численный состав муниципальных служащих администрации

небольшой и составляет от 13 до 20 человек, в зависимости от территории

муниципального округа и соответствующего объема выполняемой работы.

Анализ штатных структур показал, что в ее составе отсутствует кадровое

подразделение, непосредственно отвечающее за формирование кадровой

политики и организации кадрового менеджмента, из чего следует вывод, что

данные функции возложены в качестве дополнительных должностных

обязанностей на организационно -правовой отдел. Скорее всего, это

обусловлено небольшой штатной численностью коллектива. Думае тся, что в

подобной ситуации кадровая работа может быть как достаточно

качественной, так и наоборот - не достаточно эффективной. Все зависит от

уровня организации кадрового менеджмента и применяемых кадровых

технологий в каждом отдельном муниципальном обра зовании.

2.2 Оценка системы кадрового менеджмента в муниципальных образованиях

Оценка системы кадрового менеджмента в муниципальных

образованиях проводилась методом наблюдения и анализа служебной

документации, а также методом социологического опроса (в форме

анонимного анкетирования)  служащих муниципальных образований

Московского района города Санкт-Петербурга.
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Выбор такого метода как социологический опрос (анкетирование)

обусловлен оперативностью, то есть позволяет быстро получить большой

массив наблюдений, простотой, невысокой стоимостью проведения

исследования, с учетом объема по лучаемой информации, а также при

использовании стандартных опросных процедур возможно не только

проверять гипотезы о причинных зависимостях, но и проводить вторичный и

сравнительный анализ результатов. Объектом анкетирования являются

служащие муниципальных образований Московского района города Санкт -

Петербурга. Предметом использованного метода является выявление мнений

по вопросу совершенствования кадрового менеджмента в муниципальном

образовании.

В анкетировании приняли участие 20 респондентов из Местных

администраций 4 муниципальных образований (по 5 человек из каждой

администрации).

Разработанная анкета (приложение 1) предусматривала  ряд вопросов,

касающихся в целом качества и эффективности организации кадрового

менеджмента в муниципальных образованиях,  а также отдельных моментов

организации труда на рабочих местах и морально -психологического климата

в коллективе, что является немаловажным для мотивации и стимулирования

к эффективному прохождению службы.

Анализ результатов проведенного анкетирования пока зал, что 70%

респондентов разделяют мнение о том, что функционирование и

эффективность механизмов кадрового менеджмента является одним из

важнейших элементов системы управления любой организации. Оставшиеся

30% респондентов разделяют это мнение частично. П ри этом ни один

респондент не выразил позицию об отсутствии значимости кадрового

менеджмента в организации.

 На вопрос об оценке муниципальным служащим системы кадрового

менеджмента именно той организации, в которой он работает, 50%

респондентов ответили, что система кадрового менеджмента в целом хорошо



32

организована, однако необходимы некоторые изменения в ее работе.

Некоторые муниципальные служащие (20%) считают, что система кадрового

менеджмента организована неудовлетворительно и необходима ее полная

перезагрузка. Следует отметить, что большинство муниципальных

служащих, поддерживающих вышеизложенную позицию, являются

специалистами среднего звена в возрасте до 30 лет.

Мнение респондентов о существовании возможности карьерного роста

и продвижения по службе разделилось. Так, 35% респондентов считают, что

такая возможность скорее отсутствует, чем существует. При этом 25%

респондентов высказали противоположную точку зрения, что такая

возможность скорее существует, чем отсутствует. Некоторые

муниципальные служащие (25%) дали утвердительный ответ, что в

организации существует возможность карьерного роста, а 3 человека из 20

ответили, что такой возможности нет вообще.

Такое количество разных мнений говорит о том, что в муниципальных

образованиях отсутствует единый подход к решению вопросов карьерного

роста муниципальных служащих. В каждом местном органе власти это

зависит от принципов работы руководителя (Главы администрации). Не

секрет, что в некоторых случаях повышение по должности зависит не от

профессионализма сотрудника, а от субъективного мнения руководителя.

Результаты ответов на вопрос по организации обучения и повышению

квалификации показали, что в принципе во всех муниципальных

образованиях данная работа проводится, однако не с такой периодичностью,

как хотелось бы. Так, 50% респондентов считают, что сотрудников редко

направляют на обучение. В основном это мнение специалистов среднего

звена, имеющих выслугу на муниципальной службе от 1 года до 5 лет. Всего

6 человек из 20 ответили, что такая практика существ ует, ежегодно ряд

сотрудников проходят обучение.

Целая группа вопросов в анкете посвящена степени удовлетворенности

муниципальных служащих своим рабочим местом и в целом обстановкой в
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коллективе. Большинство положительных оценок (удовлетворены либо

удовлетворены в определенной степени) получили сразу пять категорий:

«материально-техническое обеспечение рабочего места», «психологический

климат в коллективе», «организация корпоративных мероприятий»,  «знаки

уважения и одобрения со стороны руководства», «дене жное поощрение за

особые успехи в работе (премия)».

В данном случае можно предположить, что такой хороший результат

связан с небольшой численностью коллективов местных администраций

муниципальных образований и слаженной системой работы. Примечательно,

что положительные ответы в категории «знаки уважения и одобрения со

стороны руководства» получены  практически от одинакового числа женщин

и мужчин, что говорит об отсутствии дискриминации по гендерному

признаку в организациях.

Противоположная ситуация сложила сь с группой ответов на вопросы

об удовлетворенности в  следующих категориях: «возможность проявлять

инициативу и воплощать свои идеи», «система мотивации сотрудников». Так,

45% опрошенных сотрудников не удовлетворены существующей системой

мотивации, которая сложилась в организации. Столько же респондентов

удовлетворены лишь в определенной степени, причем большинство из них –

специалисты среднего звена, имеющие небольшую выслугу лет на

муниципальной службе.

В конце опроса мы выяснили причины, послужившие

профессиональному выбору сотрудников. На предложение продолжить

фразу «Я работаю здесь потому что…» самым популярным ответом (60%)

стал ответ «работа здесь является стабильной (нет угрозы увольнения,

сокращения штата)». Вторым по популярности был ответ (30%) – «моя

должность соответствует полученному образованию». Единичными были

ответы следующего содержания: «эта работа является важной для общества»,

«я узнаю много полезной, практической информации», «моя должность

позволяет в полной мере реализовать мои про фессиональные потребности».
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Подобные результаты подтверждают тот факт, что большинство

сотрудников сделали выбор в пользу муниципальной службы только из -за ее

стабильности и применения полученного образования, а не из -за живого

интереса к данной работе.

Таким образом, по результатам анкетирования можно сделать общий

вывод о том, что, не смотря на хороший морально -психологический климат в

коллективах администраций муниципальных образований Московского

района города Санкт-Петербурга, система кадрового менеджм ента не

является эффективной и требует определенной доработки. Кроме того, по

некоторым направлениям отсутствует единый подход к решению вопросов.

Особое внимание необходимо обратить на такие направления работы, как

обучение кадров, служебно -должностное продвижение муниципальных

служащих, мотивация и стимулирование сотрудников к эффективному

прохождению службы.

Следует отметить, что в анкете не были отражены вопросы

планирования, учета и подбора кадров, а также приема на работу

муниципальных служащих. Это с вязано с тем, что данная работа ведется

непосредственно специалистами, на которых возложены соответствующие

обязанности, и зачастую неизвестна широкому кругу лиц.

 Первым основным этапом в системе кадрового менеджмента является

кадровое планирование. Эффек тивное кадровое планирование позволяет

«заполнить» вакантные должности, снизить текучесть кадров, давая оценку

возможностей карьерного роста специалистов в рамках организации.

Спроектированное корректно кадровое планирование должно

однозначно ответить на нижеследующие вопросы [29]:

- какое количество служащих, где, когда, какой квалификации будут

необходимы (планирование потребностей в персонале)?

- как можно привлечь нужный и сократить избыточный персонал с

учетом социальных аспектов (планирование по привлечению или

сокращению штата)?
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- как можно использовать служащих максимально эффективно в

соответствии с индивидуальными способностями (планирован ие по

использованию кадров)?

- как можно содействовать целенаправленно росту квалификации

кадров, и каким образом их знания приспосабливать к изменяющимся

требованиям           (планирование развития кадров)?

В ходе исследования установлено, что ведущее ме сто в кадровом

планировании муниципальных образований отведено только вопросу по

определению общей потребности в муниципальных служащих. Такие формы

планирования, как планирование по использованию кадров или по развитию

кадров, на сегодняшний день, к сожал ению, на муниципальной службе

представляют собой одну из наименее проработанных сторон в проблемах

кадрового планирования. Причиной этого стало отсутствие на уровне

государства четких и научно обоснованных критериев, а также методических

рекомендаций по данному вопросу.

Деятельность подразделений по формированию кадрового состава

осуществляется без наличия единой нормативной базы по подбору и отбору

специалистов на муниципальную службу. Специалисты кадровых служб

используют в своей работе только квалификаци онные требования для

замещения должностей муниципальной или государственной гражданской

службы, в которые входят: уровень профессионального образования; стаж

службы или работы по специальности; профессиональные знания и навыки,

необходимые для исполнения д олжностных обязанностей.

Однако, не всякий гражданин, не состоящий ранее на муниципальной

службе, но имеющий необходимый уровень профессионального образования,

знания и навыки, сможет справиться со служебными задачами. Во многом

это зависит от психологического портрета человека, его физиологических и

коммуникативных особенностей.

По нашему мнению это обстоятельство требует наличие у кадровых

специалистов, как минимум знаний по психологии. Ученые считают [16], что
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для обеспечения эффективной деятельности мун иципальных органов власти,

необходимо качественно подбирать кадры, а для этого требуется серьезная

подготовка служащих кадровых подразделений. Специалисты должны иметь

высокий уровень образования, развитые навыки аналитической работы,

подготовки документов и материалов, умение работать и общаться с людьми.

Рассмотрим процедуру приема на работу муниципального служащего

на примере местной администрации внутригородского Муниципального

образования Санкт-Петербурга муниципальный округ Московская застава.

В соответствии со штатной структурой в местной администрации

установлены следующие должности муниципальной службы: руководитель

отдела, главный специалист, ведущий специалист, специалист 1 категории. В

соответствии с действующим законодательством прием на работу

муниципальных служащих осуществляется на конкурсной основе.

Распоряжение о проведении конкурса на замещение вакантной

должности муниципальной службы (включая приложение) публикуется в

газете

«Муниципальный округ № 44» и размещается в сети интернет на

официальном сайте http://www.mo44.net.

В качестве положительного момента хочется отметить, что согласно

порядку о проведении конкурса, установленному местной администрацией,

кандидат на должность муниципального служащего может ознакомиться с

проектом трудового договора с муниципальным служащим, который

размещен на официальном сайте  внутригородского Муниципального

образования Санкт-Петербурга муниципальный округ Московская застава.

В качестве примера рассмотрим извещение о конкурсе на замещение

вакантной должности муниципальной службы – ведущего специалиста

отдела опеки и попечительства местной администрации внутригородского

муниципального образования Санкт -Петербурга Муниципального округа

Московская Застава (приложение 2).
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К кандидату предъявляются следующие кв алификационные

требования:

образование: высшее профессиональное образование по специальности

(юриспруденция, педагогика, психология, государственная и муниципальная

служба, социальная работа);

стаж: не менее трех лет стажа муниципальной службы

(государственной службы) или не менее трех лет стажа работы по

специальности.

Такой достаточно широкий спектр перечисленных специальностей

говорит об отсутствии конкретного определении круга задач, возлагаемых на

данного специалиста. Кроме того, не указывается размер денежного

вознаграждения (довольствия), что является немаловажным при приеме на

работу для кандидата и, как следствие, для снижения текучести кадров.

В извещении о конкурсе перечисляются навыки и знания, необходимые

для замещения должности муниципальной сл ужбы, установленные

законодательством, однако не прописаны конкретные должностные

обязанности по данной должности, в связи с чем, предполагаемый кандидат

только на практике сталкивается с поручениями, которые могут не совпадать

с его профессиональными навы ками.

Методами оценки кандидатов на вакансии являются анализ данных

анкеты (конкурс документов), а также собеседование (кадровое интервью).

С каждым кандидатом при приеме на работу заключается трудовой

договор с муниципальным служащим местной администрации

внутригородского Муниципального образования Санкт -Петербурга

муниципальный округ Московская застава (приложение 3).

Анализ трудового договора показал, что кроме требований,

установленных статьей 57 Трудового кодекса РФ, в нем указаны запреты,

связанные с муниципальной службой, установленные федеральным

законодательством о муниципальной службе.
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Из вышеуказанного трудового договора следует, что в Местной

администрации, как в любом муниципальном органе власти, основным

методом оценки муниципального служащего  является аттестация, которая

проводится в целях определения его соответствия замещаемой должности

муниципальной службы один раз в три года. Между тем в нормативных

правовых актах недостаточно точно определены цели аттестации как

комплексного процесса моти вации сотрудников организации. При этом

важнейший вопрос, который должно решить муниципальное образование –

что включает в себя понятие «соответствие замещаемой должности».

Законодательно данное понятие нигде не закреплено. Поэтому под

соответствием замещаемой должности некоторые, как, например, сотрудники

Местной администрации, понимают знания и представление о служебных

процессах. Другие включают в него еще человеческие качества и состояние

здоровья. В итоге, сегодня аттестация является скорее не инструме нтом

повышения уровня служащего, а основанием для увольнения неугодных

руководству сотрудников. Ведь итоги аттестации очень сложно оспорить в

суде, так как по сути своей итогом аттестация является субъективное мнение

каждого члена комиссии.

Таким образом, анализ состояния системы кадрового менеджмента в

муниципальных образованиях Московского района города Санкт -Петербурга

показал, что в данном направлении работы имеются определенные

недостатки, которые могут послужить основанием для некачественного

подбора кадров, и, как следствие, неэффективной деятельности организации.

Основным недостатком в системе кадрового менеджмента

муниципальных органов власти является отсутствие как такового

структурного подразделения, осуществляющего деятельность по управлени ю

персоналом и организации кадровой работы. При существующей сегодня

системе возложения данных функций, в качестве дополнительных, на другие

подразделения, отсутствует возможность качественного осуществления

данного направления.
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Вторым важным недостатком я вляется отсутствие опыта и

необходимых знаний у самих специалистов, занимающихся кадровой

работой. Даже, если при приеме на работу такой специалист обладает

определенными знаниями и навыками в данной работе, необходимо

постоянное повышение квалификации в д анной области, в связи с развитием

кадровых технологий. Именно поэтому на практике специалисты в силу

своего незнания о некоторых нормативно -правовых актах, разъяснений

федеральных служб и иных государственных органов власти не применяют

их  в своей работе.

Третий недостаток связан с непоследовательным формированием

кадрового резерва, который, минуя определенные стадии (например, стадию

подготовки). По окончании определенного цикла данной работы не

происходит финального этапа оценки эффективности данной ра боты, что не

позволяет объективно оценить наличие в ней недостатков и, соответственно,

улучшить ее в дальнейшем.

Также следует отметить, что пока еще не нашел достаточно широкого

применения опыт ротации муниципальных служащих, несмотря на то, что

положения о ротации кадров на государственной гражданской службе.

Ротация рассматривается сегодня как одна из технологий работы с кадровым

резервом или резервом управленческих кадров, а не как целенаправленная и

технологически отработанная составная часть системы кадрового

менеджмента и эффективное средство борьбы с коррупцией [37]. Во многом

это объясняется отсутствием нормативного правового акта, регулирующего

ротацию муниципальных служащих, в отличие от государственной службы.

Вместе с тем, часть 2 статьи 35 Фед ерального закона № 25-ФЗ в отдельных

органах местного самоуправления предусматривает проведение

экспериментов в рамках принятых муниципальных и региональных

программ развития муниципальной службы, финансируемых за счет средств

местных и региональных бюджетов.
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Так, механизм ротации уже запущен в Администрации

муниципального образования Ямальский район на основании

соответствующего положения, которое предусматривает периодическую

перестановку муниципальных служащих на временно свободную должность

с исполнением ими соответствующих обязанностей по этой должности,

определенных должностной инструкцией [5].

Кроме того, данные проведенного исследования показали, что в

настоящее время в системе муниципальной службы используются

традиционные кадровые технологии по п одбору кандидатов для замещения

вакантных должностей, такие как: поиск кандидатов внутри органа власти

(путем проведения анализа личных дел, изучения результатов аттестаций и

квалификационных экзаменов муниципальных служащих), привлечение

кандидатов с помощью сотрудников (по их рекомендациям), размещение

объявления в официальных информационных источниках (сайт органа власти

и печатный орган издания). Указанные методы не требуют финансовых

затрат, но при этом ограничивается число кандидатов, среди которых мо жет

не оказаться специалистов, соответствующих квалификационным

требованиям.

В основу проведения конкурсного отбора должны быть положены

принципы равного доступа граждан к муниципальной службе, открытость,

прозрачность целей, методов и процедур отбора и оц енки претендентов.

Однако зачастую кандидаты, претендующие на должность муниципального

служащего, сталкиваются с проблемой заказных конкурсов «под кого -то».

При этом, как показывает практика, избранный руководитель чаще всего

ведет за собой во власть людей , не подготовленных для службы [28].

Как было рассмотрено нами выше, стандартными методами оценки

кандидатов на вакансии, применяемыми в системе муниципальной службы,

являются анализ данных анкеты (конкурс документов), а также

собеседование (кадровое интер вью). Данные методы не позволяют до конца

выявить наличие у претендента достаточных способностей и
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соответствующих и наклонностей к тем должностным обязанностям, для

выполнения которых он принимается.

Важную роль для сотрудников имеет и уровень заработной  платы.

Необходимо использовать существующую в настоящее время на

муниципальной службе систему оплаты труда для стимулирования

сотрудников к сознательному и целенаправленному исполнению

должностных обязанностей. Выявление мотивационной структуры

муниципальных служащих должно учитываться при разработке и

совершенствовании кадровой политики органов местного самоуправления,

органов государственного управления.

Немаловажным направлением кадровой работы является обеспечение

деятельности комиссии по урегулирован ию конфликтов интересов, а также

соблюдения муниципальными служащими запретов и ограничений,

установленных федеральными законами.

По итогам анализа информации о работе Местной администрации по

противодействию коррупции, включающей деятельность комиссий по

соблюдению требований к служебному поведению муниципальных

служащих и урегулированию конфликта интересов, выявляются проблемы,

связанные с безынициативным подходом к планированию и организации

данной деятельности. Данное направление включает в себя только

информирование сотрудников о существующих законах и ответственности за

их несоблюдение, инициатива руководства по совершенствованию данного

направления при этом отсутствует.

Подводя итоги второй главы, можно сделать вывод, что организация

работы по управлению персоналом в муниципальных образованиях

Московского района города Санкт -Петербурга является примером

классического подхода к осуществлению кадрового менеджмента в органах

власти, который основан на нормах действующего законодательства,

отсутствии инициативной составляющей со стороны руководства и не

предусматривает внедрение новых кадровых технологий.
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На муниципальном уровне правовыми актами регламентируется

ограниченный спектр кадровых технологий: конкурс на замещение

вакантной должности муниципальной  службы, конкурс на включение в

кадровый резерв, квалификационный экзамен, аттестация и т.д., в то время

как значимые для повышения профессионального уровня служащих

технологии управления карьерой: ротация, стажировка, адаптация – не

получили нормативного закрепления. Результатом этого является отсутствие

четко выстроенной системы мотивации сотрудников, и стимулирования к

эффективному прохождению службы, оценки муниципальных служащих,

служебно-должностного продвижение муниципальных служащих и др.

Таким образом, проведенное нами исследование позволило оценить

состояние системы работы с кадрами в муниципальных образованиях

Московского района города Санкт -Петербурга. Результаты исследования

указывают на тот факт, что система кадрового менеджмента местных

администраций не является эффективной.

В настоящее время в системе кадрового менеджмента существует ряд

недостатков, которые могут послужить основанием для некачественного

подбора кадров, и, как следствие, неэффективной деятельности организации.

Перечисленные недостатки связаны, прежде всего, с отсутствием должного

внимания к данной работе со стороны руководства организаций, отсутствием

специального структурного подразделения, необходимых знаний и навыков у

самих специалистов. Некоторые недостатки связаны с нес овершенной

законодательной базой в данном направлении. Становиться очевидным, что

система кадрового менеджмента в рамках муниципального управления

требует совершенствования.
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3 Совершенствование кадрового менеджмента в системе

муниципальной службы

3.1 Рекомендации по совершенствованию кадрового менеджмента в

системе муниципальной службы

Совершенствование системы кадрового менеджмента в рамках

муниципального управления невозможно без формирования условий и путей

внедрения  кадровых технологий, напол ненных новым содержанием,

обеспечивающих их включение в стратегический подход в управлении и

поиском наиболее эффективных моделей взаимодействия с социальной

средой в контексте совершенствования внешнего и внутреннего имиджа

органов местного самоуправления .

Поиск этих условий, путей и моделей необходимо начинать

непосредственно с оценки владения технологиями работы с кадрами

должностными лицами муниципальных органов власти, на которых

возложена обязанность по управлению персоналом. В связи с этим, в целях

совершенствования кадрового менеджмента в системе муниципальной

службы предлагается внедрить в работу следующие рекомендации.

1) Рекомендации по организации кадрового менеджмента  и

повышению уровня знаний специалистов:

- решить вопрос о внесении изменения в ш татную структуру Местной

администрации муниципального округа, дополнив ее новым структурным

подразделением – отделом кадровой работы и управления персоналом (либо

иное название), на которое возложить функции по осуществлению кадрового

менеджмента;

- учитывая важную роль системы кадрового менеджмента в управлении

органом муниципальной власти, обеспечить подчинение данного отдела

непосредственно Главе Местной администрации;

- из функций отдела по организационно -правовой работе исключить

функции, относящиеся к  осуществлению кадрового менеджмента, в целях



44

аккумулирования реализации данного направления работы в одном

структурном подразделении;

- осуществлять подбор кадров на должности муниципальной службы

отдела кадровой работы и управления персоналом из числа к андидатов,

имеющих высшее образование, в том числе, по специальностям:

«психология», «управление персоналом», «менеджмент»;

- проведение на плановой основе  правовой учебы для специалистов

указанного структурного подразделения об изменениях в законодательс тве,

издании новых нормативно-правовых актов и разъяснений, общем анализе

кадрового менеджмента, в том числе и судебной практики с последующим

тестированием;

- на уровне Правительства города Санк т-Петербурга рассмотреть

вопрос о разработке методических рекомендаций по организации кадрового

менеджмента для изучения и практического использования в системе

муниципальной службы;

- в связи с реализацией Национального плана противодействия

коррупции в структуре Администрации Московского района города Санкт -

Петербурга создать отдел по профилактике коррупции для осуществления

согласованных мер по предупреждению коррупции в подразделениях

данного органа и районных муниципальных образованиях

Однако, для правового обеспечения деятельности подобных

подразделений потребуется нормативное правовое закрепление механизмов

реализации возлагаемых на них функций [18].

2) Рекомендации по формированию кадрового резерва.

Работу с кадровым резервом целесообразно проводить в определенной

последовательности, не упуская из виду ни одного звена данной цепи:

1. Оценка реальной потребности в кадровом резерве (данная оценка

производится из расчета имеющихся вакантных мест и ближайших кадровых

перестановок, коэффициента текучести к адров).
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2. Целеполагание при формировании кадрового резерва (определяется

смысл и предназначение кадрового резерва). При традиционном подходе –

это обеспечение преемственности управления и повышение стабильности,

как кадрового состава, так и функционирован ия муниципального органа

власти в целом. Однако, современный подход требует более высокой

гибкости, инновационности, скорости принимаемых управленческих

решений.

3. Планирование кадрового резерва, в которое входит:

- определение количества резервных сотру дников, которое связано с

сегодняшними или будущими потребностями;

- определение источников привлечения кандидатов для резерва;

- определение перечня профессиональных качеств, котор ым они

должны соответствовать;

4. Отбор в состав кадрового резерва. В кач естве  новой кадровой

технологии в данном случае можно использовать технологию ассессмент -

центра.

Ассессмент — это набор заданий, ролевых и деловых игр, интервью и

других методов оценки, которые позволяют руководителю максимально

комплексно и объективно оценить кандидата [33].

Например, для отбора кандидатов в резерв на руководящую должность

можно разработать для кандидатов ролевую игру, в которой один кандидат

выступает в роли руководителя, другой — в роли подчиненного

муниципального служащего. Каждому из них дается задание: первому

кандидату - разобраться с нерадивым сотрудником, второму - убедить

руководителя, что он не прав.

При отборе кандидатов на замещение должности муниципальной

службы ведущего специалиста можно каждому из кандидатов предложить

задание по подготовке ответа на обращение недовольного заявителя.

Большая часть заданий ассессмента является  прозрачной, то есть,

исходя из заданий становится понятным на проверку какого  качества или
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навыка направлено задание. Однако можно включить в ассессме нт

нестандартные задания, никак на первый взгляд не связанные с вашей

профессиональной деятельностью. Например, можно попросить кандидата

построить что-нибудь из бумаги или нарисовать рисунок с завязанными

глазами, следуя подсказкам других кандидатов. Таки е задания могут быть

направлены как на проверку креативности мышления и умения находить

выход из нестандартных ситуаций, так и на командную работу.

5. Подготовка кадрового резерва. Подготовка кандидатов, которые

прошли в резерв, при таком инновационном подходе действительно может

начинаться уже с момента их отбора и оценки. Предлагается в данном случае

сочетать теоретическое обучение с решением практичес ких задач, например,

разработкой и выполнением под руководством резервистов значимых

организационных или социальных проектов.

6. Использование кадрового резерва и исключение из состава

кадрового резерва. Некоторые считают данный этап -  финальным

(техническим) этапом работы с кадровым резервом, который не требует

дополнительного описания действий кадровых сотрудников. По нашему

мнению, финальным этапом является оценка эффективности организации

работы с кадровым резервом, которая на практике не осуществляе тся. На

данном этапе традиционно определяется соотношение кандидатов,

назначенных на вышестоящую должность, и не назначенных. При

инновационном подходе важно учитывать еще один новый критерий -

управленческие результаты деятельности резервистов во время их

нахождения в кадровом резерве (количество успешно завершенных проектов,

выполненных под руководством резервистов) [36].

3) Рекомендации по подбору кандидатов для замещения вакантных

должностей.

В целях расширения границ поиска кандидатов и, как  следствие,

увеличения их числа, в дополнение к данным кадровым технологиям можно

использовать следующие методы:
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- размещение объявлений о подборе кадров в информационных сетях

общего пользования, в средствах массовой информации, а для привлечения

«узких» специалистов - в специализированных отраслевых изданиях

(финансовых, кадровых, юридических и др.), что ограничивает число

потенциальных кандидатов, но обеспечивает более высокий уровень их

профессионализма;

- использование возможностей Федерального портала  управленческих

кадров и базы данных резерва управленческих кадров региона;

- использование возможностей частных агентств по подбору персонала,

обеспечивающих высокое качество кандидатов и их соответствие

предъявляемым квалификационным требованиям;

- организация встреч, бесед с выпускниками ВУЗов, присутствие на

защитах дипломных работ, проведение стажировок студентов в

муниципальных органах власти.

4) Рекомендации по оценке кандидатов на вакантные должности.

Предлагается использовать такие методы оценки к андидатов на

вакансии, как индивидуальные и групповые упражнения, написание

рефератов на соответствующие темы, а также проведение психологического

тестирования (стандартизированного задания, по результатам выполнения

которого судят о психофизиологических и  личностных характеристиках,

знаниях, умениях и навыках кандидата). Большая часть западных

специалистов, которые поступают на муниципальную и государственную

службу, проходят тестирование [21].

При использовании указанных методов рекомендуем следовать

определенной очередности. Например:

- анкетирование, психологическое тестирование, собеседование;

- анкетирование, групповое упражнение, собеседование;

- анкетирование, написание реферата, собеседование.

Как видно, во всех случаях по нашему мнению необходимо начинать

оценку кандидатов на вакансии с анкетирования и заканчивать
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собеседованием. Так как анкетирование позволяет уточнить необходимую

первоначальную информацию об образовании, опыте работы, наличии

ограничений какого-либо рода для выполнения должностны х обязанностей и

т.д. А собеседование, в свою очередь, может решить сложные вопросы

реального отбора кандидатов и становится важным условием при

окончательном решении о приеме на работу.

5) Рекомендации по проведению конкурса и дальнейшей адаптации

вновь прибывших сотрудников.

Предлагаем максимально конкретизировать информацию о

должностных обязанностях и условиях оплаты труда по каждой конкурсной

должности, а также о других социальных гарантиях, предоставляемых в ходе

прохождения муниципальной службы.

После проведения конкурсного отбора, вновь принятому сотруднику

достаточно сложно адаптироваться к новым условиям, особенно, если ранее

он не являлся муниципальным служащим. В таком случае необходимо

предпринять все меры для его адаптации, ведь от этого завис ит дальнейшее

качество его работы. Лучшей рекомендацией для этого является разработка и

внедрение в практику муниципальных образований адаптационной

программы. Подобные программы уже начинают использоваться

некоторыми органами государственной власти, напри мер, Минпромторгом

России.

Адаптационная программа может включать следующие направления:

- подготовка рабочего места муниципального служащего к первому

рабочему дню (материально-техническое оснащение);

- адаптационная презентация (ознакомление с информацие й об

организационной структуре, муниципальных служащих, направлениях

работы органа муниципальной службы);

- проведение внутреннего семинара с вновь принятыми сотрудниками;

- организация наставничества.
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6) Рекомендации по мотивации и стимулированию к эффек тивному

прохождению службы.

Необходимо обновить кадровые технологии по мотивации и

стимулированию к эффективному прохождению службы, не требующие

особого материального финансирования. Следует заметить, что в данном

случае под словом «новые» можно использовать давно забытые «старые»

методы:

- разработать и внедрить в деятельность Положение о Доске Почета

муниципального органа власти;

- разработать и внедрить в деятельность Положение о переходящем

вымпеле «Лучшее структурное подразделение», содержащее критерии

оценивания деятельности всех структурных подразделений органа власти, и

проведение церемонии передачи вымпела лучшему подразделению;

- проведение профессиональных конкурсов «Лучший муниципальный

служащий» среди всех муниципальных образований района или города;

- проводить политику вертикальных и горизонтальных кадровых

передвижений, ротации кадров;

- проводить политику предоставления дополнительных отгулов за

качественно выполненное важное или срочное задание.

7) Рекомендации по организации ротации кадров.

Ротации должны подлежать муниципальные служащие, замещающие

ведущую и старшую группы должностей муниципальной службы,

проработавшие не менее 5 лет.

Основными предпосылками к применению механизма ротации могут

быть: изменение организационно -штатной структуры муниципального

органа, возникшая необходимость укомплектования вакантных должностей,

необходимость рационального использования муниципальных служащих с

учетом их служебных и личных качеств т.д.

Ротация кадров, осуществляется только с письменного согласия

муниципальных служащих, в случае, если она связана с изменением
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характера обязанностей, ранее исполняемых служащими, то для них

организуется курс соответствующей теоретической и практической

подготовки.

Положение о ротации кадров должно содержать порядок подготовки и

проведения ротации кадров, критерии оценки качества эффективности и

результативности ее применения. Кроме этого, по нашему мнению,

необходимо дополнять подобные положения вопросами социальной

защищенности муниципальных служащих и членов их семей,

подвергающихся ротации, а также положения о правовых последствиях при

отказе муниципального служащего от ротации.

8) Рекомендации по оценке деятельности муниципальных служащих.

Предлагается разработать и внедрить локальное (внутреннее)

Положение об оценке деятельности муници пальных служащих, содержащее

нижеследующие разделы.

1. Критерии оценки эффективности деятельности муниципальных

служащих. При этом в положении определены количественные,

качественные и временные критерии:

- количественные - достижение муниципальными служа щими

результатов, выраженных в определенных единицах измерения;

- качественные - определяют эффективность, исходя из наличия либо

отсутствия нарушений законодательства, правил трудового распорядка и

иных нарушений, либо допущенных ошибок при выполнении до лжностных

обязанностей;

- временные - соблюдение различных сроков, установленных

муниципальными правовыми актами, законодательством и иными

нормативными актами (например, своевременное/несвоевременное

рассмотрение жалобы, поступившей в муниципальный орган  власти) [21].

2. Оценочная шкала критериев (каждому критерию должно

соответствовать определенное количество баллов).
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- методика вычисления коэффициента эффективности деятельности

муниципальных служащих;

- проведение сравнительного анализа полученных резу льтатов и

выведение итоговой оценки.

Результаты оценки деятельности муниципальных служащих

предлагается учитывать при расчете следующих выплат:

- премии за выполнение особо важных и сложных заданий;

- премии по результатам работы за год;

- ежемесячной (персональной) выплаты за сложность, напряженность и

высокие достижения в работе;

- ежемесячной надбавки к должностному окладу за особые условия

муниципальной службы.

Например, при начислении премии за выполнение особо важных и

сложных заданий учитывать качественные критерии - наличие

экономического эффекта при выполнении особо важных и сложных заданий,

либо наличие иного положительного результата и временной критерий -

выполнение особо важного и сложного задания в установленный срок. Такое

проведение оценки деятельности муниципальных служащих можно

проводить вручную, а можно использовать автоматизированные подобные

системы. Так, в Ханты-Мансийском автономном округе Авто номным

учреждением «Региональный институт управления» разработана

информационная система оценки эффективности деятельности»,

предназначенная для автоматизации процесса оценки эффективности и

результативности деятельности государственных гражданских служащи х,

муниципальных служащих и работников бюджетных учреждений Ханты -

Мансийского автономного округа – Югры [17].

Подводя итоги данной главы, следует отметить, что применение,

разработанных нами рекомендаций позволит осуществить «кадровый рывок»

в рамках муниципального управления, направленного на результативность

работы каждого служащего, и, как следствие, качественного выполнения
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оказания муниципальных услуг населению. Следует отметить, что наряду с

новыми указанными выше кадровыми технологиями имеются и те, которые

применялись в советский период, но с развитием государственного

управления стали считаться «немодными», однако эффективность их

применения очевидна и сегодня. Внедрение современных технологий в

кадровый менеджмент  необходимо начинать непосредствен но с оценки

владения данными технологиями работы с кадрами должностными лицами

муниципальных органов власти, на которых возложена обязанность по

управлению персоналом.

3.2 Оценка эффективности предложенных мероприятий по

совершенствованию кадрового менедж мента в системе муниципальной

службы

Оценка эффективности предложенных в рамках работы мероприятий

по совершенствованию кадрового менеджмента в системе муниципальной

службы требует определения экономических и социальных последствий их

реализации.

Так, в числе указанных мероприятий имеются оргштатные

мероприятия по дополнению штатной структуры новым структурным

подразделением – отделом (группой) кадровой работы и управления

персоналом, на которое будут возложены, в том числе функции, по

осуществлению кадрового менеджмента. Предполагается, что для небольшой

штатной численности Местной администрации достаточно двух

специалистов.

Рассчитаем, связанные с этим затраты, которые заключаются в

расходах на оплату труда двух сотрудников. Примерная заработная плата

специалиста среднего звена муниципалитета составляет около 20 тысяч

рублей. Соответственно в год  это составит: 20 000*12 = 240 000 рублей. Для

содержания двух специалистов понадобится 240 000* 2 = 480 000 рублей.
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Таким образом, суммарные затраты на зарплату   сотрудников

структурного подразделения составят 480 000 рублей. Между тем, данные

экономические затраты с лихвой компенсируются положительными

социальными последствиями.

К социальным последствиям создания указанного структурного

подразделения будут относиться следующие положительные моменты.

Во-первых, вся кадровая деятельность будет аккумулирована в одном

структурном подразделении, что приведет к эффективности данной работы и

упростит схему взаимоотношений между кадровыми специалистами и

другими сотрудниками. Во-вторых, создание такого подразделения разгрузит

другие отделы, для которых выполнение кадровых функций являлись

дополнительными и мешали эффективности собственной работы. В -третьих,

кадровый менеджмент станет более целенаправленным, точечным, воз никнет

возможность применения новых кадровых технологий.

Рекомендованное нами подчинение данного структурного отдела

непосредственно Главе Местной администрации позволит значительно

сократить сроки решения вопросов и предоставит возможность прямого

обсуждения кадровых проблем, например, внедрения новой кадровой

технологии, без вмешательства субъективного мнения других руководителей

структурных подразделений и заместителя Главы.

Следующая наша рекомендация по осуществлению подбора кадров на

должности муниципальной службы отдела кадровой работы и управления

персоналом из числа кандидатов, имеющих высшее образование, в том

числе, по специальностям: «психология», «управление персоналом»,

«менеджмент» также имеет много положительных моментов. Например, если

в структуре такого отдела будет работать профессиональный психолог,

появится реальная возможность проведения не примитивных, а наиболее

сложных психологических тестов и тренингов, как новых кадровых

технологий, благодаря которым повышается объективность оценки

кандидатов на замещение должности муниципальной службы.
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Рекомендованное нами  проведение на плановой основе  правовой

учебы для специалистов указанного структурного подразделения об

изменениях в законодательстве, издании новых нормативно -правовых актов

и разъяснений, общем анализе кадрового менеджмента, в том числе и

судебной практики с последующим тестированием позволит повысить

уровень профессиональных знаний и внедрить новые методы в свою работу.

Например, при приеме на работу кандидатов, претендующих н а должность,

следует узнать, не применялась ли к ним такая мера административной

ответственности, как дисквалификация. Однако, кадровые работники не

проводят указанную работу, так как не владеют информацией о том, где

можно узнать данные сведения. Между те м, порядок получения данной

информации установлен Письмом ФНС РФ от 28.12.2011 № ПА -4-6/22455@

«Об организации работы по предоставлению сведений из реестра

дисквалифицированных лиц» [32].

В письме налоговики указывают, что информация из реестра

дисквалифицированных лиц предоставляется всем заинтересованным лицам

(физическим и юридическим лицам, органам государственной власти и

органам местного самоуправления) по соответствующему запросу о

конкретном лице. Органам государственной власти и местного

самоуправления информация предоставляется бесплатно.

Рекомендованная нами разработка на уровне Правительства города

Санк-Петербурга методических рекомендаций по организации кадрового

менеджмента для изучения и практического использования в системе

муниципальной службы позволит на местах во всех муниципальных

образованиях организовать эффективный и действенный процесс кадрового

менеджмента, благодаря которому произойдет наиболее качественный отбор

кандидатов для замещения должностей муниципальной службы, что

впоследствии гарантирует высокий уровень работы служащих,

эффективность реализации задач, поставленных перед учреждением и, как,
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следствие – повышение имиджа муниципальной власти. Данный процесс

можно представить в виде следующей схемы (рисунок 2).

Рисунок 2 - Оценка эффективности издания методических
рекомендаций по организации кадрового менеджмента

Согласно рекомендациям по формированию кадрового резерва можно

оценить эффективность показателя «текучесть кадров». Для уменьшения

текучести кадров на плановый период необходимо в формулу расчета

текучести кадров внедрить коэффициент влияния факторов, равный 0,055

каждый. Данная цифра получена в ходе следующих расчетов: плановый

показатель текучести персонала 5,55 % (через 5 лет) делится на 100 %,

умноженное на среднесписочную численность и поделенное на количество

уволенных за текущий период, помноженное на количество факторов (6).

Таким образом, формула расчета текучести кадров на плановый период 5 лет

(по истечению 5 лет) будет выглядеть следующим обра зом:

Тп = Ку*(Кф)/Чср.с. * 100%                                (1)

Где Тп - показатель текучести персонала, в %,

Ку - количество уволенных за рассматриваемый период, человек,

Кф – расчетная величина, равная (6*0,055=0,33)

Чср.с - среднесписочная численность сотрудников, за рассматриваемый

период, человек.
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Выведенный коэффициент влияния кадров исходил из показателя

текучести персонала за последние 3 года, и прогнозом по данному

показателю по истечении планового периода, равного 5 годам, а также

количества выявленных рекомендаций по формированию кадрового резерва.

Полагаем, что после применения мер, выработанных выше,

коэффициент текучести кадров будет снижен до 66,6% от текущего, но более

точный коэффициент влияния факторов можно рассчитать только при

применении кадровыми службами муниципальных органов власти

выработанных в настоящей выпускной квалификационной работе

рекомендаций в течение 5 лет с одновременным фактическим расчетом

коэффициента текучести кадров. После чего, рассчитать коэффициент

влияния факторов путем сравнения выведенных коэффициентов текучести

кадров. Таким образом возможно выявление истинного влияния

выработанных рекомендаций в настоящей работе.

В качестве новой кадровой технологии, рекомендованной нами при

отборе в состав кадрового резерва, является технология ассессмент -центра.

Оценивая эффективность данного метода можно указать, что его внедрение

позволит дать 100% объективную оценку каждому сотруднику. Только при

помощи этого метода можно всесторонне и глубоко изучить кадры. Он

выявляет сотрудников, которые хотят и будут развиваться, что позволяет

муниципалитету более целенаправленно производить обучение персонала.

Процедура ассессмент-центра уже сама по себе является определенным

этапом развития сотрудников, а полученный результат выз ывает доверие у

служащих. Обратная связь мотивирует персонал к самосовершенствованию,

так как каждый из них при помощи обратной связи узнает свои основные

ошибки и получает рекомендации для работы над собой.

Оценивая эффективность рекомендаций по подбору к андидатов для

замещения вакантных должностей, прослеживается очевидное увеличение

количества таких кандидатов, благодаря расширению границ их поиска. Это

доказывают примерные данные, представленные в таблице 1.
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Таблица 1 - Оценка эффективности рекомендаций
по подбору кандидатов для замещения вакантных должностей

Количество кандидатов, пришедших на конкурс по объявлению,
опубликованному (озвученному) в источниках (в чел.)

Метод
подбора

кандидатов
Сайт

муниципа
-литета

Муници
-пальная

газета

Встреча
с

выпуск-
никами

Частные
агентства
занятости

Базы
данных
резерва
кадров

Федера-
льный
портал
кадров

Отрас-
левые
изда-
ния

При
традицион-
ном методе

подбора

11 17 - - - - -

Всего 28 человек
При

рекомендуе-
мом методе

подбора

11 17 14 10 7 13 9

Всего 81 человек

Таким образом, мы видим, что при традиционном методе подбора

кадров для замещения вакантных должностей муниципальной службы, в

рамках которого объявление публикуется только в двух источниках –

официальном сайте муниципалитета и муниципальном периодическом

издании, на конкурс придет примерно 28 человек (взяты реальные

практические данные).

При рекомендуемом нами методе подбора кадров, в рамках которого

используется не менее 7 источников,  на ко нкурс может обратиться более 80

человек (взяты средние данные), что существенно увеличивает шансы для

подбора необходимого кандидата.

Эффективность механизма ротации кадров, рекомендованного нами в

рамках данной работы,  проявляется в следующих его общих п реимуществах,

которые были установлены нами при анализе отчетов муниципальных

образований других регионов:

- снижение уровня стрессов, вызываемых рутинностью работы;
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- предотвращение конфликта интересов (в случае возникновения или

угрозы возникновения конфликта интересов его можно «погасить» или

предотвратить путем грамотно произведенных кадровых перестановок);

- снижение текучести кадров;

- повышение эффективности и результативности деятельности

муниципальных служащих;

- уменьшение риска образования ус тойчивых коррупционных

группировок;

- взаимозаменяемость муниципальных служащих в случае болезней,

отпусков и других ситуаций;

- повышение мотивации, степени удовлетворенности трудом;

- работники имеют возможность сравнить между собой должности,

руководители имеют возможность сравнить между собой сотрудников по

производительности, качеству труда и т.п.,

- снижение числа «тупиковых» должностей для лиц, ориентированных

на «вертикальный» рост;

- ротация является хорошим методом обучения сотрудников без отр ыва

от производства и др.[21].

Рекомендации, связанные с использованием таких методов оценки

кандидатов на вакансии, как индивидуальные и групповые упражнения,

написание рефератов на соответствующие темы, а также проведение

психологического тестирования по  оценке кандидатов на вакантные

должности, имеют достаточно большой эффект, в связи с тем, что только при

таком подходе можно получить наиболее полную информацию о кандидате и

определить с конечным выбором. Например, если анкетирование позволяет

уточнить необходимую первоначальную информацию об образовании, опыте

работы, наличии ограничений какого -либо рода для выполнения

должностных обязанностей, то собеседование, в свою очередь, может решить

сложные вопросы реального отбора кандидатов и становится важным

условием при окончательном решении о приеме на работу.
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Одной из указанных нами рекомендаций, включенной в программу

адаптации молодого сотрудника, является организация над ним

наставничества.

Перед введением наставничества выясняются ожидания по поводу

конечного результата. После прохождения обучения сотрудники пытаются

использовать полученные навыки, и на основании успешности их

применения делается количественная оценка результатов наставничества. В

каждом конкретном случае она рассчитывается по -разному.

Например, если начальник отдела считает, что его подчинённые стали

эффективнее использовать время на совещании, то его просят дать

количественное выражение сбережённому времени. Допустим, до процедуры

наставничества совещание  с молодыми специалистами прох одило в общей

сложности за 4 часа в неделю, а после работы с наставниками – 2,5 часа в

неделю. Тогда будет использоваться следующая формула:

Сбереженные средства = Z x 1,5 x Стоимость часа работника, (2)

где Z – число участников совещания.

Если средняя стоимость часа муниципального служащего составляет

115 рублей, а в совещании принимало участие 7 сотрудников, то

сбереженные  средства составят: 7 x 1,5 x 115=1207, 50 рублей на всех

участников совещания.

Показатели этой оценки достаточно надёжны.

Все остальные рекомендации, связанные с внедрением кадровых

технологий по мотивации и стимулированию к эффективному прохождению

службы имеют очевидный положительный эффект, так как они направлены

на снижение эффективность в целом работы муниципалитета.

Подводя итоги данной главы, следует отметить, что применение,

разработанных нами рекомендаций позволит осуществить «кадровый рывок»

в рамках муниципального управления, направленного на результативность
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работы каждого служащего, и, как следствие, качественного выполне ния

оказания муниципальных услуг населению. Следует отметить, что наряду с

новыми указанными выше кадровыми технологиями имеются и те, которые

применялись в советский период, но с развитием государственного

управления стали считаться «немодными», однако эф фективность их

применения очевидна и сегодня. Внедрение современных технологий в

кадровый менеджмент  необходимо начинать непосредственно с оценки

владения данными технологиями работы с кадрами должностными лицами

муниципальных органов власти, на которых в озложена обязанность по

управлению персоналом. При этом по окончанию календарного года в

обязательном порядке необходимо проводить оценку эффективности

внедренных мероприятий.  Однако, как показало исследование, уже на этапе

внедрении новых кадровых технол огий можно говорить об их очевидной

эффективности.
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Заключение

Подводя итог вышеизложенному, можно констатировать, что задачи,

обозначенные нами во введении выпускной квалификационной работы,

были выполнены. Цель работы была полностью раскрыта.

В начале работы мы исследовали теоретические  и правовые основы

кадрового менеджмента в системе муниципальной службы. Установили, что

многообразие научных подходов к определению понятия «муниципальная

служба», а также  определением муниципальной службы как значимого для

общества функционирующего института, создали возможность для более

глубокого изучения данного феномена. В рамках проведенного исследования

впервые нами выдвинута теория об определении  муниципальной службы как

социально-нравственном институте, имеющем свою систему правовых норм,

регламентирующих отношения, связанные с поступлением на

муниципальную службу граждан, ее прохождением и прекращением . Исходя

из этого в работе дается авторское определение «муниципальной службы».

Исследование показало, что в настоящее время находит применение

классический подход к организации кадрового менеджмента, основанный за

законодательной базе, по сути, единствен ной -  Федеральном законе № 25-

ФЗ, который не раскрывает основных механизмов данной работы и требует

определенной доработки. Между тем, при современном состоянии и

определении  муниципальной службы как социально -нравственном

институте, для более эффективно й работы муниципальных органов власти

необходим современный подход в управлении кадрами, включающий не

только традиционные, но и инновационные кадровые технологии. В рамках

актуализации проблемы имиджа органов власти и повышения доверия к ней

граждан, данный подход является сегодня единственно -возможным.

Во второй главе выпускной квалификационной работы проведен

анализ системы кадрового менеджмента муниципальных образований

Московского района г. Санкт -Петербурга. Установлено, что штатная
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структура администрации каждого муниципального образования

Московского района Санкт-Петербурга (из 5 муниципальных образований)

состоит из Главы местной администрации, его заместителя, а также отделов:

опеки и попечительства, финансово -экономического, организационно -

правового, по решению вопросов местного значения и муниципальному

заказу (не включая технический персонал).

Анализ штатных структур показал, что в их составе отсутствует

кадровое подразделение, непосредственно отвечающее за формирование

кадровой политики и организации кадрового менеджмента, из чего следует

вывод, что данные функции возложены в качестве дополнительных

должностных обязанностей на организационно -правовой отдел.

В рамках данного исследования среди муниципальных служащих

муниципальных образований Моск овского района города Санкт-Петербурга

было проведено анонимное анкетирование (как метод социологического

исследования), которое позволило установить внутрикорпоративную оценку

системы кадрового менеджмента. В анкетировании приняли участие 20

респондентов из местных администраций 4 муниципальных образований (по

5 человек из каждой администрации).

Разработанная анкета предусматривала  ряд вопросов, касающихся в

целом качества и эффективности организации кадрового менеджмента в

муниципальных образованиях, а т акже отдельных моментов организации

труда на рабочих местах и морально -психологического климата в

коллективе, что является немаловажным для мотивации и стимулирования к

эффективному прохождению службы.

Результаты анкетирования и анализ кадровых документов показали,

что организация работы по управлению персоналом в муниципальных

образованиях Московского района города Санкт -Петербурга является

примером классического подхода к осуществлению кадрового менеджмента

в органах власти, который основан на нормах дейс твующего

законодательства, отсутствии инициативной составляющей со стороны
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руководства и не предусматривает внедрение новых кадровых технологий.

На муниципальном уровне нормативно -правовую регламентацию имеет

небольшой спектр кадровых форм работы: конкурс на замещение вакантной

должности муниципальной службы, конкурс на включение в кадровый

резерв, квалификационный экзамен, аттестация и т.д. Между тем, технологии

управления кадрами, играющие значимую роль для быстрого включения

вновь принятых сотрудников в работу и повышения профессионального

уровня, такие как ротация и адаптация, не получили нормативного

закрепления. Результатом этого является отсутствие четко выстроенной

системы мотивации сотрудников, и стимулирования к эффективному

прохождению службы, оценки муниципальных служащих, служебно -

должностного продвижение муниципальных служащих и др. Все это

указывает на тот факт, что система кадрового менеджмента местных

администраций не является эффективной и требует определенной доработки.

В связи с этим, в ходе исследования разработаны рекомендации по

совершенствованию кадрового менеджмента в системе муниципальной

службы по следующим направлениям:

- по организации кадрового менеджмента  и повышению уровня знаний

специалистов;

- по формированию кадрового резерв а;

- по подбору кандидатов для замещения вакантных должностей;

- по оценке кандидатов на вакантные должности;

- по проведению конкурса и дальнейшей адаптации вновь прибывших

сотрудников;

- по мотивации и стимулированию к эффективному прохождению

службы;

- по организации ротации кадров;

- по оценке деятельности муниципальных служащих.

Применение  разработанных рекомендаций позволит осуществить

совершенствование системы кадрового менеджмента в рамках
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муниципального управления, и, как следствие, создать положи тельный

имидж органов местного самоуправления.

Внедрение современных технологий в кадровый менеджмент

необходимо начинать непосредственно с оценки владения данными

технологиями работы с кадрами должностными лицами муниципальных

органов власти, на которых возложена обязанность по управлению

персоналом. При этом по окончанию календарного года в обязательном

порядке необходимо проводить оценку эффективности внедренных

мероприятий.  Однако, как показало исследование, уже на этапе внедрении

новых кадровых технологий можно говорить об их очевидной

эффективности.
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Приложение 1

Анкета

Приглашаем Вас принять участие в анкетировании, целью которого является
выявление мнений по вопросу совершенствования кадрового менеджмента в
муниципальном образовании. Результаты исследования будут использованы в
обобщенном виде в учебно-научных целях. Внимательно прочитайте вопрос и варианты
ответов на него. Обведите кружочком числовой код напротив тог о ответа, который
совпадает с Вашим мнением, либо напишите ответ сами, если он не приводится.

Заранее благодарим за сотрудничество!

1. Разделяете ли Вы мнение о том, что функционирование и
эффективность механизмов кадрового ме неджмента является одним из важнейших
элементов системы управления любой организации?

1) да, полностью разделяю;
2) да, разделяю частично;
3) нет, не разделяю;
4) другое (сформулируйте, пожалуйста, сами)

_________________________________ ______________

2. Существует ли в Вашей организации возможность карьерного роста,
продвижения по должности?

1) да, существует;
2) скорее да, чем нет;
3) скорее нет, чем да;
4) нет, не существует;
5) другое (сформулируйте, пожалуйста, сами)

_______________________________________________

3. Направляют ли сотрудников Вашей организации на обучение,
повышение квалификации?

1) да, такая практика существует, ежегодно ряд сотрудников проходит обучение;
2) да, направляют, но редко;
3) нет, такой практики не существует;
4) другое (сформулируйте, пожалуйста,

сами)__________________________ ______________________

4. Определите степень Вашей удовлетворенности по предложенным ниже
факторам (обведите кружочком цифру напротив каждого фактора в соответствии с
Вашими предпочтениями):

№
№
п/п

Наименовани
е фактора

Полностью
удовлетвор
ен

Удовлетворе
н в
определенной
степени

Скорее не
удовлетвор
ен

Совсем не
удовлетвор
ен

2
2

Материально-
техническое
обеспечение
рабочего

1 2 3 4
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места

3
4

Психологичес
кий климат в
коллективе
(отношения с
коллегами)

1 2 3 4

4
5

Организация
корпоративны
х мероприятий

1 2 3 4

5
6

Денежное
поощрение за
особые успехи
в работе
(премия)

1 2 3 4

6
7

Знаки
уважения и
одобрения со
стороны
руководства

1 2 3 4

7
8

Возможность
проявлять
инициативу и
воплощать
свои идеи

1 2 3 4

1
10

Система
мотивации
сотрудников

1 2 3 4

5. Как бы Вы в целом оценили систему кадрового менеджмента Вашей
организации?

1) система кадрового менеджмента организована наилучшим образом;
2) система кадрового менеджмента в целом хорошо организована, однако

необходимы некоторые изменения;
3) система кадрового менеджмента организована не удовлетворительно, необходима

ее полная перезагрузка;
4) другое (сформулируйте, пожалуйста, сами)

________________________________ _______________

6. Продолжите фразу «Я работаю здесь потому что…» (укажите не более 3
вариантов ответа):

1) работа здесь является стабильной (нет угрозы увольнения, сокращения штата);

2) моя должность соответствует полученному образованию;

3) всегда хотел здесь работать;

4) эта работа является важной для общества;

5) моя должность позволяет в полной мере реализовать мои профессиональные
потребности;
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6) это престижно;

7) я узнаю много полезной, практической информац ии;

8) устроился по знакомству благодаря друзьям, родственникам;

9) мне нравится уровень моей заработной платы;

10) мне нравится коллектив, в котором я работаю;

11) не могу найти другую работу;

12) другое (сформулируйте, пожалуйста, сами)
________________________________ _______________

Укажите, пожалуйста, некоторые сведения о себе:
1. Пол:

1) мужской;
2) женский;

2. Возраст:
1) менее 30 лет;
2) от 30 до 40 лет;
3) от 40 до 50 лет;
4) от 50 и до 60 лет;

3. Семейное положение:
1) женат / замужем;
2) холост / не замужем;

4. Уровень образования:
1) среднее профессиональное;
2) высшее;

5. Ваша должность:
1) руководитель структурного подразделения (отдела, управления и др.);
2) специалист среднего звена;
3) другое (сформулируйте, пожалуйста, сами)

_______________________________ ________________
6. Стаж работы в занимаемой должности:

1) менее 1 года;
2) от 1 года до 3-х лет;
3) от 3 до 5 лет;
4) от 5 до 10 лет;
5) более 10 лет;

БЛАГОДАРИМ ЗА УЧАСТИЕ В ИССЛЕДОВАНИИ!
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к Распоряжению
№ 148/15-p

МЕСТНАЯ АДМИНИСТРАЦИЯ ВНУТРИГОРОДСКОГО
МУНИЦИПАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ САНКТ -ПЕТЕРБУРГА

МУНИЦИПАЛЬНЫЙ ОКРУГ МОСКОВСКАЯ ЗАСТАВА
____________________________________________________________
_____
Санкт-Петербург ИЗВЕЩЕНИЕ О КОНКУРСЕ 17 ноября 2015 года
На замещение вакантной должности ведущего специалиста отдела
опеки и попечительства Местной администрации внутригородского
муниципального образования Санкт -Петербурга Муниципальный округ
Московская
застава
Местная администрация внутригородского муниципального образования
Санкт-Петербурга Муниципальный округ Московск ая Застава объявляет
конкурс на
замещение вакантной должности муниципальной службы – ведущего
специалиста
отдела опеки и попечительства.
Право на участие в конкурсе имеют граждане Российской Федерации, достигшие
возраста 18 лет, владеющие государственным я зыком Российской Федерации и
соответствующие установленным законодательством Российской Федерации о
муниципальной службе квалификационным требованиям к вакантной должности
муниципальной службы.
Квалификационные требования:
образование:
высшее профессиональное образование по специальности (юриспруденция,
педагогика,
психология, государственная и муниципальная служба, социальная работа);
стаж:
не менее трех лет стажа муниципальной службы (государственной службы) или не
менее
трех лет стажа работы по специальн ости;
знания:
Конституции Российской Федерации, федеральных конституционных законов,
Федерального закона от 06 октября 2003 года N 131 -ФЗ «Об общих принципах
организации местного самоуправления в Российской Федерации», Федерального
закона
от 02 марта 2007 года N 25-ФЗ «О муниципальной службе в Российской
Федерации»,
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Федерального закона от 24 апреля 2008 года N 48 -ФЗ «Об опеке и
попечительстве» и
иных федеральных законов, указов Президента Российской Федерации,
постановлений
Правительства Российской Федераци и, Устава Санкт-Петербурга, Закона Санкт-
Петербурга от 23 сентября 2009 года N 420 -79 «Об организации местного
самоуправления в Санкт-Петербурге», Закона Санкт -Петербурга от 21 ноября
2007 года
N 536-109 «О наделении органов местного самоуправления в Санкт -Петербурге
отдельными государственными полномочиями Санкт -Петербурга по организации
и
осуществлению деятельности по опеке и попечительству, назначению и выплате
денежных средств на содержание де тей, находящихся под опекой или
попечительством,
и денежных средств на содержание детей, переданных на воспитание в приемные
семьи,
в Санкт-Петербурге», иных законов Санкт -Петербурга, нормативных правовых
актов
Губернатора Санкт-Петербурга, Правительства Санкт-Петербурга, иных
исполнительных
органов государственной власти Санкт -Петербурга, Устава внутригородского
муниципального образования Санкт -Петербурга муниципального округа
Московская
застава, муниципальных правовых актов органов местного самоуправления
внутригородского муниципального образования Санкт -Петербурга
муниципального округа
Московская застава, применительно к исполнению должностных обязанностей по
соответствующей должности муниципальной службы, иных нормативных
правовых актов
в рамках компетенции отдела опеки и попечительства, структуры и полномочий
органов
местного самоуправления, основ организации прохождения муниципальной
службы,
порядка работы со служебной информацией, форм и методов работы с
применением
автоматизированных средств управлени я, правил деловой этики, основ
делопроизводства;
навыки:
оперативного принятия и реализации управленческих решений, организации и
обеспечения выполнения задач, квалифицированного планирования работы,
ведения
деловых переговоров, публичного выступления, ана лиза и прогнозирования,
грамотного
учета мнения коллег, делегирования полномочий подчиненным, организации
работы по
эффективному взаимодействию с органами местного самоуправления и органами
государственной власти, эффективного планирования рабочего времени ,
владения
компьютерной и другой оргтехникой, владения необходимым программным
обеспечением, систематического повышения своей квалификации, эффективного
сотрудничества с коллегами, систематизации информации, работы со
служебными
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документами, адаптации к  новой ситуации и принятия новых подходов в решении
поставленных задач, квалифицированной работы с людьми по недопущению
личностных
конфликтов, нормативных требований охраны труда и правил противопожарной
безопасности, правил внутреннего трудового распоряд ка, порядка работы со
служебной
информацией, основ управления и организации труда, делопроизводства, норм
делового
общения.
Правовое положение муниципальных служащих и условия прохождения
муниципальной службы определены Федеральным законом от 02 марта 2007  года
N 25-ФЗ «О муниципальной службе в Российской Федерации» и Законом Санкт -
Петербурга от 15 февраля 2000 года N 53 -8 «О регулировании отдельных
вопросов
муниципальной службы в Санкт -Петербурге».
Для участия в конкурсе гражданин (муниципальный служащий)
представляет следующие документы:
а) личное заявление;
б) собственноручно заполненную и подписанную анкету по форме, установленной
уполномоченным Правительством Российской Федерации федеральным органом
исполнительной власти;
в) копию паспорта или заменяющ его его документа (паспорт предъявляется лично
по
прибытии на конкурс);
г) документы, подтверждающие необходимое профессиональное образование,
стаж
работы и квалификацию;
- копию трудовой книжки (за исключением случаев, когда служебная (трудовая)
деятельность осуществляется впервые) или иные документы, подтверждающие
трудовую
(служебную) деятельность гражданина;
- копии документов о профессиональном образовании, а также по желанию
гражданина –
о дополнительном профессиональном образовании, о присвоении учен ой
степени,
ученого звания;
д) заключение медицинского учреждения об отсутствии у гражданина
заболевания,
препятствующего поступлению на муниципальную службу и ее прохождению, по
форме,
установленной Правительством Российской Федерации;
е) четыре цветные фотографии 3x4, выполненные на матовой бумаге, без уголка;
ж) копию страхового свидетельства обязательного пенсионного страхования, за
исключением случаев, когда служебная (трудовая) деятельность осуществляется
впервые;
з) копию свидетельства о постановке физического лица в налоговом органе по
месту
жительства на территории Российской Федерации;
и) копию документов воинского учета – для военнообязанных и лиц, подлежащих
призыву
на военную службу;
к) сведения о доходах, имуществе и обязательствах иму щественного характера.
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Конкурсная комиссия оценивает кандидатов на основании представленных
ими
документов об образовании, прохождении муниципальной, гражданской или иной
государственной службы, осуществлении другой трудовой деятельности, а также
на
основе конкурсных процедур с использованием не противоречащих федеральным
законам и другим нормативным правовым актам Российской Федерации методов
оценки
профессиональных и личностных качеств кандидатов, включая индивидуальное
собеседование, анкетирование, напис ание реферата или тестирование по
вопроса

Приложение 3

ТРУДОВОЙ ДОГОВОР № ______
с муниципальным служащим Местной администрации

внутригородскогоМуниципального Образования Санкт -Петербурга
муниципальный округ Московская застава

г. Санкт-Петербург __________ 2017 года

Местная администрация внутригородского Муниципального образования
Санкт-Петербурга муниципальный округ Московская застава – в лице Главы
Местнойадминистрации внутригородского Муниципального образования
Санкт-Петербургамуниципальный о круг Московская застава Ягодкина
Ивана Андреевича , действующего наосновании Устава, именуемая в
дальнейшем “Работодатель”, с одной стороны и
________________________________, именуемый в дальнейшем “Работник”,
с другойстороны, именуемые совместно “Стороны” , заключили настоящий
Договор онижеследующем:

1. ПРЕДМЕТ ДОГОВОРА

1.1. Работник принимается в Местную администрацию внутригородского
Муниципальногообразования Санкт -Петербурга муниципальный округ
Московская застава в отдел опеки ипопечительству на должность  ведущего
специалиста.
1.2. Местом работы Работника является помещение Местной администрации
внутригородского Муниципального образования муниципальный округ
Московская застава,расположенное по адресу: 196105, Санкт -Петербург, ул.
Свеаборгская, д. 8.
1.2. Работа по настоящему договору является для работника основным
местом работы.
1.3. Договор заключается на неопределенный срок.
1.4. Работник обязан приступить к работе _______2017 года.

2. ПРАВА И ОБЯЗАННОСТИ РАБОТНИКА
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2.1. Работник обязуется:
-осуществлять полномочия в пределах предоставленных ему прав и в
соответствии сдолжностными обязанностями (должностной инструкцией);
-в своей деятельности исходить из конституционного принципа: человек, его
права исвободы являются высшей ценностью;
-заботиться о благе муниципального образования; не противопоставлять
интересымуниципального образования интересам Санкт -Петербурга;
-руководствоваться в своей деятельности законами Российской Федерации,
Санкт-Петербурга, уставом муниципального образования, иными правовыми
актами органовгосударственной власти и органов местного самоуправления;
исполнять требованиязаконодательства, решения, принятые путем прямого
волеизъявления граждан;
-исполнять приказы, распоряжения и указания вышестоящих в порядке
подчиненностируководителей, изданных в пределах их полномочий;
-своевременно в пределах своих должностных полномочий рассматривать
обращения ворганы местного самоуправления граждан, общественных
объединений, предприятий,учреждений и организаций и разрешать
возникающие в связи с ними вопросы в порядке исроки, установленные
нормативными правовыми актами муниципального образования в
соответствии с законом;
-не разглашать ставшие ему известными в связи с исполнением должностных
обязанностейсведения, затрагивающие частную жизнь, честь и до стоинство
граждан;
-поддерживать и повышать уровень квалификации, необходимой для
исполнения своихдолжностных обязанностей;
-беречь муниципальную собственность;
-соблюдать нормы служебной этики, распорядок работы, должностные
инструкции,порядок обращения с о служебной информацией; не совершать
действий, подрывающихавторитет муниципальной службы.
2.2. Работник имеет право:
-знакомиться с документами, определяющими его права и обязанности по
занимаемойдолжности муниципальной службы, критерии оценки качества
его работы и условияпродвижения по службе, и требовать обеспечения
организационно-технических условий,необходимых для исполнения им
должностных обязанностей;
-принимать решения или участвовать в их подготовке в соответствии с
должностнымиполномочиями;
-запрашивать в установленном порядке и п олучать от органов
государственной властиСанкт -Петербурга, органов местного
самоуправления, муниципальных предприятий,учреждений, организаций
необходимые для исполнения должностных обязанностейинформацию и
материалы;
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-посещать в установленном порядке для исполнения должностных
полномочийпредприятия, учреждения, организации независимо от их
организационно-правовых форм иформ собственности;
-на продвижение по службе, на переход на государственную службу Санкт -
Петербурга,увеличение размера денежного содержания с учетом результатов
работы, отношения кисполнению служебных обязанностей и уровня
квалификации; участвовать по своейинициативе в конкурсе на замещение
вакантной муниципальной должности илигосударственной должности
государственной службы Санкт-Петербурга;
-знакомиться со всеми материалами своего личного дела, отзывами о своей
деятельности,результатами аттестации и иными документами до внесения их
в личное дело, а такжеприобщать к личному делу свои объяснения;
-обращаться в органы местного самоуправления, в установленном порядке в
суд с цельюразрешения споров, связанных с муниципальной службой;
-объединяться в профессиональные союзы;
-на повышение профессионального уровня (подготовку, переподготовку,
переквалификацию, повышение квалификации) за счет средств местного
бюджета;
-на проведение по его требованию служебного расследования для проверки
сведений,порочащих его честь и достоинство;
-на обязательное социальное страхование в случаях, предусмотренных
действующимзаконодательством.

3. ПРАВА И ОБЯЗАННОСТИ РАБОТОДАТЕЛЯ

3.1. Работодатель обязан:
-создать Работнику условия, необходимые для успешного выполнения
должностныхобязанностей, обеспеч ить его рабочим местом, создать
безопасные условия труда;
-своевременно выплачивать Раб отнику причитающееся ему денежное
содержание;
-предоставлять Работнику ежегодный оплачиваемый отпуск;
-в установленных законодательством случаях направлять Работника на
обучение дляповышения квалификации или переквалификацию;
-выплачивать пособие по времен ной нетрудоспособности и другие,
предусмотренныезаконодательством социальные выплаты;
-осуществлять обязательное социальное страхование Работника в порядке,
установленномфедеральными законами РФ;
-компенсировать Работнику р асходы, связанные со служебными
командировками.
3.2. Работодатель имеет право:
-требовать от Работника соблюдения законодательства РФ о муниципальной
службе и отруде, требовать надлежащего выполнения работы, определенной
настоящим Договором идолжностными обязанностями.
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4. ЗАПРЕТЫ, СВЯЗАННЫЕ С МУНИЦИПАЛЬНОЙ СЛУЖБОЙ

Муниципальному служащему запрещается:
- состоять членом органа управления коммерческой организации, если иное
непредусмотрено федеральными законами или если в порядке,
установленном муниципальным  правовым актом в соответствии с
федеральными законами и законами субъекта РоссийскойФедерации, ему не
поручено участвовать в управлении этой организацией;
- замещать должность муниципальной службы в случае:
а) избрания или назначения на государственную должность Российской
Федерациилибо на государственную должность субъекта Российской
Федерации, а также в случаеназначения на должность государственной
службы;
б) избрания или назначения на муниципальную должность;
в) избрания на оплачиваемую выборную должность в органе
профессионального союза,в том числе в выборном органе первичной
профсоюзной организации, созданной в органеместного самоуправления,
аппарате избирательной комиссии муниципального образования;
- заниматься предпринимательской деятельностью;
- быть поверенным или представителем  по делам третьих лиц в органе
местногосамоуправления, избирательной комиссии муниципального
образования, в которых онзамещает должность муниципальной службы либо
которые непосредственно подчинены илиподконтрольны ему, если иное не
предусмотрено федеральными законами;
- получать в связи с должностным положением или в связи с исполнением
должностных обязанностей вознаграждения от физических и юридических
лиц (подарки,денежное вознаграждение, ссуды, услуги, оплату развлечений,
отдыха, транспортныхрасходов и и ные вознаграждения). Подарки,
полученные муниципальным служащим в связи спротокольными
мероприятиями, со служебными командировками и с другими
официальнымимероприятиями, признаются муниципальной собственностью
и передаются муниципальнымслужащим по акту в о рган местного
самоуправления, избирательную комиссиюмуниципального образования, в
которых он замещает должность муниципальной службы, за
исключением случаев, установленных Гражданским кодексом Российской
Федерации;
- выезжать в командировки за счет средств  физических и юридических лиц,
заисключением командировок, осуществляемых на взаимной основе по
договоренности органаместного самоуправления, избирательной комиссии
муниципального образования с органамиместного самоуправления,
избирательными комиссиями других муниципальных образований,
а также с органами государственной власти и органами местного
самоуправленияиностранных государств, международными и иностранными
некоммерческимиорганизациями;
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- использовать в целях, не связанных с исполн ением должностных
обязанностей,средства материально -технического, финансового и иного
обеспечения, другоемуниципальное имущество;
- разглашать или использовать в целях, не связанных с муниципальной
службой,сведения, отнесенные в соответствии с федеральными  законами к
сведениямконфиденциального характера, или служебную информацию,
ставшие ему известными в связис исполнением должностных обязанностей;
- допускать публичные высказывания, суждения и оценки, в том числе в
средствахмассовой информации, в отношении  деятельности органа местного
самоуправления,избирательной комиссии муниципального образования и их
руководителей, если это невходит в его должностные обязанности;
- принимать без письменного разрешения главы муниципального
образования награды,почетные и с пециальные звания (за исключением
научных) иностранных государств,международных организаций;
- использовать преимущества должностного положения для предвыборной
агитации, атакже для агитации по вопросам референдума;
- использовать свое должностное положени е в интересах политических
партий,религиозных и других общественных объединений, а также публично
выражать отношение куказанным объединениям в качестве муниципального
служащего;
- создавать в органах местного самоуправления, иных муниципальных
органахструктуры политических партий, религиозных и других
общественных объединений (заисключением профессиональных союзов, а
также ветеранских и иных органов общественной  самодеятельности) или
способствовать созданию указанных структур;
- прекращать исполнение должно стных обязанностей в целях урегулирования
трудового спора;
- входить в состав органов управления, попечительских или наблюдательных
советов,иных органов иностранных некоммерческих неправительственных
организаций идействующих на территории Российской Федера ции их
структурных подразделений, еслииное не предусмотрено международным
договором Российской Федерации илизаконодательством Российской
Федерации;
- заниматься без письменного разрешения представителя нанимателя
(работодателя)оплачиваемой деятельнос тью, финансируемой исключительно
за счет средств иностранныхгосударств, международных и иностранных
организаций, иностранных граждан и лиц безгражданства, если иное не
предусмотрено международным договором Российской Федерацииили
законодательством Российской Фед ерации.

5. РЕЖИМ РАБОТЫ,
ДЕНЕЖНОЕ СОДЕРЖАНИЕ И СОЦИАЛЬНЫЕ ГАРАНТИИ
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5.1. Работнику устанавливается пятидневная рабочая неделя с
ненормированным рабочимднем и двумя выходными днями (суббота,
воскресенье) в неделю.
5.2. Денежное содержание Работника состоит  из должностного оклада,
премий, надбавок ииных предусмотренных действующим законодательством
выплат.
5.3. Работнику устанавливается должностной оклад в размере ______ рублей
в месяц инадбавка за сложность работы в размере _______рублей в месяц.
5.4. Выплата Работнику премий, надбавок и иных выплат производится в
соответствии сдействующим законодательством по решению Работодателя.
5.5. Денежное содержание выплачивается Работнику за счет средств бюджета
муниципального образования в сроки, установленные для в ыдачи заработной
платы.

6. ПОРЯДОК РАЗРЕШЕНИЯ СПОРОВ

6.1. В случае возникновения спора между сторонами все вопросы подлежат
урегулированию путем переговоров. Если спор не может быть урегулирован
таким образом,он подлежит разрешению в порядке, предусмотре нном
действующим законодательством.

7. ЗАКЛЮЧИТЕЛЬНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ

7.1. Условия настоящего Договора могут быть изменены только по
соглашению сторон и впорядке, предусмотренном действующим
законодательством.
7.2. Настоящий Договор может быть расторгнут по ос нованиям,
предусмотреннымдействующим законодательством.
7.3. Настоящий Договор составлен в двух экземплярах, имеющих
одинаковуююридическую силу, по одному экземпляру для каждой из сторон.

8. АДРЕСА И ПОДПИСИ СТОРОН

Работодатель:Работник:
Местная администрация внутригородского
Муниципального образования
Санкт-Петербурга муниципальный округ
Московская застава
ИНН 7810050080
Адрес: 196105, Санкт-Петербург,
ул. Свеаборгская, д. 8
Глава Местной администрации
внутригородского
Муниципального образования
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Санкт-Петербурга
муниципальный округ Московская застава

_____________________ /Ягодкин И.А../            ____________/__________./__


