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ВВЕДЕНИЕ

Развитие местного самоуправления в мире – объективный процесс, характерный для XX века. В настоящее время местное самоуправление является одним из важнейших элементов конституционного строя государств, исповедующих демократические принципы. Конституцией РФ населению предоставлено право на местное самоуправление, самостоятельное решение вопросов местного значения. Государственная власть и местное самоуправление – две формы народовластия. Местное самоуправление является основой демократического строя, важнейшим элементом гражданского общества. В России оно имеет глубокие исторические корни, но лишь в 1998г. страна ратифицировала Европейскую хартию местного самоуправления.

В ст.130 Конституции РФ записано, что «местное самоуправление в РФ обеспечивает самостоятельное решение населением вопросов местного значения, владения, пользование и распоряжением муниципальной собственностью». Органы местного самоуправления укрепляют государственную власть, способствуют повышению её эффективности, что для нашей страны в современный период имеет исключительное значение. Муниципальная служба как понятие используется для определения характера и рода деятельности людей, отражая факт управления муниципальными правами.

Муниципальная служба органически связана с органами местного самоуправления (далее МСУ), их назначением в жизни местных сообществ. В деятельности муниципальных служащих находят свое реальное воплощение задачи и функции МСУ; поскольку в должности содержится часть полномочий соответствующего органа МСУ, она неотрывна от его структуры и в то же время имеет целью организацию кадрового состава органам МСУ – муниципальных служащих.

Разработке проблем становления муниципальной службы в последнее время придается большое значение, и ее успех  связывается с утверждением государственной кадровой политики, а также кадровой политики, которая проводится на местах. От признания кризиса  в области государственного и муниципального управления и осознания его последствий, таких как резкое сокращение производства, падение уровня жизни населения, общество переходит к исследованию путей повышения эффективности государственного и муниципального управления, преодоления непрофессионализма кадров его осуществляющих.

Значительное влияние на организацию государственного и муниципального управления оказала классическая школа менеджмента (Ф.У.Тейлор, А.Файоль). Так, Анри Файоль четко сформулировал основные положения теории управления, применяемые к государственному и муниципальному управлению, имеющему свою специфику и закономерности. Основные положения стратегического и инновационного менеджмента (П.Друкер, М.Мескон, Ли Якокка и др.) также становятся базовыми для формирования концепции государственного и муниципального управления.

По мнению П.Друкера, успех нации на 80% зависит от эффективности управления. 

Проблемы становления и реформирования муниципальной службы, профессионализма кадров ее осуществляющих исследуются философами, социологами, экономистами. Сегодняшнее направление в области муниципальной службы должно быть ориентировано на осознание муниципальными служащими необходимости развития их потенциала, всестороннее использование в процессе управления научного знания. Когда управление взаимодействует с научным знанием, опирается на него, то неизбежно «работают» такие свойства научного знания, как достоверность, актуальность, применимость. Если в управлении, в сознании людей управляющих эти свойства науки найдут выражение, тогда управление может играть прогрессивную роль в обществе, ведя, в интеллектуальном смысле, общество за собой. А для того, чтобы это произошло, в обществе должно быть накоплено достаточно, знания о самом управлении, и это знание необходимо практически использовать.

Совершенствованию кадрового обеспечения муниципального управления уделяется в настоящее время особое внимание. Это обусловлено, прежде всего, теми изменениями, которые произошли и происходят в нашем обществе и государстве. В декабре 1993 года была принята новая Конституция - основной закон страны. Кардинально изменилась структура, функции органов государственной власти на региональном уровне. Проводимые реформы привели к изменению роли и самого государственного аппарата и муниципальных служащих. Встала необходимость повышения эффективности обеспечения профессионализма муниципальных служащих, изучения новых аспектов и проблем муниципального управления в целом. 
Практическое использование научного знания должно осуществляться компетентными и подготовленными в специальном управленческом смысле людьми, которые способны осознать тенденции и основные направления общественного развития, использовать новые информационные технологии, формировать информационное сознание, делать информацию ключом к решению, прежде всего, проблем экономики и основой для консенсуса между различными социальными группами.

Актуальность темы исследования определяется тем, что эффективное функционирование муниципального управления, укомплектованной кадрами надлежащей компетенции и высокой квалификации, выступает одним из решающих факторов ускорения перехода к рыночной экономике и устранения многих кризисных явлений в жизни страны.

Отсутствие единой научной концепции государственного управления обществом в переходный период существенно затрудняет развитие российской государственности на новых правовых принципах и формирование муниципального управления как важнейшего инструмента преобразований в соответствии с современным требованиями.

Как показала практика, в любой системе управления должны быть четко определены функции и задачи каждого звена управления, каждого структурного подразделения, а также порядок их взаимодействия. Этого же требуют научная организация и научное сопровождение кадровой работы в муниципальной службе, как в целом, так и на каждом рабочем месте. Необходимость решения этих проблем и определила выбор темы данного исследования.

Объектом исследования является муниципальное управление в муниципальном образовании «Ясенево» Юго-Западного административного округа г. Москвы.  

Предмет – совершенствование кадрового обеспечения.

Целью данной работы выступает изучение проблемы кадрового обеспечения муниципального управления на примере муниципального образования «Ясенево» Юго-Западного административного округа г. Москвы. Данную цель предполагается достичь посредством решения следующих задач:

- рассмотреть теоретико-правовую базу становления и развития муниципального управления в России. 
- исследовать состояние кадрового обеспечения муниципального управления в муниципальном образовании «Ясенево». Для достижения данной цели предполагается проанализировать кадровый потенциал муниципального управления; выявить специфику аттестации муниципальных служащих. 

- проанализировать профессиональные качества муниципальных служащих путем анализа собственного наблюдения, полученного в ходе прохождения преддипломной практики и исследования профессиональных качеств муниципальных служащих путем анкетирования и тестирования «Удовлетворенность работой»;  

- предложить совершенствование кадрового обеспечения муниципального управления в муниципальном образовании «Ясенево». При этом следует, выделив проблемы формирования кадров муниципального управления, предложить пути оптимизации кадрового обеспечения.
Методологической основой написания работы явилось законодательство Российской Федерации, научные труды и периодические статьи отечественных и зарубежных ученых, учебники и учебные пособия, документы, собранные в ходе прохождения преддипломной практики.
В работе были использованы следующие методы исследования: общенаучные и частнонаучные, такие как анализ, синтез, системный подход, функциональный подход, формально-юридический, сравнительно-правовой, статистический.

1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СТАНОВЛЕНИЯ И РАЗВИТИЯ МУНИЦИПАЛЬНОГО УПРАВЛНИЯ В РОССИИ
1.1. История возникновения органов муниципального управления

Традиции общинного, городского самоуправления имеют давнюю историю, связанную с полисной демократией античного мира, городскими и сельскими общинами средневекового сословного государства. 

На ранней стадии развития человечества МСУ появилось в Греции, Риме, Сербии и т.д.

Впервые правовое оформление оно получило в Риме I веке до нашей эры. На объединенной территории Рима на основе закона 45 года до нашей эры Lex Lvlia municpalis возникло однообразное местное управление, общим принципом которого был принцип самоуправления.

Термин «муниципалитет», «муниципальное хозяйство» отражали политико-правовое и экономическое своеобразие исторически сложившейся городской общины. Слово «муниципалитет» происходит от латинского «municipium». «Munis» по-латыни значит тяжесть, тягота, бремя, а «capio» «recipio» - беру, принимаю. Соответственно, городское управление, берущее на себя, по умолчанию города и с разрешения правительства, бремя общественной власти, выполнения общественных задач и распоряжения хозяйственными средствами, называется муниципалитетом.   

Организация местного (муниципального) устройства копировала государственное устройство. Основой самоуправления являлись общины. Высшим органом МСУ было народное собрание всех граждан данной общины, организованное по местным куриям, в компетенцию которого входили выборы муниципальных магистров и решение общих вопросов местной жизни. Наряду с римской регистратурой параллельно действовала магистратура муниципальная, в руках которой находилась административная и судебная власть. Центральные органы издавали законы, регулирующие деятельность местных органов, и осуществляли  контроль  за  их  работой.

Опыт самоуправления Рима был использован во многих странах, в том числе и на Руси
. 

Общин у славян зарождается со времен разложения родового строя и переселения их с побережья Дуная на русские земли. Близкое и продолжительное соседство славян с греками и римлянами на Дунае развило в них потребность общественного устройства. В основу формирования общинного самоуправления были положены производственный и территориальный факторы
. 
С введением христианства в русском обществе к прежним элементам – славянскому и варяжскому – присоединился новый элемент – византийский в лице христианской церкви и духовенства, пришедших на Русь из Византии.

Русская земля представляла собой государство, в котором объединялись общины. Был даже выделен тип этого государства – «вечевое государство».
Структура политической власти древнерусского общества IX-X вв. состояла из народного собрания или сходов (вече), совета племенной знати (старцы, старейшины) и князя. 

Вечевые собрания представляли собой народные собрания, обсуждавшие и решавшие коренные проблемы социально-политической жизни земель (волостей, городов) – война, мир, избрание князя, назначение судебно-административных чинов. В XII веке Новгородской Руси образовалась боярская республика, в которой верховная власть принадлежала вече. Население города имело определенные права, которые отстаивались объединениями горожан.

В дальнейшем на Руси неоднократно преобразовывались центральная власть и МСУ. В XV-XVI вв. верховная власть концентрировалась в руках великого князя и боярской думы, которая ограничивала власть князя. От центральной власти в городах и волости для управления посылались наместники (срок их деятельности был установлен не более 1 года). Наместнику выдавались уставные грамоты, где указывался объем сборов денежных средств с населения («поборы»). 

В период правления Ивана IV в ходе реформ МСУ сформировалась земщина (земля), как понятие противоположное государству, всему государственному и государеву.
При Иване IV достаточно широкие полномочия были предоставлены «земским» и «губным» старостам, избираемым населением, которые, правда, выполняли преимущественно поручения центральных властей, подчиняясь воеводам; решение ими местных дел считалось второстепенным делом. 

Начала земской системы местного управления наряду с бюрократической и сословной существовали и при Петре I. Так, в городах были учреждены выборные магистраты, находившиеся в независимом положении по отношению к губернаторам, стоявшим во главе губерний, и воеводам, возглавлявшим уезды.

При приемниках Петра I упраздняются магистраты, и единственными носителями власти на места делаются губернаторы и воеводы, хотя в городах и уездах сохраняется несколько выборных должностей, находившихся в полном подчинении воеводам
. 
Система местного управления была существенно преобразована при Екатерине II. Ее основы устанавливались в таких актах, как Учреждение о губернии (1775 г.), Жалобная грамота дворянства (1785 г.). Екатерине II стремилась создать из всех сословий ряд местных организаций («сословных обществ»), предоставив им известные права «по внутреннему управлению сих обществ», а также возложив на эти организации осуществление большинства задач местного управления. Сословным обществам было  предоставлено право замещать по выбору значительную часть должностей губернской, городской и уездной администрации и суда. 
Развитию МСУ в дореволюционной России дали толчок земская и городская реформы Александра II. Введение земского самоуправления – системы всесословных органов МСУ – явилось важным этапом в становлении структур гражданского общества в России. Впервые создавалось гражданское самоуправление – земства выбирались гражданами, а не корпоративными объединениями. Органами городского самоуправления являлись городская дума и городская управа. За период с 1864 по 1917 гг. в стране проведено три земские реформы (1864, 1890 и 1917 гг.). Все они преследовали цель децентрализации управления
.

Характер и направленность процессов организации власти на местах в России коренным образом изменились после Октября 1917, Был взят курс на ликвидацию старых органов МСУ, которая проводилась на основе циркуляра Наркомата внутренних дел от 6 февраля 1918 г., в соответствии с которым подлежали роспуску городские и земские органы самоуправления, выступающие против Советской власти, а остальные органы самоуправления вливались в аппарат местных Советов, «дабы не было двух однородных органов, выдающих одной и той же работой».
В основу организации власти на местах был положен принцип единства системы Советов как органов государственной власти. Местные Советы и их исполнительные комитеты выступали как местные органы государственной власти и управления, являясь структурными частями единого централизованного государственного аппарата управления. Но в действительности местные Советы так и не обрели качество органов, самостоятельно решающих вопросы местного значения, а реальная власть в этот период находилась в руках партийного аппарата, волю которого и выполняли Советы. 

С реформой 24 мая 1991 г. на смену исполкомам местных Советов пришло понятие «местная администрация». Принятый 6 июля 1991 г. Закон РСФСР «О местном самоуправлении в РСФСР» включил местную администрацию в систему местного самоуправления и называл местные Советы представительными органами власти без слова «государственной» (ст.1, ч.1).

Проблемы организации МСУ в России кардинально могло решить только принятие Конституции и основанного на ее положениях законодательства.

1.2. Нормативно – правовые аспекты реализации кадровой политики в системе муниципальной службы

В настоящее время в РФ понятие местного самоуправления закреплено на конституционном уровне. Статья 12 Конституции РФ гласит «В РФ признается и гарантируется местное самоуправление». В соответствии со статьей 130 Конституции РФ под местным самоуправлением понимается «самостоятельное решение населением вопросов местного значения, владение, пользование и распоряжение муниципальной собственностью». При этом муниципальная собственность является главным элементом экономической основы МСУ, основанием для выделения специфического уровня управления – муниципального управления, отличного от системы государственного управления, так как в ст.12 Конституции РФ отмечено, что органы местного самоуправления не входят в систему органов государственной власти.

В законодательстве определены границы системы, в которой реализуется управление на муниципальном уровне – муниципальное образование. Муниципальное образование – городское, сельское поселение, несколько поселений, объединенных общей территорией, часть поселения, иная населенная территория, предусмотренная настоящим ФЗ, в пределах которых осуществляется местное самоуправление, имеются муниципальная собственность, местный бюджет и выборные органы местного самоуправления
. 
С 1 июня 2007 г. вступил в силу Федеральный закон «О муниципальной службе в Российской Федерации» от 2 марта 2007 г. (далее – Закон о муниципальной службе), который вносит ряд нововведений в нормативное регулирование вопросов муниципальной службы
. 
Закон о муниципальной службе вводит понятие нанимателя, которым является муниципальное образование, от имени которого полномочия представителя нанимателя осуществляют глава муниципального образования, руководитель органа местного самоуправления, председатель избирательной комиссии муниципального образования или иное лицо, уполномоченное исполнять обязанности представителя нанимателя (работодателя). Полномочия иного лица по исполнению обязанностей представителя нанимателя (работодателя) должны быть закреплены в соответствующем муниципальном правовом акте. Таким образом, изменения коснутся статуса работодателя, который будет заключать трудовой договор (контракт) с муниципальным служащим от имени нанимателя - муниципального образования.

В отличие от Федерального закона «О государственной гражданской службе Российской Федерации» от 27 июля 2004 г.
, которым в основном урегулированы вопросы поступления, прохождения и прекращения государственной гражданской службы государственным гражданским служащим, Закон о муниципальной службе предусматривается, что указанные вопросы регулируются трудовым законодательством с особенностями, предусмотренными этим Федеральным законом. Данное положение указывает на различные подходы к осуществлению правового регулирования вопросов государственной и муниципальной службы.

Предусматривается необходимость обеспечения взаимосвязи между муниципальной службой и государственной гражданской службой посредством: единства основных квалификационных требований; единства ограничений и обязательств; единства требований к подготовке, переподготовке и повышению квалификации; учета стажа муниципальной службы при исчислении стажа государственной гражданской службы и учета стажа государственной гражданской службы при исчислении стажа муниципальной службы; соотносительности основных условий оплаты труда и социальных гарантий; соотносительности основных условий государственного пенсионного обеспечения граждан, проходивших муниципальную службу, и граждан, проходивших государственную гражданскую службу, а также членов их семей в случае потери кормильца. Аналогичные положения закреплены в Федеральном законе «О государственной гражданской службе Российской Федерации»
. 
Вводится понятие должности муниципальной службы - должность в органе местного самоуправления, аппарате избирательной комиссии муниципального образования, которая образуется в соответствии с уставом муниципального образования, с установленным кругом обязанностей по обеспечению исполнения полномочий органа местного самоуправления, избирательной комиссии муниципального образования или лица, замещающего муниципальную должность. 
В отличие от законодательства о государственной гражданской службе, где должности гражданской службы подразделяются на категории и группы, должности муниципальной службы подразделяются только на группы, их пять: высшие, главные, ведущие, старшие и младшие должности муниципальной службы
. 
Соотношение должностей муниципальной службы и должностей государственной гражданской службы субъекта Российской Федерации с учетом квалификационных требований к соответствующим должностям муниципальной службы и должностям государственной гражданской службы субъекта Российской Федерации устанавливается законом субъекта Российской Федерации. Также законом субъекта Российской Федерации должен утверждаться реестр должностей муниципальной службы в субъекте Российской Федерации, который представляет собой перечень наименований должностей муниципальной службы, классифицированных по органам местного самоуправления, избирательным комиссиям муниципальных образований, группам и функциональным признакам должностей, определяемым с учетом исторических и иных местных традиций
. 
Квалификационные требования к уровню профессионального образования, стажу муниципальной службы (государственной службы) или стажу работы по специальности, профессиональным знаниям и навыкам, необходимым для исполнения должностных обязанностей, устанавливаются муниципальными правовыми актами на основе типовых квалификационных требований для замещения должностей муниципальной службы, которые определяются законом субъекта Российской Федерации в соответствии с классификацией должностей муниципальной службы
.

Закреплено новое определение муниципального служащего - это гражданин, исполняющий в порядке, определенном муниципальными правовыми актами в соответствии с федеральными законами и законами субъекта Российской Федерации, обязанности по должности муниципальной службы за денежное содержание, выплачиваемое за счет средств местного бюджета. По сравнению с определением, содержащимся в ст. 7 Федерального закона «Об основах муниципальной службы в Российской Федерации», слова «уставом муниципального образования» заменены словами «муниципальными правовыми актами», что расширяет возможности органов местного самоуправления по определению порядка исполнения обязанностей по должности муниципальной службы иными (помимо устава муниципального образования) правовыми актами
. К таким правовым актам можно отнести правила внутреннего трудового распорядка органа местного самоуправления (избирательной комиссии муниципального образования), должностные инструкции муниципальных служащих, порядок работы со служебной информацией органа местного самоуправления (избирательной комиссии муниципального образования) и другие.

Новшеством является правовая норма, согласно которой муниципальный служащий, за исключением муниципального служащего, замещающего должность главы местной администрации по контракту, вправе с предварительным письменным уведомлением представителя нанимателя (работодателя) выполнять иную оплачиваемую работу, если это не повлечет за собой конфликт интересов и если иное не предусмотрено федеральными законами. При этом муниципальный служащий не вправе заниматься предпринимательской деятельностью. В соответствии с гражданским законодательством под предпринимательской деятельностью понимается самостоятельная, осуществляемая на свой риск деятельность, направленная на систематическое получение прибыли от пользования имуществом, продажи товаров, выполнения работ или оказания услуг лицами, зарегистрированными в этом качестве в установленном законом порядке.

Статьей 13 Закона о муниципальной службе установлен перечень ограничений, связанных с муниципальной службой, к ним также относится положение, согласно которому гражданин не может быть принят на муниципальную службу после достижения им возраста 65 лет - предельного возраста, установленного для замещения должности муниципальной службы. При этом допускается продление срока нахождения на муниципальной службе муниципальных служащих, достигших предельного возраста, установленного для замещения должности муниципальной службы. Однократное продление срока нахождения на муниципальной службе муниципального служащего допускается не более чем на один год. В отличие от муниципальной службы на государственной гражданской службе 65 лет - это предельный возраст нахождения на службе, после достижения которого замещение государственной гражданской службы не допускается. Очевидно, что в данном случае есть некоторое несоответствие между нормами Федеральных законов, которые, с одной стороны, устанавливают принцип единства ограничений и обязательств при прохождении муниципальной и государственной гражданской службы, а с другой - предусматривают возможность продления срока нахождения на муниципальной службе муниципального служащего, достигшего 65-летнего возраста, тогда как у государственного гражданского служащего по достижении такого же возраста возможности остаться на государственной гражданской службе не имеется.

По сравнению с ч. 3 ст. 11 Федерального закона «Об основах муниципальной службы в Российской Федерации», согласно которой муниципальный служащий обязан передавать в доверительное управление под гарантию муниципального образования на время прохождения муниципальной службы находящиеся в его собственности доли (пакеты акций) в уставном капитале коммерческих организаций, Закон о муниципальной службе подобных ограничений не содержит
. 
Закон о муниципальной службе устанавливает запрет на замещение должности муниципальной службы в случае избрания или назначения муниципального служащего на государственную должность субъекта Российской Федерации, муниципальную должность. Однако не учитывается, что депутаты, не работающие в законодательном органе государственной власти субъекта Российской Федерации (представительном органе муниципального образования) на постоянной основе, не являются лицами, замещающими государственные должности субъекта Российской Федерации (муниципальные должности). При этом Федеральный закон «Об основных гарантиях избирательных прав и права на участие в референдуме граждан Российской Федерации» от 12 июня 2002 г. предусматривает, что депутаты законодательных органов государственной власти субъектов Российской Федерации и депутаты представительных органов муниципальных образований не вправе замещать должности муниципальной службы
. Таким образом, имеется несогласованность норм федерального законодательства, когда одним федеральным законом установлено, что депутаты (осуществляющие депутатскую деятельность как на постоянной основе, так и на общественных началах) не вправе замещать должности муниципальной службы, а другим предусмотрено, что муниципальным служащим запрещается замещать должность муниципальной службы в случае избрания депутатом и осуществления депутатских полномочий на постоянной основе.

Помимо оснований для расторжения трудового договора, предусмотренных Трудовым кодексом Российской Федерации от 30 декабря 2001 г.
, Федеральный закон также устанавливает ряд оснований, когда трудовой договор с муниципальным служащим может быть расторгнут по инициативе представителя нанимателя (работодателя).

В соответствии со ст. 21 Закона о муниципальной службе ежегодный основной оплачиваемый отпуск предоставляется муниципальному служащему продолжительностью не менее 30 календарных дней. При этом Закон о муниципальной службе устанавливает нижний предел, очевидно, оставляя возможность установления верхнего предела законами субъектов Российской Федерации. Также законами субъектов Российской Федерации должны определяться порядок и условия предоставления муниципальным служащим ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска за выслугу лет, продолжительность которого не может превышать 15 календарных дней
. 
В отличие от ст. 16 Федерального закона «Об основах муниципальной службы в Российской Федерации», которой предусмотрено, что денежное содержание муниципального служащего определяется нормативными актами местного самоуправления в соответствии с законами субъекта Российской Федерации, Законом о муниципальной службе конкретизируется, что размер должностного оклада, а также размер ежемесячных и иных дополнительных выплат и порядок их осуществления устанавливаются муниципальными правовыми актами, издаваемыми представительным органом муниципального образования в соответствии с законодательством Российской Федерации и законодательством субъектов Российской Федерации. То есть установление размера должностного оклада, а также размера ежемесячных и иных дополнительных выплат и порядка их осуществления Федеральный закон относит к исключительной компетенции представительного органа муниципального образования.

Статьей 23 Федерального закона дан перечень гарантий, предоставляемых муниципальным служащим, а также предусмотрено, что законами субъекта Российской Федерации и уставом муниципального образования муниципальным служащим могут быть предоставлены дополнительные гарантии. 
Закон о муниципальной службе предусматривает, что в области пенсионного обеспечения на муниципального служащего в полном объеме распространяются права государственного гражданского служащего, установленные федеральными законами и законами субъекта Российской Федерации. 
Виды поощрения муниципального служащего и порядок его применения устанавливаются муниципальными правовыми актами в соответствии с федеральными законами и законами субъекта Российской Федерации. 
Законом о муниципальной службе устанавливается перечень дисциплинарных взысканий, которые имеет право применить представитель нанимателя (работодатель), к ним относятся: замечание; выговор; увольнение с муниципальной службы по соответствующим основаниям. Порядок применения и снятия дисциплинарных взысканий определяется трудовым законодательством.

Новшеством Закона о муниципальной службе является глава «Кадровая работа в муниципальном образовании», которая включает в себя перечень вопросов, отнесенных к этой работе, порядок работы с персональными данными муниципальных служащих, порядок ведения личных дел муниципальных служащих, ведение реестра муниципальных служащих в муниципальном образовании, приоритетные направления формирования кадрового состава муниципальной службы, вопросы создания кадрового резерва для замещения вакантных должностей муниципальной службы
. 
В связи с тем, что 1 июня 2007 г. Федеральный закон «Об основах муниципальной службы в Российской Федерации» утратил силу, возникнут вопросы, связанные с выплатой надбавки за квалификационный разряд, сохранением присвоенных квалификационных разрядов при переходе муниципального служащего на государственную службу.

Возможно, этот и другие вопросы, не урегулированные рассматриваемым Законом о муниципальной службе и иными федеральными законами, будут урегулированы законами субъектов Российской Федерации исходя из того, что по предметам совместного ведения Российской Федерации и субъектов Российской Федерации субъекты вправе осуществлять правовое регулирование по вопросам, не урегулированным федеральным законодательством.

1.3. Концепции кадровой политики в системе муниципальной службы

Эффективность деятельности органов государственной власти и местного самоуправления во многом, и в первую очередь, определяется действенностью системы работы с персоналом органов управления (объектов прямого регулирования) и руководящими кадрами, как территориальных федеральных органов исполнительной власти, так и государственных и муниципальных предприятий, организаций обеспечивающих услуги финансового, коммерческого, юридического характера на конкретной территории (объекты косвенного регулирования), создание которой возможно на основе концепции кадровой политики, где определены приоритеты, цели, задачи, в соответствии с которыми, выстраивается система кадровой работы как основной механизм реализации концепции.

Под кадровой политикой принято понимать совокупность целей и приоритетов, принципов, основных моделей программ и представлений, которые определяют главные направления и содержание работы с кадрами, являются решающими в сфере управления соответствующими объектами (территориальными и отраслевыми системами, организациями, учреждениями и т.д.). Она определяет генеральную линию и принципиальные установки в работе с персоналом на длительную перспективу. Кадровая политика формируется, государством, ведущими партиями и дирекцией предприятия и находит конкретное выражение в виде административных и моральных норм поведения работников на предприятии.

При разработке концепции кадровой политики целесообразно учитывать особенности формирования и развития аппарата федеральных органов власти, региональных и местных органов управления, управления административно-политическим строительством, управления хозяйственными организационными объединениями, финансово-промышленными группами, предприятиями и организациями. Базой концепции кадровой политики является анализ реальной обстановки в области формирования кадрового обеспечения в условиях рыночной экономики и учет современного состояния  демографии, оценки возможности обучения кадров, решения проблем занятости, а также состояния системы управления персоналом.

Кадровая политика в системе органов исполнительной власти базируется, прежде всего, на положениях части 2 ст.32 Конституции РФ о равном праве избирать и быть избранным гражданина РФ в органы МСУ и ч.2 ст.19, гарантирующей гражданам равенство прав и свобод независимо от должностного положения и представляет собой нормативно – установленную совокупность целей, задач, принципов, правил, методов действий госорганов по отбору, развитию и использованию способностей и интеллектуала муниципальный служащих, ее цели направлены на формирование муниципальной службы, подготовку и развитие кадрового потенциала в профессионально - квалифицированном и деловом отношении, рациональное и эффективное управление общественными процессами, укрепление государства и региона, стимулирование экономического роста, защиту прав и свобод граждан
.
Выработка современной концепции кадровой политики стала объективной потребностью. Без такой политики невозможно решение основных проблем, сложившихся в кадровой сфере, особенно следует выделить следующие:

- низкий уровень профессионализма и компетентности управленческих кадров, муниципальных служащих, большинство из которых не владеет современными научными знаниями, имеет низкую административно-управленческую культуру и ставит тем самым заслон на пути преодоления кризиса в экономике, политике, духовно-нравственной сфере;

- существующая кадровая политика не выдержала рыночного пресса, не стала результативным фактором социальной стабилизации общества, укрепления государственной и муниципальной, административно-управленческой дисциплины. Более того, как свидетельствуют вопиющие факты коррупции, подкупа, преступности во многих управленческих  звеньях,  в  том  числе и высших, в таком виде она становится деструктивным фактором, разрушающим фундамент муниципальной службы изнутри;

- сложившаяся кадровая практика не охватывает в полной мере вопросов обеспечения механизмов решения задач переходного периода общества подготовленным персоналом. Она не только не имеет собственной научной базы, но и слабо опирается на современную систему кадрово-управленческих дисциплин;

- система работы с кадрами, профессиональная подготовка и переподготовка персонала, мотивационный аспект содержания труда не стали еще решающим фактором повышения эффективности управления кадровым потенциалом, обеспечения высокого динамизма профессиональных показателей работников практически всех социально-экономических, научных, образовательных сфер.

Решение этих проблем возможно только на основе формирования эффективной кадровой политики, при этом  главным ее содержанием должны стать адекватные меры по развитию кадрового потенциала, овладение современными формами и методами подбора, использования и оценки управленческих кадров, профессионального обучения персонала, - все это свидетельствует о том, что необходимо построить правильную модель кадровой работы в органах муниципального управления (Рис.1).
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Рисунок 1. Модель кадровой работы в органах государственного управления

Данная модель, разработанная на основе теории менеджмента и адаптированная применительно к муниципальной службе, позволяет в комплексе определить концептуальные подходы и направления кадровой работы, это:
· система отбора персонала – определение потребностей в кадрах, выработка критериев для отбора специалистов в подразделения органа управления, разработка процедур отбора новых сотрудников, подготовка и утверждение положения, отражающего процедуру отбора;

· адаптация специалистов в организации – подготовка правил поведения, содержащих информацию об органе управления и о принятых стандартах поведения сотрудников, программа введения специалистов в организацию, программа закрепления кадровых работников;

· обучение персонала – программа обучения для новичков, руководителей, постоянного персонала, резерва на руководящие должности;

· оценка результатов работы персонала – разработка стандартов деятельности для основных категорий служащих (что считается приемлемым результатом работы), разработка процедур оценки рабочих результатов руководителей и персонала, проведение аттестации;

· информационное обеспечение сотрудников организации – разработка механизмов информирования работников о целях, положении дел, перспективах должностного и профессионального роста и др., разработка механизмов обеспечения специалистов информацией, необходимой им для выполнения своей работы;

· периодический контроль удовлетворенности персонала своей работой: проведение анкетных опросов и интервью со специалистами для выявления их удовлетворенности рабочими условиями, проведение опросов увольняющихся;

· система социальной защиты работников – разработка системы льгот для муниципальных служащих, установление порядка финансирования мероприятий, проводимых в данной области;

· система профессионального и должностного роста – разработка критериев, методов и процедур для выявления перспективных сотрудников, разработка и внедрения системы должностного роста, формирование резерва для выдвижения на руководящие должности;

· система стимулирования труда – периодическая оценка с помощью опросов состояния важнейших факторов, влияющих на отношение работников к своей работе (зарплата, условия труда, отношения с руководителем и перспективы, связанные с работой в муниципальных учреждении и др.)
.
При формировании программ кадровой работы органов муниципального управления за основу взяты общепринятые тенденции. При этом необходимо учитывать специфику деятельности этих органов и то, что муниципальная служба, как профессиональная деятельность характеризуется социономичностью, нормативностью и творчеством, при этом обязательным условием, обеспечивающим эффективность кадровой работы как механизма реализации кадровой политики, является стратегическое, тактическое и оперативное планирование кадров.

Основным механизмом решения рассматриваемой проблемы является создание системы образования, направленной на привитие общих знаний, позволяющих населению активно и осознанно участвовать в формировании механизма МСУ, и системы профессионального образования, направленной на привитие специальных знаний представителям административного аппарата органов самоуправления, позволяющих на практике профессионально раскрывать преимущества института МСУ.

Основными направлениями практического решения этой проблемы являются:

- подготовка и повышение квалификации кадров органов МСУ;

- научно-методическое и информационно-консультационное обеспечение деятельности органов МСУ.

2. АНАЛИЗ КАДРОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ МУНИЦИПАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ В МУНИЦИПАЛЬНОМ ОБРАЗОВАНИИ «ЯСЕНЕВО»
2.1. Анализ кадрового потенциала 

За 2007 год в Администрации муниципального образования «Ясенево» Юго-Западного административного округа г. Москвы количество муниципальных служащих, имеющих среднее образование, уменьшилось с 40 до 30 человек; имеющих среднее профессиональное возросло со 150 до 154 человек, имеющих высшее образование возросло с 352 до 375 человек
.
В 2007 году управлением муниципального управления и кадров уделялось должное внимание вопросам профессиональной подготовки и повышения квалификации муниципальных служащих:

1) обучается в вузах - 60 человек;

2) прошли обучение на курсах повышения квалификации муниципальных служащих - 6 человек;

3) участвовали в семинарах с выездом за пределы муниципального образования - 4 человека.

В соответствии с планом резерва кадров повышено в должности 15 человек. Вновь принято на муниципальную службу - 28, все с высшим образованием либо обучаются в вузах.

За 2007 год вновь назначены на должности руководителей муниципальных учреждений и предприятий 27 человек, все имеют большой опыт работы, в т.ч. руководящей и только два из них имеют среднее профессиональное образование по профилю работы. Уволено с муниципального управления 24 человека, из них: собственное желание - 5 человек; перевод на другую работу - 10 человек; сокращение штатов - 5 человек; по истечении срока трудового договора - 2 человека; смерть - 2 человека. 

Принято всего на личном приеме главой администрации и его заместителями за 2007 год -176 человек, в том числе главой администрации -67 человек. Социальный состав: пенсионеры -548 чел., служащие - 328 чел., рабочие - 116 чел., безработные - 21 чел., ученики - 12 чел., неустановлены - 480 чел
. Обращения граждан за этот период приведены в прил. 1.

В 2007 году общее количество муниципальных служащих в муниципальном образовании «Ясенево» уменьшилось на 26 человек. Количество служащих, имеющих среднее образование, уменьшилось с 30 до 25 человек; имеющих среднее профессиональное уменьшилось со 154 до 150 человек, имеющих высшее образование составляет 358 человек.

В 2007 году управлением муниципального управления и кадров уделялось должное внимание вопросам профессиональной подготовки и повышения квалификации муниципальных служащих: обучается в вузах - 52 человека; прошли обучение на курсах повышения квалификации муниципальных служащих - 8 человек; участвовали в семинарах с выездом за пределы муниципального образования - 4 человека.
За отчетный год возросло число муниципальных служащих в возрасте до 30 лет с 17 до 20 человек, уменьшилось в возрасте от 40 до 50 лет с 63 до 49 человек.

В соответствии с планом резерва кадров повышено в должности - 13 человек. Вновь принято на муниципальную службу - 26 человек, все с высшим образованием, либо обучаются в вузах.

За 2007 год назначены на должности руководителей муниципальных учреждений и предприятий 18 человек, все имеют большой опыт работы, в т.ч. руководящей.
2.2. Аттестация муниципальных служащих
Аттестация муниципального служащего - проводимая в ус​тановленном законодательством порядке проверка квалификации, уровня профессиональной подготовки и соответствия служащего замещаемой муниципальной должности муниципального управления путем периодической оценки его знаний, опыта, навыков, резуль​татов деятельности и способностей к выполнению полномочий по замещаемой муниципальной должности муниципального управления, а также с целью решения вопроса о присвоении муниципальным служащим квалификационных разрядов/

График проведения аттестации утверждается руководителем органа местного самоуправления и доводится до сведения атте​стуемых муниципальных служащих обычно не менее чем за месяц до начала аттестации (в большинстве муниципальных образований) или не позднее чем за две недели. Образец графика приведен в прил. 2.

Для проведения аттестации на каждого муниципального слу​жащего, подлежащего аттестации, готовятся следующие документы:
- аттестационный лист предыдущей аттестации;
-  отзыв (или служебная характеристика).
Отзыв подготавливает и подписывает непосредственный ру​ководитель муниципального служащего. В большинстве муници​пальных образований этот срок - за две недели до начала атте​стации. Однако может быть установлен и более длительный срок - за 1 месяц до проведения аттестации.
Отзыв должен содержать сведения о профессиональных и де​ловых качествах муниципального служащего, всестороннюю оценку личности, индивидуальных особенностей служащего, показатели результатов работы за предшествующий период. Форма отзыва (служебной характеристики) приведена в прил. 3. Сведения, которые должны быть отражены в отзыве - характеристике о муниципальном служащем при проведении его аттестации в муниципальном образовании «Ясенево» приведены в прил. 4.

Оценка результатов служебной деятельности каждого муни​ципального служащего основывается на его соответствии квалификационным требованиям по замещаемой муниципальной должности муниципального управления, определении его вклада в достижение поставленных перед соответствующим органом местного самоуправления задач, сложности выполняемой им работы, ее результативности, а также иных показателях служеб​ной деятельности (прил. 5).

Результаты аттестации - оценка и рекомендации аттестаци​онной комиссии - заносятся в аттестационный лист. 

Аттестационный лист муниципального служащего Администрации муниципального образования «Ясенево» приведен в прил. 6.

Заседание аттестационной комиссии оформляется протоко​лом, в котором отражается информация о ее работе и принятых решениях (прил. 7). Прото​кол подписывается председательствующим на заседании комис​сии и секретарем комиссии с приложением всех материалов, представленных на аттестацию.
Аттестации подлежат муниципальные служащие, замещающие в органах местного самоуправления высшие, главные, ведущие, старшие и младшие муниципальные должности. При этом аттестация проводится не чаще одного раза в два года, но не реже одного раза в четыре года. 
Основными задачами аттестации являются:

1) определение служебного соответствия муниципального служащего занимаемой должности;

2) выявление перспективы использования потенциальных способностей работника, стимулирование роста его профессиональной компетентности;

3) определение необходимости повышения квалификации, профессиональной подготовки и переподготовки служащего;

4) обеспечение возможности долгосрочного планирования передвижения кадров. 
Для проведения аттестации:

- формируется аттестационная комиссия;

- утверждается график проведения аттестации с указанием наименования органа местного самоуправления, подразделения; даты, времени проведения аттестации; даты представления в аттестационную комиссию необходимых документов и ответственных за представление этих документов;

- составляются списки муниципальных служащих, подлежащих аттестации;

- готовятся необходимые документы для аттестационной комиссии.

Муниципальные служащие, подлежащие аттестации, информируются об этом не менее чем за месяц до начала аттестации.

Аттестационная комиссия формируется в составе председателя, заместителя председателя, секретаря и членов комиссии. В состав аттестационной комиссии включаются работники кадровой и юридической служб, а также может быть включен представитель профсоюзного органа.

Руководитель органа местного самоуправления может привлекать к работе комиссии независимых экспертов из числа специалистов, ученых, практических работников (психологи, социологи и другие).

Не позднее, чем за две недели до начала проведения аттестации в аттестационную комиссию представляется отзыв - характеристика на подлежащего аттестации муниципального служащего, подготовленная и подписанная его непосредственным руководителем, а также информация о выполнении муниципальным служащим рекомендаций, высказанных на предыдущей аттестации.

На муниципальных служащих, замещающих муниципальные должности, готовится отзыв - характеристика должностным лицом по поручению главы муниципального образования.

Отзыв - характеристика о муниципальном служащем при проведении его аттестации в муниципальном образовании «Ясенево» должна содержать сведения о муниципальном служащем согласно прил. 4. 

При каждой последующей аттестации в аттестационную комиссию представляется также отзыв - характеристика на муниципального служащего и его аттестационный лист с данными предыдущей аттестации.

Кадровая служба органа местного самоуправления, руководитель структурного подразделения (являющегося юридическим лицом) не менее, чем за 2 недели до начала аттестации должны ознакомить каждого муниципального служащего с представленным отзывом - характеристикой о его служебной деятельности. При этом муниципальный служащий вправе представить в аттестационную комиссию дополнительные сведения о служебной деятельности за предшествующий период, а также заявление о своем несогласии с представленным отзывом - характеристикой.

В этом случае в целях объективного проведения аттестации комиссия может перенести сроки аттестации служащего и совместно с кадровой службой изучить дополнительно личностные, профессиональные и деловые качества муниципального служащего.

Аттестации не подлежат муниципальные служащие муниципального управления области:

- замещающие муниципальную должность соответствующей группы менее года;

- достигшие предельного возраста, установленного для замещения муниципальной должности;

- беременные женщины;

- в течение года с момента присвоения муниципальному служащему квалификационного разряда, назначения на муниципальную должность по конкурсу или сдачи квалификационного экзамена - соответствующего замещаемой муниципальной должности;

- находящиеся в отпуске по уходу за ребенком. Аттестация указанных служащих проводится не ранее чем через год после выхода из отпуска по уходу за ребенком.

Аттестация проводится в присутствии аттестуемого муниципального служащего.

В случае неявки муниципального служащего на заседание аттестационной комиссии без уважительных причин комиссия может провести аттестацию в его отсутствие.

Аттестационная комиссия рассматривает представленные документы, заслушивает сообщение муниципального служащего и, в случае необходимости, его непосредственного руководителя о служебной деятельности аттестуемого.

Аттестация муниципального служащего проводится на основе обобщения:

- оценки уровня квалификации;

- профессиональной компетентности;

- плодотворности и качества деятельности.

Оценка служебной деятельности муниципального служащего основывается на его соответствии квалификационным требованиям по замещаемой муниципальной должности, определения его участия в решении поставленных перед соответствующим подразделением (органом местного самоуправления) задач, сложности выполняемой им работы, ее результативности. При этом должны учитываться профессиональные знания муниципального служащего, опыт работы, повышение квалификации и переподготовки, а также организаторские способности в отношении соответствующей группы должностей.

Заседание аттестационной комиссии считается правомочным, если на нем присутствует не менее двух третей ее членов. Решение об оценке профессиональных и личностных качеств муниципального служащего, а также рекомендации аттестационной комиссии принимаются в отсутствии аттестуемого и его непосредственного руководителя открытым голосованием простым большинством голосов, присутствующих на заседании членов аттестационной комиссии. При равенстве голосов муниципальный служащий признается соответствующим замещаемой должности.

Проходящий аттестацию муниципальный служащий, являющийся членом аттестационной комиссии, в голосовании не участвует.

В результате аттестации муниципальному служащему дается одна из следующих оценок:

- соответствует замещаемой муниципальной должности;

- соответствует замещаемой муниципальной должности при условии выполнения рекомендаций аттестационной комиссии по его служебной деятельности;

- не соответствует замещаемой муниципальной должности.

Аттестационная комиссия по результатам аттестации вправе вносить на рассмотрение руководителя муниципального органа мотивированные рекомендации о повышении муниципального служащего должности, присвоении очередного квалификационного разряда, включении в резерв на выдвижение на вышестоящую муниципальную должность.

Результаты аттестации заносятся в аттестационный лист муниципального служащего Администрации муниципального образования «Ясенево», оформленный согласно прил. 6.

Аттестационный лист подписывается председателем, заместителем председателя, секретарем и членами аттестационной комиссии, присутствовавшими на заседании и принимавшими участие в голосовании. С аттестационным листом муниципальный служащий знакомится под роспись.

Другие документы по результатам аттестации не оформляются.

Аттестационный лист муниципального служащего, прошедшего аттестацию, отзыв - характеристика на него хранится в личном деле муниципального служащего.

Результаты аттестации муниципального служащего представляются руководителю органа местного самоуправления не позднее семи календарных дней после ее проведения.

Соответствующий руководитель органа местного самоуправления по результатам аттестации принимает решение.
Муниципальный служащий в случае признания его не соответствующим замещаемой муниципальной должности направляется на повышение квалификации или переподготовку, либо с его согласия переводится на другую муниципальную должность.

При отказе муниципального служащего от повышения квалификации, переподготовки или перевода на другую должность руководитель органа местного самоуправления вправе принять решение об увольнении муниципального служащего в соответствии с действующим законодательством.

Решения принимаются руководителем органа местного самоуправления не позднее двух месяцев со дня аттестации муниципального служащего. По истечении указанного срока перевод муниципального служащего на другую муниципальную должность или увольнение по результатам данной аттестации не допускаются. Время болезни и отпуска муниципального служащего в 2-месячный срок не засчитывается.

После проведения аттестации муниципальных служащих издается приказ (распоряжение) органа местного самоуправления, в котором анализируются результаты проведения аттестации, утверждаются мероприятия по улучшению работы с кадрами.

2.3. Анализ профессиональных качеств муниципальных служащих 
Удовлетворенность муниципальных служащих своим трудом. В процессе исследования, мною была предпринята попытка, взглянуть глазами практических работников муниципальной службы на проблемы их трудовой деятельности и профессиональной подготовки, и в целом – на проблему профессионального становления специалиста муниципального управления. (Прил. 8). Для этого было проведен анализ следующих проблем: 

· удовлетворенность трудом муниципальных служащих;

· необходимость системы непрерывного образования муниципальных служащих;

· проблема подготовки муниципальных служащих.

Исследование профессиональных качеств муниципальных служащих, в котором я принимала участие во время прохождения практики, проводилось в муниципальном образовании «Ясенево» в начале 2008 года. В нем приняло участие 20 респондентов, состоящих на муниципальной службе из них (табл. 1):

Таблица 1 
Сводные данные о респондентах

	Женщин – 15
	Мужчин – 5

	Возраст - от 22-57
	Возраст от 25-54

	образование:

Высшее-   7 человек

средн.спец- 8 человек
	образование:

высшее –   3 человека 

сред.спец -  2 человека 

	Занимаемая должность

Специалист –5, 

Главный специалист –8, 

зам.начальника – 2
	занимаемая должность

специалист –3, 

главный специалист –2,  


Удовлетворенность человека своим трудом, прежде всего, проявляется в эмоциональном выражении неотчужденного, заинтересованного и, безусловно, творческого и компетентного отношения к своему делу. На общую удовлетворенность трудом влияют три условия:

- наличие работы по специальности, уровень профессионализма, зарплата, условия и организация труда;

- представление о социальной значимости выполняемой работы, о престижности данной профессиональной деятельности;

- возможность выбора альтернативной деятельности: если есть варианты работы, более привлекательные для человека, это снижает удовлетворенность данным трудом, и человек начинает ориентироваться на смену работы.

В целом большинству работников муниципального образования «Ясенево», где в 2008 году проводилось исследование, работа нравится, в их коллективе сложились дружеские отношения. Но, тем не менее, стоит обратить внимание на тот факт, что безоговорочно работа в муниципальном образовании «Ясенево» нравиться лишь одному из четырех респондентов (абсолютно согласны с этим утверждением 24% муниципальных служащих и 45% согласны в основном, то есть с некоторыми оговорками). Более того, лишь не многочисленный контингент работников муниципальной службы считает, что работа в муниципальном образовании «Ясенево» дает им возможность самореализации: 14% респондентов полностью согласны с тезисом о том, что их работа позволяет им реализовать себя, и еще 28% согласны с этим тезисом в основном. Не удивительно в этом свете недовольство собой и, для многих ставшая обычной, неудовлетворенность тем, что сделано ими на службе за рабочий день (рис. 2).
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Рисунок 2. Отношение муниципальных служащих к работе в муниципальном образовании «Ясенево»
Причин для весьма массовой такого рода неудовлетворенности (41%, как правило, не удовлетворены сделанным за день) может быть очень много. В первую очередь необходимо обратить внимание на связь этой неудовлетворенности с организацией труда.

Организация труда – сложная и разветвленная система взаимосвязанных мероприятий, направленных на повышение её эффективности. Здесь необходимо рассмотреть два элемента организации труда в органах муниципальной службы: очерченность круга должностных обязанностей и деловой карьеры муниципальных служащих. 

Очерченность должностных обязанностей способствует более четкой трудовой самоорганизации, а наличие должностной инструкции – быстрейшей адаптации к должностным обязанностям. Планирование же должностного роста повышает мотивацию трудовой деятельности, стимулирует стремление к профессиональному росту.

Сегодня в деятельности муниципальной службы России в организации труда есть весьма существенные проблемы. Во-первых, для трети работников муниципальной службы (35%) их работа пока еще является делом во многом новым. И почти каждый четвертый (23%) согласен с тем, что он еще  недостаточно  освоил  круг  своих  обязанностей. При этом многие не имеют должностных инструкций и почти треть не уверена в том, что круг их должностных обязанностей четко очерчен. 
Около половины респондентов часто задерживаются после работы, более половины испытывают большие перегрузки во время рабочего дня и соглашаются с тем, что они меньше проводили бы времени на работе, если бы их подчиненные и сотрудники работали более четко (табл. 2).
Таблица 2 
Оценка некоторых элементов организации труда работников мун. службы, %

	                                                      Согласны

	Элементы организации труда
	Полностью
	В основн.
	В сумме

	Круг обязанностей четко очерчен
	15
	43
	58

	Выполняемая работа является делом новым
	14
	21
	35

	Круг обязанностей освоен недостаточно
	15
	43
	58

	В должностной инструкции четко определены обязанности
	39
	25
	64

	Рабочий день сильно перегружен
	27
	32
	59

	Перспективы служебного роста удовлетворяют
	11
	25
	36

	Часто задерживаюсь после работы
	21
	27
	48

	Должны быть ясные перспективы служебного роста
	53
	33
	86


Таким образом, сегодня в муниципальной службе есть серьезные проблемы с организацией труда, в частности, с планированием должностных обязанностей и нагрузок. При неудовлетворенности перспективами профессионального и служебного роста трудно ожидать повышения мотивации труда или ее поддержания на высоком уровне. Лишь 11% работников муниципального образования «Ясенево» полностью удовлетворены перспективами должностного роста и еще 25% - в основном удовлетворены, то есть имеют надежду.

На основе анализа собственного наблюдения, проведенного опроса, анкетирования работников муниципального образования «Ясенево» и результатах теста («Удовлетворенность работой»), можно выделить три типологические группы респондентов с высоким, средним и низким уровнем удовлетворенности трудом (Прил. 8).
Самая многочисленная группа – это группа муниципальных служащих со  средневыраженным уровнем удовлетворенности трудом (46%). Следующая по численности группа – это группа с относительно низким уровнем удовлетворенности трудом (31%). 

И самая малочисленная группа (23%) – это группа респондентов, активно выражающая довольно высокую степень удовлетворенности своей работой в муниципальном образовании «Ясенево» (рис. 3).
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Рисунок 3. Удовлетворенность муниципальных служащих работой

Различия в удовлетворенности своим трудом, прежде всего, ярко проявляются в эмоциональных оценках отношения к своей работе: она людям нравиться приносит удовлетворение, работа престижна и для самих работников, и в глазах других людей, в том числе для молодежи. 
Большое значение имеет осознание социальной значимости престижности выполняемой работы и общая организация труда (табл. 3 и табл. 4). Именно это, и позволяет отнести проблему удовлетворенности – неудовлетворенности работой к числу кадровых проблем.

Таблица 3 
Взаимосвязь уровня удовлетворенности трудом и оценок престижности выполняемой работы, %

	Оценки
	Высокий
	Средний
	Низкий 

	Работа в администрации престижна
	77
	43
	15

	Работа в администрации связана с принятием решений
	92
	80
	62

	От работы зависит благополучие жизни людей
	66
	48
	32

	Для молодежи престижно работать в администрации
	61
	45
	29

	Работа требует широкой эрудиции
	94
	89
	80


Научный подход к проблемам удовлетворенности – неудовлетворенности трудом показывает, что эти категории являются психологическим критерием его высокой производительности. Руководителям следует большое внимание уделять данному феномену, поскольку он, в противном случае, может стать для работников администрации разрушительным стрессообразующим фактором (табл.4).
Таблица 4 
Взаимосвязь между уровнем удовлетворенности трудом и оценкой общей организации труда, %
	Оценки
	Высокий
	Средний
	Низкий 

	Круг обязанностей четко очерчен
	88
	59
	33

	Работа требует инициативы, творчества
	90
	86
	76

	Есть четкая должностная инструкция
	87
	37
	48

	Есть удовлетворение перспективами роста
	78
	37
	7

	Есть уверенность в перспективах роста
	60
	25
	7

	Идеи и предложения всегда учитываются
	74
	46
	21


Также необходимо брать во внимание и то, что удовлетворенность своей деятельностью должна рассматриваться, как составляющая часть проблемы планирования и управления деятельностью организации, включая и проблему становления кадрового потенциала.

Необходимость системы непрерывного образования муниципальных служащих. Эффективность деятельности органов муниципальной службы – это функция многих переменных, в том числе и уровня профессионализма кадров.

Сегодня только 6% служащих муниципального образования «Ясенево», среди которых проводилось исследование, видят в своих коллегах профессионалов: они полностью согласны с тезисом о том, что уровень профессионализма их коллег высок. Еще 38% согласились с этим в основном, то есть осторожно, с изъятиями. Остальные (56%) не сочли возможным назвать своих коллег профессионалами (рис. 4).
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Рисунок 4. Мнение муниципальных служащих о профессионализме своих коллег

Не может быть названа удовлетворительной и картина самооценок достаточности имеющихся у респондентов знаний для выполнения стоящих перед ними профессиональных задач. Полностью согласны, что имеющихся знаний достаточно для выполняемой работы, всего лишь 20% работников муниципальной службы и согласны с этим в основном – 41%. Следовательно, 39%, то есть каждому третьему и чаще, вполне определенно не хватает знаний для профессионального исполнения своих обязанностей (табл. 5).

Таблица 5 

Распределение мнений о мотивах стремления к повышению квалификации,%

	с выполняемыми в настоящее время должностными обязанностями
	43

	со служебным продвижением
	23

	«Учиться всегда полезно»
	51


Еще ярче самоощущение недостаточности имеющихся знаний проявляется в потребности повысить свою квалификацию. Причем проблема повышения квалификации работников муниципальной службы настолько остра, что они почти все (85%) высказывают готовность уже в ближайшие год-два пройти курс обучения для повышения своей квалификации (рис. 5).
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Рисунок 5. Желание муниципальных служащих повысить свою квалификацию

При этом почти половина (43%) нуждаются в дополнительной подготовке для выполнения своих текущих обязанностей, для решения стоящих перед ним задач, а 23% - для продвижения по службе.

Наиболее предпочтительной формой обучения большинству респондентов представляются курсы повышения квалификации и менее всего люди ценят эффективность самообразования (59% и 20% соответственно – табл. 6).

Таблица 6 

Предпочитаемые формы постоянного повышения квалификации, %

	Самообразование 
	20

	Стажировки за границей
	32

	Стажировки в вышестоящих органах
	26

	Стажировки в таких же органах, но в другой местности
	21

	Курсы повышения квалификации, переподготовки
	59


Целью повышения квалификации специалистов является получение ими новых знаний и специальностей на базе имеющегося профессионального образования. 

Была разработана обучающая программа «Организация работы кадровой службы в органах государственной власти и органах МСУ». Данная программа апробирована на курсах повышения квалификации руководителей и специалистов кадровых служб.

Целью программы является развитие профессионализма работников кадровых служб государственных и муниципальных органов власти, которая реализуется через следующие задачи: 

- ознакомление с существующей практикой работы, формирование целостного видения системы работы с кадрами в муниципальном образовании «Ясенево»;

- изучение новых методов, подходов к работе с персоналом;

- освоение новых методов работы, моделей поведения специалистов кадровых служб.

В ходе опроса выяснилось, что около 20% муниципальных служащих на данный момент обучаются в ВУЗах или недавно закончили различные высшие Учебные заведения (табл. 7).
Таблица 7

Обучение работников в ВУЗах

	Работники, имеющие среднее профессиональное образование 
	2004 г.
	2005 г.
	2006 г.
	2007 г.
	Всего

(чел.)

	Закончили ВУЗ
	2
	
	
	6
	8

	Обучаются в ВУЗе
	4
	5
	5
	6
	6


Почти три четверти (71%) респондентов, обучающихся на момент исследования на курсах переподготовки или повышения (табл.8).
Таблица 8 
Распределение мнений о том, что дает обучение на курсах повышения квалификации, %

	…новые знания
	71

	…новую квалификацию
	20

	…повышение заработной платы
	2

	…полезные деловые контакты
	34

	…отдых от текущих дел
	13

	…ничего не дало, просто трата времени
	3


Таким образом, современные кадры муниципальной службы, с одной стороны, остро нуждаются в учебе с целью повышения их профессионального уровня, но с другой стороны, существующие структуры и методы далеко не для всех обучающихся удовлетворительны.

Нельзя сказать, что эта необходимость характерна только для сферы подготовки кадров муниципальной службы. Идея непрерывного образования (life-long education) и обучающегося общества (learning society) высказана давно. Однако в сфере муниципальной службы есть существенная специфика: подготовка профессиональных кадров началась не так давно. 
Осознавая острую необходимость подготовки профессиональных кадров муниципальной службы, специалисты муниципального образования «Ясенево» большое значение придают проблеме обучения преподавательских кадров по подготовке муниципальных служащих. Эту задачу, как срочную или задачу ближайшего будущего, отмечают 85% респондентов (Прил. 9).

Создание единой сети непрерывной подготовки муниципальных служащих предполагает, по сути, планирование карьеры. А для этого нужна нормативная регламентация решения целого ряда вопросов, касающихся подготовки кадров муниципальной службы. Прежде всего, по - мнению работников муниципальной службы, необходима разработка профессионально – квалифицированных требований к муниципальным служащим. Анализируя деятельность муниципального образования «Ясенево», хочется отметить положительные стороны проведенной реорганизации управления. Это привело к более четкой и слаженной работе отделов, взаимодействию работников по снижению недоимки по арендным платежам.

Проблемы подготовки муниципальных служащих. Необходимость базового образования сегодня осознается если не всеми, то абсолютным большинством работников муниципального образования «Ясенево».

Вопрос о характере и содержании подготовки специалистов муниципальной службы далеко не является бесспорным. Мнения по этому поводу высказаны самые разнообразные (табл. 9).
Таблица 9 

Распределение мнений о месте различных образовательных систем в подготовке профессиональных кадров муниципальной службы, %

	Образовательная система
	Основ-ная
	Дополни-тельная
	Вспомога-тельная
	Не нужна

	Региональные вузы по спец. ГМУ
	60
	20
	4
	3

	Факультеты или отделения в вузах
	26
	24
	15
	7

	Специальные кафедры в вузах
	23
	20
	19
	12

	Институты переподготовки
	15
	34
	20
	8

	Институты повышения квалификации
	19
	29
	27
	5

	Частные специализиров.учебные заведения
	7
	10
	17
	33


Лидируют в этом списке дисциплины экономического и юридического циклов, управленческие же дисциплины занимают более скромное место. И объяснение этому может быть только одно: традиционное невнимание к управлению как самостоятельной отрасли науки и практики. И, тем не менее, нельзя не отметить тот факт, что большинство практических работников (60%) базовую подготовку профессиональных кадров для мун. службы считают основной задачей новых вузов. При этом функциональное видение деятельности новых вузов довольно разнообразно и варианты возможных функций поддерживаются весьма активно (табл. 10). 

Таблица 10 
Предпочтение формы студенческой практики, %

	Формы практики
	Работники мун.службы
	Студенты 

	Возможность наблюдать за работой в отделе
	16
	22

	Выполнение разовых поручений
	13
	7

	Назначение на конкретную должность под руководством куратора, руководителя
	58
	55

	Исполнять обязанности руководителя подразделения
	6
	6


Вполне естественно, что в качестве основной функции, прежде всего, называется базовая подготовка соответствующих специалистов.

Одним из важнейших факторов становления и повышения эффективности деятельности новых вузов является налаживание тесного и систематического сотрудничества между новыми вузами и муниципальным образованием «Ясенево», что способствует росту научного потенциала первых, более эффективному и рациональному использованию их потенциала. Также тесные связи будут способствовать развитию практической направленности учебного процесса, частичному и разумному разрешению проблемы кадрового обновления органов муниципальной службы из числа выпускников вузов, успешно зарекомендовавших себя во время практики. Для вузов – это проблема трудоустройства выпускников, а для муниципального образования «Ясенево»– подбор молодых и перспективных кадров.

3. ПРЕДЛОЖЕНИЯ ПО СОВЕРШЕНСТВОАНИЮ КАДРОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ МУНИЦИПАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ В МУНИЦИПАЛЬНОМ ОБРАЗОВАНИИ «ЯСЕНЕВО»
3.1. Проблемы формирования кадров 
Руководство персоналом обеспечивает оптимальную расстановку и использование кадров, решение возникающих организационных проблем. Для этого руководители наделены соответствующими полномочиями оперативной самостоятельности. Исходя из этого, предъявляются особые требования к общим, личным и специфическим качествам муниципального служащего.

Проблема отбора муниципальных служащих на выдвижение должна решаться только путем оценки профессиональной пригодности, квалификации и личной трудовой отдачи (по принципу профессионального мастерства). Профессионализм муниципального служащего предполагает:

а) компетентность работников, т.е. знание ими дела, наличие необходимого образования, стажа, навыков, системы повышения квалификации. Поэтому неслучайно, что одной из основных обязанностей служащего является поддержание уровня своей квалификации;

б) систематичное, регулярное выполнение функций, операций, оформление, решение дел, стабильность служебных отношений. Это позволяет работнику яснее и глубже познавать стоящие перед ним проблемы, овладеть необходимыми методами руководства. Немаловажно: ощущение устойчивости психологически раскрепощает служащего и благоприятно влияет на профессиональную деятельность, взаимоотношения с людьми;

в) политическую нейтральность, т.е., с точки зрения известного отечественного исследователя муниципального управления К.С. Бельского  «государственный служащий обязан действовать в соответствии с правовыми актами, но не политическими установками; вопросы партийности не должны иметь большого значения при подборе кадров; служебное положение недопустимо использовать в интересах партий, в государственных органах нельзя создавать партийные организации
. 
Кроме того, по мнению российского правоведа Г. Брэбана, нужно учитывать, что «практически все развитые в экономико-правовом отношении государства всегда стремятся формировать государственный аппарат так, чтобы он и его служащие были бы свободны от политического влияния каких-либо партий, движений»
.
г) лояльность, независимо от партийных и иных пристрастий государственный служащий должен держаться в рамках законности, служебного долга, быть корректным, внимательным к людям, ко всем, кто зависит от него, обращается к нему;

д) ответственность за неисполнение или ненадлежащее исполнение должностных обязанностей, за  качество подготавливаемых и принимаемых решений. За свою деятельность служащие могут нести дисциплинарную, административную, уголовную, материальную ответственность.

Важнейшим средством обеспечения профессионализма муниципального служащего является отлаженная система подбора и выдвижения кадров, номенклатура, если она правильно организована - это необходимый элемент профессиональной службы. Без цивилизованной, контролируемой, законопослушной, ответственной номенклатуры демократия как система управления невозможна. В работе по формированию кадров муниципального управления можно предложить руководствоваться следующей триадой:

профессионализм - стабильность - лояльность

Далее представляется необходимым предложить следующую структуру обобщенной модели муниципальной должности на основе содержания должностной деятельности:
- содержание деятельности; права и полномочия; ответственность и самостоятельность;

- характеристика рабочего места; условия и организация труда;

- заработная плата; требования к работнику; порядок замещения и освобождения; возможный круг замещаемых должностей.

В правовой модели важное место должно отводиться вопросу формирования задач и обязанностей для рабочего места. Существует несколько принципов, которые необходимо учитывать при их формировании. К ним, в частности, относятся:

- принцип соответствия - установленный объем работы должен соответствовать физическим возможностям человека;

- принцип надлежащей детализации - должна быть определена степень детализации круга задач и обязанностей;

- принцип показателей - показатели должны отражать результаты, зависящие от самого работника;

- принцип значимости поручений - в перечне следует определить вес и значение каждого поручения, входящего в круг обязанностей;

- принцип равномерности стимулов и санкций - чем конкретнее задание и яснее показатель, тем легче каждому, и, прежде всего, руководителю, заметить малейшее упущение;

- принцип самовыражения - каждый человек обладает определенными способностями, честолюбием, увлечениями и пристрастиями; хочет чем-то выделиться, обратить на себя внимание окружающих, пользоваться уважением коллектива и ощущать общественную полезность своего труда;

- принцип повышения квалификации - этот принцип должен учитываться при определении задач и обязанностей; необходимо периодически пересматривать состав задач и функций для постоянного развития и профессионального роста работников;

- принцип автоматического замещения отсутствующих - в аппарате управления проблема замещения отсутствующих работников должна рассматриваться как неразрывно связанная с организацией рабочего места.

Исследования и опыт приводят к выводу, что описание рабочего места муниципальных служащих целесообразнее всего поручать непосредственному начальнику сотрудника, занимающего данное рабочее место.

Описание рабочего места содержит общие данные о рабочем месте, о сотруднике, занимающем рабочее место, а также перечень отдельных видов работ, выполняемых на этом рабочем месте, определение их доли в общей продолжительности рабочего времени. Перечень отдельных видов работ является главной составной частью описания и определяет его ценность.

С расширением и изменением функции и задач муниципального управления численность работников аппарата муниципального образования «Ясенево», количество муниципальных служащих возрастает и концентрируется.

Поэтому исключительно важно исследовать, как исходная правовая модель госслужбы федерального центра проецируется на регион, с учетом географических, культурных, национально-этнических, политических, экономических и иных особенностей.

3.2. Пути оптимизации кадрового обеспечения 
Как показали результаты качественного анализа, основной проблемой для муниципального управления в муниципальном образовании «Ясенево» является профессионализм, в особенности это касается руководителей среднего звена, а также специалистов всех уровней. Проведенное исследование отразило необходимость обеспечения повышения профессиональных качеств муниципальных служащих муниципального образования «Ясенево». При этом важным является максимальное соблюдение принципа конкретности профессиональности профессиональных знаний. Иными словами, профессионализм муниципальных служащих определяется управляемой сферой.

В зависимости от выполняемых обязанностей необходимо наличие комплекса знаний в области государственного и муниципального управления, социального управления, соответствующих отраслей хозяйства и промышленности. При этом необходимо проводить строгое разграничение различных типов муниципальных служащих:

1) тех, кто принимает решение (руководители), для них основным является комплекс правовых знаний. Работа руководителя - это, прежде всего работа с людьми.

Поэтому особое значение предается навыкам и знаниям в области управления персоналом и технике управления, наличию лидерских качеств и способности применять соответствующий стиль и методы управления применительно к конкретной ситуации.

2) тех, кто готовит вопросы для обсуждения и обеспечивает подготовку решений и выполнения принятых решений (специалисты).

По первой группе - особые требования к профессиональным знаниям и опыту работы в соответствующей отрасли, аналитическим способностям, умению системно видеть проблему, предвидеть последствия принятых решений не с точки зрения политической коньюктуры, а чисто профессионально (энергетика, экономика, строительство и т.п.).

Муниципальные служащие обязаны иметь также определенную подготовку в области теории государственного и муниципального управления, психологии управления, управления персоналом, конституционного, административного и других отраслей права, которые напрямую относятся к сфере их профессиональной деятельности.

Профессионализм муниципального служащего призван обеспечивать стабильность муниципального управления, качественное выполнение функций, постоянную готовность к сложным заданиям, возможность улучшения своих профессиональных качеств, муниципальный служащий должен быть компетентным сотрудником, т.е. качественно осуществлять свои полномочия.

Принцип профессионализма и компетентности муниципальных служащих должен стать ведущим началом при организации и функционировании муниципального управления в муниципальном образовании «Ясенево». Это не только одно из основных требований, определяющих формирование и практическую деятельность персонала, но и необходимое правовое условие, без выполнения которого невозможно получение права на осуществление должностных полномочий.

Требования, предъявляемые в современных условиях к уровню профессиональной подготовки муниципальных служащих, весьма высоки.

Профессионализм муниципальных служащих муниципального образования «Ясенево» целесообразно регулярно поддерживать на требуемом для практики уровне при помощи проведения различных мероприятий, например, таких как повышение квалификации, переобучение и получение дополнительного образования. Реализация принципа профессионализма и компетентности муниципальных служащих обеспечивается множеством законодательных и иных нормативных актов.

Таким образом, даже достаточно краткий анализ показал, что основной проблемой, стоящей перед муниципальной службой является проблема подбора кадров, связанная с одной стороны - с сохранением позитивного опыта и преемственности, а с другой - с обеспечением новых подходов к проблемам муниципального управления, повышения уровня профессионализма муниципальных служащих.

Основными путями решения проблемы повышения профессионализма муниципальных служащих муниципального образования «Ясенево» являются следующие:

- введение системы конкурсного отбора. На первом этапе это обеспечит более квалифицированный отбор кадров для муниципального управления города;
- переподготовка и повышение квалификации муниципальных служащих среднего звена, так как большинство сотрудников нуждаются в дополнительной подготовке для исполнения своих текущих обязанностей, решения стоящих перед ними задач, а, в конечном счете, также и для продвижения по службе.

В настоящее время наиболее остро стоит проблема недостаточности знаний в области права. Отсутствуют навыки правильного толкования норм действующего законодательства, которые часто противоречат друг другу. Также ощущается острый дефицит знаний в области экономики, финансов, муниципального управления.

Дополнительное образование и обучение должно носить адресный характер и исходить из профессиональных и служебных обязанностей специалиста и учитываться при служебном продвижении муниципальных служащих. При планировании развития кадрового потенциала необходимо учитывать потребности в соответствующей переподготовке каждого муниципального служащего.

Необходимо отметить, что одним из главных результатов деятельности чиновника является его карьера, однако влияние учебы и повышения квалификации на его карьеру зачастую не соответствует современным задачам муниципального управления.

Прием на работу - это ряд действий, предпринимаемых Администрацией для привлечения кандидатов, обладающих качествами для достижения цепей, поставленных муниципальным образованием «Ясенево». Процесс приема на работу состоит в сопоставлении требований, предъявляемых работодателем и квалификации кандидата, поскольку муниципальное образование «Ясенево» предлагает место, гарантирующее определенное материальное вознаграждение, то необходимо, чтобы кандидат отвечал определенным требованиям.

Процесс приема на работу обычно требует уступок в требованиях со стороны муниципального образования «Ясенево» и кандидата. Это обусловлено тем, что работодатель предъявляет обычно весьма высокие требования к кандидату, у кандидата, в свою очередь, могут быть завышенные требования относительно уровня заработной платы или условий труда.

В процессе отбора в первую очередь должна учитываться специфика муниципального управления. Проблема формулируется исходя из качеств работника, необходимых для соответствующего вида деятельности. Требования к кандидату на вакантную должность в структурных подразделениях муниципального образования «Ясенево» определены должностной инструкцией, в которой предопределены такие критерии отбора как соответствующее образование и опыт работы. Большинство руководителей отбирают работников, во многом судя по полученному образованию.

При равных показателях они предпочитают большее образование меньшему и высшую степень низшей. Однако эти характеристики должны быть увязаны с успехами на работе, и критерий образованности должен непременно сравниваться с требованиями выполняемой работы. Руководитель должен изучить продолжительность и тип образования, его соответствие рассматриваемой работе.

Второй основной критерий отбора - опыт, руководители часто отождествляют с возможностями работника и с его отношением к работе, в связи с этим отдается предпочтение работникам с опытом. Одним из способов измерения опыта работы в муниципальном образовании «Ясенево» является установление рейтинга трудового стажа, отражающего время, на протяжении которого человек работал в данной организации.

Также следует выделить третью составляющую отбора - персональные характеристики, такие как возраст, социальный статус. Особое место при отборе кадров занимают рекомендации и характеристики, эти составляющие играют большую роль и оказывают иногда решающее значение. При существующих методах отбора кадров для муниципального управления области порой искажается равный доступ граждан к службе, поэтому в целях обеспечения равного доступа к муниципальной службе и повышения профессионального уровня служащих было бы целесообразно утвердить Положение о проведении конкурса на замещение вакантной государственной должности муниципального управления, которым утверждался бы порядок проведения конкурса.

Конкурс может проводиться в форме конкурса документов или конкурса-испытания. Единство основных требований, предъявляемых к  муниципальной службе, обеспечивает муниципальному служащему равные  возможности для осуществления должностных обязанностей, способствует укреплению справедливости и хорошего морального климата в органах власти, а также качественному исполнению служебных функций.

Анализ применяемых методов отбора показал, что реально употребляемые методы и процедуры это:

- оценка уровня образования,

- оценка опыта работы,

- личностные характеристики (социальное положение, возраст).

Требования к кандидату на муниципальную должность определяются исходя из должностных инструкций. Очевидно, такой подход не может дать необходимого уровня профессионализма при отборе кандидатов. Для сохранения, развития и повышения профессионализма корпуса муниципального управления  муниципального образования «Ясенево» необходимо разработать стратегическую концепцию развития кадрового потенциала, включая принципы совершенствования методов отбора, подготовки и переподготовки специалистов с учетом современных управленческих технологий.

Анализ опыта муниципального управления в муниципальном образовании «Ясенево», проведенный нами, выявил целый ряд проблем, важнейшими из которых, на мой взгляд, являются:

- статус муниципальной должности муниципального образования;
- аттестация муниципального служащего, т.е. его оценка;

-условия муниципального управления (денежное содержание. социальные гарантии и др.).

Все перечисленные проблемы требуют,  законодательного закрепления и развития. Определенные шаги в этом направлении в области уже предприняты. Одни проблемы находятся в стадии решения с точки, зрения их правового оформления, другие еще прорабатываются на уровне дискуссий и научных исследований.

Правовой статус муниципальных служащих рассматривается как основной элемент правового института государственной должности. Четкое определение статуса должности, характеризующей служебное место и социально-трудовую роль служащего в муниципальном органе необходимо, во-первых, для определения объема служебной «дееспособности» как субъекта права. Во- вторых, это важно для оптимизации общей численности административного персонала, соотношения работников различных рангов и упрощение (удешевление) аппарата.

Обратимся теперь к проблеме проведения аттестации муниципальных служащих. Для определения уровня профессиональной подготовки и соответствия муниципального служащего занимаемой должности муниципального управления, а также для решения вопроса о присвоении государственному служащему квалификационного разряда производится его аттестация. 

В целях обеспечения защиты социальных прав лиц, замещающих муниципальные должности нормативными актами утверждены некоторые социальные гарантии для указанных лиц, а также рекомендовано субъектам Российской Федерации установить соответствующие социальные гарантии за счет собственных средств.

Руководители и специалисты муниципального образования «Ясенево» не относятся к категории низкооплачиваемых. Однако уровень денежного содержания муниципальных служащих ограничен соответствующими законодательными актами, где зафиксирован определенный максимальный уровень, т.е. уровень заработной платы ограничен, а возможность дополнительного заработка исключена соответствующими законодательными актами, кроме научной и преподавательской деятельности.

Таким образом, анализ опыта кадрового обеспечения и выявление проблем, связанных с ее становлением в муниципальном образовании «Ясенево» показали, что назрела необходимость разработки и реализации региональной Программы государственной кадровой политики, на основе которой и должно осуществляться развитие муниципального управления в ближайшие годы.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В данной работе были рассмотрены сущность и задачи муниципального управления; изучены особенности кадрового потенциала муниципального управления и выявлена специфика аттестации муниципальных служащих в муниципальном образовании «Ясенево»; совершенствование качеств муниципальных служащих. Кроме того, были выделены проблемы формирования кадров муниципального управления в муниципальном образовании «Ясенево» и намечены пути его совершенствования. Подводя итоги данного исследования, представляется необходимым сделать следующие вводы.

Муниципальное управление как понятие используется для определения характера и рода деятельности людей, отра​жая факт управления муниципальными правами.

Можно обозначить следующие содержательные моменты муниципального управления:

а) муниципальное управление призвана содействовать ре​ализации полномочий органов местного самоуправления;

б) эта организационная форма деятельности направ​лена на формирование штатов органов местного самоуп​равления и правовое регулирование работы муниципаль​ных служащих;

в) содержанием деятельности муниципальных служа​щих является практическая реализация задач и полномо​чий местного самоуправления.

Сущностной характеристикой становления муниципальной службы является развитие и реализация творческого потенциала, как руководящих кадров, так и всего персонала. Тенденция и принципы формирования нового типа муниципального служащего являются основной тенденцией и принципом становления муниципальной службы.

Властвовать и эффективно управлять – далеко не одно и то же. Государство может иметь все необходимые атрибуты, однако создаваемые им управленческие структуры будут действовать вхолостую. Россия продвигается по пути укрепления государственности. Но многие экономические и политические задачи остаются нерешенными из-за несовершенства системы управления. Новой России нужны сильная государственная власть и эффективная система управления.

Чтобы научится управлять, не следует искать рецепты где-то на стороне – на Западе или на Востоке. Надежным учителем можно считать только историю самой России. А она свидетельствует, что начиная с Петра Первого величие страны достигалось под воздействием мощной централизованной государственной власти, обеспечивающей единство правового, экономического, политического пространства, жесткую исполнительскую вертикаль.

Все более углубляющиеся преобразования и сопутствующие им кризисные процессы в российском обществе стремительно меняют его социальный облик, ставят небывалые по сложности и остроте политические, экономические, правовые и духовно-нравственные проблемы. В этих условиях особую роль приобретает муниципальная служба как социально организующий институт, как специальный вид управленческой деятельности. И только адекватная кадровая политика государства, направленная на формирование высокопрофессионального и стабильного государственного аппарата, способна обеспечить решение сложнейших задач переходного периода не только в высших органах власти, но и на местах.

Резюмируя изложенное, необходимо констатировать, что в настоящее время в совокупности проблем, требующих разрешения на путях развития органов муниципальной службы наиболее емкой, многоаспектной и сложной является проблема федерального масштаба, заключающаяся в острой экономической, политической и социальной необходимости подготовки в кратчайшие сроки большого количества квалифицированных служащих органов муниципальной власти. Существующая система подготовки государственных и муниципальных служащих РФ традиционными способами не способна самостоятельно решить эту проблему. Следовательно, для ее решения необходим качественно новый подход, в интересах разработки которого в последние годы ведутся интенсивные научные исследования. И стержневой идеей концепции кадровой политики, должно являться формирование нового типа муниципального служащего, способного в рамках закона проявлять самостоятельность, творчество, брать ответственность за результаты своей деятельности и обладающего высокими нравственными качествами, ценностными ориентациями, направленными на служение обществу. 

Несомненно, то, что для успешного формирования подсистемы профессионального развития и обучения персонала сам руководитель должен пройти обязательный углубленный курс профессиональной переподготовки по специальности «государственное и муниципальное управление», фактически получив второе высшее образование. При этом непрерывное образование, повышение квалификации должно сопровождать всю  деятельность муниципальных служащих, быть частью их профессиональной карьеры.

В процессе реформирования системы муниципального управления должны произойти радикальные изменения статуса муниципального служащего, имиджа чиновника положительного воспринимающегося населением, облеченного доверия обществом.

Ключом к успеху может стать управленческий маневр, выстроенный с учетом общемировых и российских тенденций и опыта.

Во - первых, город должен научиться зарабатывать деньги, используя свой научный, образовательный и производственный потенциал.

Во – вторых, за счет изменения структуры управления городом, активного привлечения населения и независимых экспертов к принятию решений о городской жизни. Необходимо произвести децентрализацию управленческих функций: непосредственно под управлением города оставить только общегородские инфраструктуры. Часть функций должна перейти от городских ведомств к общественным некоммерческим организациям. В результате повысится управляемость городским хозяйством, к усилиям власти примкнут многие местные предприниматели, перед которыми откроется перспектива создания города, привлекательного для вложения своего капитала.

Снижение издержек и увеличение доходов бюджета за счет развития научно-производственной базы должно привести к увеличению возможностей города и в предоставлении большого объема благ и услуг, в конечном итоге – улучшению качества жизни горожан.

В самом городе городские власти не в состоянии добиться этих целей в гордом одиночестве: их можно достичь только через взаимодействие администраций различных уровней, экспертов, активных общественных организаций и – через них – большинства горожан. 

Более того, со своей стороны целесообразно рекомендовать:

1) финансирование стажировок и повышение квалификации работников администрации муниципального образования «Ясенево», и управления;

2) сформировать гибкую систему премий на перспективу для стимулирования работников  муниципального образования «Ясенево» по итогам работы;

3) внедрить конкурсную основу при принятии на вакантное место;

4) проводить ежегодный обмен опытом в сфере землепользования в Приволжском федеральном округе, в том числе и по управлению персоналом;

5) сформировать банк вакансий при муниципальном образовании «Ясенево» для качественного кадрового отбора.

На основе качественного анализа муниципального управления в муниципальном образовании «Ясенево» выявлена необходимость решения следующих наиболее острых проблем:

· повышение профессионализма и компетентности муниципального служащего;

· практическая реализация конкурсной системы отбора и аттестации муниципальных служащих

· создание единого банка данных по кадровому потенциалу и резерву, устранение неопределенности его правового статуса;

· достижение социальной защищенности;

· актуальность адресной переподготовки и повышения квалификации специалистов.

Как показали результаты качественного анализа, основной проблемой для муниципального управления в муниципальном образовании «Ясенево» является профессионализм, в особенности это касается руководителей среднего звена, а также специалистов всех уровней. 
Таким образом, проведенное исследование отразило необходимость обеспечения повышения профессиональных качеств муниципальных служащих муниципального образования «Ясенево». При этом важным является максимальное соблюдение принципа конкретности профессиональности профессиональных знаний. Иными словами, профессионализм муниципальных служащих определяется управляемой сферой.

В зависимости от выполняемых обязанностей необходимо наличие комплекса знаний в области государственного и муниципального управления, социального управления, соответствующих отраслей хозяйства и промышленности. При этом необходимо проводить строгое разграничение различных типов муниципальных служащих:

1) тех, кто принимает решение (руководители), для них основным является комплекс правовых знаний. Работа руководителя - это, прежде всего работа с людьми.

Поэтому особое значение необходимо уделять навыкам и знаниям в области управления персоналом и технике управления, наличию лидерских качеств и способности применять соответствующий стиль и методы управления применительно к конкретной ситуации.

2) тех, кто готовит вопросы для обсуждения и обеспечивает подготовку решений и выполнения принятых решений (специалисты).

Профессионализм муниципальных служащих муниципального образования «Ясенево» целесообразно регулярно поддерживать на требуемом для практики уровне при помощи проведения различных мероприятий, например, таких как повышение квалификации, переобучение и получение дополнительного образования. Реализация принципа профессионализма и компетентности муниципальных служащих обеспечивается множеством законодательных и иных нормативных актов. Таким образом, даже достаточно краткий анализ показал, что основной проблемой, стоящей перед муниципальной службой является проблема подбора кадров, связанная с одной стороны - с сохранением позитивного опыта и преемственности, а с другой - с обеспечением новых подходов к проблемам муниципального управления, повышения уровня профессионализма муниципальных служащих.

В качестве основных путей решения проблемы повышения профессионализма муниципальных служащих муниципального образования «Ясенево» представляется необходимым предложить следующие:

Во-первых, введение системы конкурсного отбора. На первом этапе это обеспечит более квалифицированный отбор кадров для муниципального управления в муниципальном образовании «Ясенево».
Во-вторых, переподготовка и повышение квалификации муниципальных служащих среднего звена, так как большинство сотрудников нуждаются в дополнительной подготовке для исполнения своих текущих обязанностей, решения стоящих перед ними задач, а, в конечном счете, также и для продвижения по службе. 

Проблема отбора государственных служащих на выдвижение должна решаться только путем оценки профессиональной пригодности, квалификации и личной трудовой отдачи (по принципу профессионального мастерства). 
Важнейшим средством обеспечения профессионализма муниципального служащего является отлаженная система подбора и выдвижения кадров, номенклатура, если она правильно организована - это необходимый элемент профессиональной службы. Без цивилизованной, контролируемой, законопослушной, ответственной номенклатуры демократия как система управления невозможна. 

В работе была предложена следующая структура обобщенной модели муниципальной должности на основе содержания должностной деятельности.

1) содержание деятельности; права и полномочия; ответственность и самостоятельность;

2) характеристика рабочего места; условия и организация труда;

3) заработная плата; требования к работнику; порядок замещения и освобождения; возможный круг замещаемых должностей.

При этом, в правовой модели важное место должно отводиться вопросу формирования задач и обязанностей для рабочего места. 

В настоящее время наиболее остро стоит проблема недостаточности знаний в области права. Отсутствуют навыки правильного толкования норм действующего законодательства, которые часто противоречат друг другу. Также ощущается острый дефицит знаний в области экономики, финансов, муниципального управления.

Дополнительное образование и обучение должно носить адресный характер и исходить из профессиональных и служебных обязанностей специалиста и учитываться при служебном продвижении муниципальных служащих. При планировании развития кадрового потенциала необходимо учитывать потребности в соответствующей переподготовке каждого муниципального служащего. Необходимо отметить, что одним из главных результатов деятельности чиновника является его карьера, однако влияние учебы и повышения квалификации на его карьеру зачастую не соответствует современным задачам муниципального управления.
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