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Введение

В настоящее время наблюдается особый интерес к изучению карьеры муниципальных служащих. 

Карьера для муниципальных служащих является неотъемлемой частью системы муниципальной службы. Эта система представляет собой комплекс организационно-правовых мер для определения порядка и оснований для приема на муниципальную службу, аттестации, исполнения полномочий, назначения классных чинов, продвижения сотрудников на горизонтальном и вертикальном положениях иерархии, а также прекращения муниципальной службы.

 Кроме того, карьера - один из важнейших социальных механизмов. 

Это продвижение служащих на ступенях иерархии должностей в соответствии с выбранной специализацией в работе, повышение их профессионализма и компетентности. Именно поэтому от развития карьеры муниципальных служащих зависит и развитие самой муниципальной службы. 

Другими словами, чем справедливее развивается карьера муниципальных служащих, тем качественнее протекает рабочий процесс в муниципальных органах. 

Сегодня сильно возросла роль муниципальной службы в жизни гражданского общества, что связано как раз с акцентированием внимания на развитии карьеры муниципальных служащих. 

Для того, чтобы эффективно управлять карьерой, необходимо чёткое понимание, как её строить и как она развивается. 

Однако на сегодняшний день во многих муниципальных органах отсутствуют универсальные методы управлением карьерой муниципальных служащих, поскольку отсутствует четкое понимания способов и путей развития, а также факторов, по которым она развивается тем или иным способом.  

Актуальность выбранной темы состоит в необходимости совершенствования процесса управления карьерой муниципальных служащих, а значит – новым требованиям, которые система муниципальных органов, а главная исполнительная власть выдвигает к своим сотрудникам и которым необходимо соответствовать. 

Цель данной работы – изучить организацию управления трудовой карьерой муниципального служащего и разработать предложения по планированию и управлению карьерным ростом муниципальных служащих. 

Задачами, с помощью которых поставленная цель будет достигнута, являются:

- изучение теоретических основ управления развитием трудовой карьеры муниципальных служащих; 

- анализ кадрового обеспечения муниципальной службы и управления трудовой карьерой администрации МО г. Армавира ;

 - рассмотрение проблем и разработка предложений по управлению развитием трудовой карьерой муниципальных служащих.

 Объектом исследования является администрация МО г. Армавира  Краснодарского края. 

Предметом – процесс управления развитием трудовой карьерой на муниципальной службе. 

Методы исследования: наблюдение, анализ, метод сравнения, мониторинг, в частности, использовались структурно-функциональный и институциональный методы исследования функционирования социально-экономических систем. 

Информационной базой для выполнения работы являются научная литература по выбранной теме исследования; учебники и учебные пособия, по теме развития карьеры на государственной службе; статьи, содержащие экспертные интервью с зарубежными государственными служащими.
1. Теория и методика исследования вопросов управления трудовой карьеры муниципальных служащих
1.1 Сравнительный обзор отечественных и зарубежных теорий управления трудовой карьерой муниципальных служащих
Сложно найти человека, который был бы безразличен к карьере, к развитию и продвижению, так как вся жизнь человека строится на приспособлении к обстоятельствам, совершенствовании способа деятельности, в стремлении достичь более высокого социального и профессионального статуса. По мнению Спивак В.А. карьера – это последовательность профессиональных ролей, статусов и видов деятельности в жизни человека[34,с. 45].

Самыгин С.И. считает, что карьера – это субъективно осознанные собственные суждения работника о своем трудовом будущем, ожидаемые пути самовыражения и удовлетворения трудом; это поступательное продвижение по служебной лестнице, расширение навыков, способностей, квалификационных возможностей и размеров вознаграждения, связанных с деятельностью работника[32, с. 45]. 

По мнению Кибанова А.Я. трудовая карьера - поступательное продвижение личности в какой-либо сфере деятельности, изменение навыков, способностей, квалификационных возможностей и размеров вознаграждения, связанных с деятельностью; продвижение вперед по однажды выбранному пути деятельности, достижение известности, славы, обогащения[14,с.89].  

Муниципальный служащий, как правило, осознанно выбирает и строит карьеру и в профессиональном и в должностном плане. В понятии карьеры одной из важных составляющих является продвижение, то есть движение вперед. Можно сказать, что карьера – это процесс, определяемый как прохождение, последовательность состояний системы. Безусловно данный процесс осложнен множеством факторов, прежде всего связанных с особенностями личности работника, делающего карьеру, и среды, в которой развивается карьера, а так же особенностями и уровнем развития общества, в котором действуют человек и организация. 

На развитие карьеры оказывает воздействие карьерная среда. Она обеспечивает нужные условия для эффективного роста и реализации растущего потенциала личности.

Карьера человека в рамках системы муниципальной службы проходит особым образом: порядок приема-увольнения, продвижения по службе проходит в соответствии с законом РФ  №25 «О муниципальной службе в Российской Федерации» [3].
Определенные законом группы и должности муниципальных служащих дают возможность человеку более точно запланировать свой карьерный путь в организации.
Зарубежные авторы, в частности Б. Дж. Чанг Херерра, М. Б. Дж. МакКолл, Р. Монк, М. Е. Пул определяют карьеру как получение индивидом более высокой должности при исполнении своих трудовых обязанностей, то есть повышение по структурной иерархии. Одновременно с этим подобное продвижение включает расширение качественных содержательных характеристик на новой ступени карьеры: приобретение большего авторитета и власти, чем было ранее, а также рост престижности профессии[33,с.101].  
При субъективном подходе карьера рассматривается как персональное развитие. Представители данного подхода Дж. Л. Холланд и И. К. Стронг определяют карьеру в качестве призвания. 
По их мнению, карьера – это индикатор для работника уровня его устойчивости и стабильности в жизни. Согласно мнению Дж. Л. Холланд, профессиональные интересы работника зависят от разнообразных факторов, в том числе и от среды, с которой он взаимодействует, от имеющихся у него способностей, от умения решать определенные задачи. 
На основании этого Дж. Л. Холланд подразделяет профессиональные интересы работников на несколько типов (рис.1.1) 

[image: image1.emf]
Рисунок 1.1-  Типы профессиональных интересов работников по классификации Дж. Л. Холланда[33,с.101]
В концепции субъективного подхода определяют карьеру как инструмент самореализации, личностного роста работника; а также с точки зрения того, в какой степени данный личностный рост может благоприятно повлиять на организацию и обществу.

Таким образом, в рамках исследования в результате обзора подходов к понятию «карьера» можно выбрать следующее оптимальное понятие данного термина: «Трудовая карьера - это последовательно сменяющиеся профессиональные позиции, которые направлены на продвижение вверх по организационной иерархии. 

Причем указанное продвижение сотрудника не ограничивается рамками одной организации, так как выстраивание карьерного роста может происходить и при переходе работника из одной организации в другую». 

Следующее понятие, необходимое в рамках данного исследования – «развитие карьеры». Подходы исследователей к нему также неоднозначны. В частности, Дж.В. Дальтон и П.Ч. Томпсон рассматривают развитие карьеры с позиции последовательности выполняемой работы. В свою очередь П. Драйвер и Дж.А. Бек определяют развитие карьеры как личный взгляд сотрудника на совершенную работу[33,с.101].   
Таким образом, обобщая результаты, исследование точек зрения к определению понятия «развитие карьеры» и его элементов, можно сделать вывод, что в этом направление существуют как объективный, так и субъективный подходы. В рамках объективного подхода рассматривается развитие карьеры через набор внешних факторов: характеристики организации (тип рынка, отрасль, акции на бирже, размер организации, временная характеристика развития карьеры). В рамках субъективного подхода к понятию «развитие карьеры» рассматривается личное отношение работника на свое развитие, его персональные навыки и компетенции.

1.2 Методические подходы к управлению трудовой карьерой муниципальных служащих
Квалификационные требования к профессиональным знаниям и навыкам, необходимым для исполнения должностных обязанностей муниципальным служащими можно представить в виде двух составляющих: профессиональные знания и профессиональные навыки. 
Требования компетенций муниципального служащего представлены на рисунке 1.2
Таким образом, на основе представленных требований к профессиональным знаниям и навыкам муниципальных служащих по должностям можно заметить следующее: во-первых, профессиональные знания приобретаются в большей степени в образовательном процессе в ВУЗЕ; вовторых, профессиональные навыки формируются студентами во время прохождения различных видов практик. 
[image: image2.emf]
Рисунок 1.2. - Требования компетенций государственного и муниципального служащего[40,с .47] 
Требования к профессиональным знаниям и навыкам муниципальных служащих, в зависимости от занимаемой ими должности представлены в приложение 1. 

Таким образом, на основе представленных требований к профессиональным знаниям и навыкам государственных и муниципальных служащих по должностям можно заметить следующее: во-первых, профессиональные знания приобретаются в большей степени в образовательном процессе в ВУЗЕ; во-вторых, профессиональные навыки формируются студентами во время прохождения различных видов практик. 

Все активнее в практику муниципального и регионального управления внедряются «командные» методики менеджмента, которые заключаются в создании гибких творческих групп временного типа, ориентированных на совершенствование традиционного или выпуск нового «продукта». Образование инновационного потенциала муниципального или государственного учреждения является залогом его эффективной деятельности. 

Процесс обучения молодого специалиста может происходить по-разному. 
Существует большое количество методов развития профессиональных знаний и навыков. Все они могут быть разделены на две большие группы
 – обучение непосредственно на рабочем месте 

 – обучение вне рабочего места (в учебном классе). 
Шекшня С.В. в своей работе «Управление персоналом современной организации» приводит такие методы, как инструктаж, ротация, наставничество, лекция, изучение кейсов (практических ситуаций), деловые игры, психологический тренинг, самообучение.  
Обучение на рабочем месте отличается своей практической направленностью, непосредственной связью с производственными функциями сотрудника, предоставляет значительные возможности для повторения и закрепления вновь изученного. 
В этом смысле данный вид обучения является оптимальным для выработки навыков, требуемых для выполнения текущих производственных задач. 
Все формы обучения на рабочем месте имеют одно ограничение: они не дают возможности сотруднику посмотреть на свою деятельность со стороны, выйти за рамки традиционного поведения. 
При правильной организации программы обучения специалистов можно добиться высоких результатов и поднять дух сотрудников, что скажется и на отношении к работе[16, с.173].  
Сотрудник, успешно прошедший стадию адаптации, готов к плодотворной работе и планированию своей карьеры в данном учреждении. 
В этот момент ему понадобится помощь руководителя и специалиста по кадровым вопросам. Роль непосредственного руководителя очень важна: он выступает в качестве наставника сотрудника. 
Его поддержка необходима для успешного развития карьеры, поскольку он распоряжается ресурсами, управляет процессом организации всей деятельности трудового коллектива. 
Отдел кадров, службы управления персоналом играют роль консультантов и организаторов процесса развития карьеры сотрудников. Они стремятся решить две основные задачи: сформировать заинтересованность сотрудников в развитии карьеры и предоставить им инструменты для начала управления ею.

Их главная задача - улучшать условия жизни людей» [28] – сказал Президент РФ в своем ежегодном Послании Федеральному Собранию РФ. 
Управление карьерой на муниципальной службе представляет собой совокупность организационно-административных, социально-психологических, экономических и морально-нравственных средств и методов воздействия на профессиональное развитие и должностной рост гражданского или муниципального служащего по индивидуальной программе (карьерный профиль) в соответствии с требованиями государственного (муниципального) органа и планами ее развития[30,с.54].   
Построение служебной карьеры на муниципальной службе – это длящийся процесс. Его условно можно разделить на три основных этапа: поступление на муниципальную службу, пребывание на ней и ее прекращение[10,с .54].   

Основными составляющими, непосредственно влияющими на карьерное движение по должностям муниципальной службы, можно считать конкурсный порядок замещения должностей муниципальной службы, аттестацию, обучение, квалификационный экзамен, систему подготовки и повышения квалификации гражданских и муниципальных служащих, ротацию кадров муниципальной службы. 

1.3 Методические подходы к анализу и оценке системы управления трудовой карьерой в сфере муниципальной службы
В настоящее время самым распространенным методом оценки муниципальных служащих являются аттестация и квалификационный экзамен. Обычно конкурс, аттестация, квалификационный экзамен муниципальных служащих проводятся в форме собеседования. 
По результатам беседы комиссии со служащим выносится заключение о профессиональном уровне и соответствии сотрудника исполняемой должности. 
Основными этапами управления карьерой на муниципальной службе принято считать[18,с.101]: 

1. Планирование индивидуального профессионального уровня и должностного перемещения муниципального служащего.

 2. Организацию приобретения муниципальным служащим необходимого уровня профессиональной подготовки, профессионального опыта как внутри государственного или муниципального органа, так и вне его, используя профессиональное обучение, стажировки. 

3. Регулярное подключение гражданского или муниципального служащего к решению задач по назначению на предлагаемые должности гражданской (муниципальной) службы, по времени назначения на должность и по выполнению плана индивидуального профессионального развития. 

4. Координацию усилий муниципального служащего и возможностей государственного или муниципального органа власти и управления по выполнению плана индивидуального профессионального развития и плана кадрового обеспечения. 

5. Анализ и оценку деятельности, результатов и способов деятельности, личностных и профессиональных качеств муниципального служащего, его профессионального опыта. 

6. Контроль деятельности муниципального служащего, его профессионального и должностного роста, рационального использования его профессионального опыта в структурных подразделениях государственного (муниципального) органа.

Необходимо провести анализ эффективности программ подготовки в целях совершенствования профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации, пересмотреть содержание курсов и программ с целью их большей ориентации на практическую направленность. 
Среди элементов, необходимых для подготовки муниципальных служащих, кроме тех которые они имеют по базовому образованию, следует выделить: - практическое и адаптированное знание таких специфических элементов менеджмента, как: управление финансами, материальными, людскими интеллектуальными и временными средствами; - широкую профессиональную культуру, выходящую за рамки необходимой компетенции; - персональное углубление знаний системы всеобщих коммуникаций; - компетентность в конкретной сфере деятельности; - умение пользоваться всеми ресурсами компьютеризации и современных информационных технологий[12,с.38].  
В то же время важна эффективная система кадровой работы в целом. Большая работа должна предшествовать профессиональной подготовке по качественной оценке персонала. 
Необходимы профессиограммы по всем категориям служащих, должностям административной деятельности, которые составляются на основании аттестации работы, и затем - уже оценка персонала, причем не формальная, а именно на профессиональную пригодность[19,с.203].   
Форма обучения должна определяться только по результатам профессиональной оценки: повышение квалификации, переподготовка в случае высокой оценки интеллектуальных и организаторских способностей, а также моральных качеств. При повышении квалификации необходимо учитывать: - личные потребности слушателей в профессиональной подготовке; - возможное продвижение по службе; - потребности органа управления в тех или иных специалистах. 
Карьера – это многоаспектное и сложное явление, представляющее собой процесс должностного, профессионального и социально - экономического развития индивида, выраженный в освоении им карьерного пространства, либо в продвижении в конкретной карьерной среде и базирующийся на потенциальных возможностях, непрерывном образовании и мотивационных процессах. 
Карьера муниципального служащего связана не только с восхождением по ступеням карьерной лестницы (должностной рост), но и с профессиональным развитием, которая выражается в обучении и самообучении индивида, стремлении повышать уровень своих знаний, умений и навыков для поддержания конкурентоспособности на современном этапе. 

Таким образом, в настоящее время все больший интерес вызывает процесс регулирования и управления карьерой. Управление карьерой - это одно из направлений кадровой работы в организации, ориентированное на определение стратегии и этапов развития и продвижения специалистов. Это процесс сопоставления потенциальных возможностей, способностей и целей человека с требованиями организации, стратегией и планами ее развития, выражающийся в составлении программы профессионального и должностного роста.
2. Анализ и оценка сложившейся модели управления трудовой карьерой персонала  МО г. Армавира
2.1 Организационно-экономическая и социально-трудовая характеристика МО г. Армавира
Администрация Муниципального образования город Армавир действует с 15 октября 2001 г., ОГРН присвоен 3 февраля 2003 г. регистратором Межрайонная инспекция Федеральной налоговой службы № 16 по Краснодарскому краю. 

Руководители организации: исполняющий обязанности главы города Армавира Харченко Андрей Юрьевич, глава муниципального образования город Армавир Харченко Андрей Юрьевич. Юридический адрес 

Администрация Муниципального Образования Город Армавир - 352900, Краснодарский край, город Армавир, улица Карла Либкнехта, 52, 30. 

Основным видом деятельности является «Деятельность органов местного самоуправления по управлению вопросами общего характера». 

Организации Администрация МО г. Армавир присвоены ИНН 2302020670, ОГРН 1032300669444, ОКПО 04019634.

Миссия Администрации МО г. Армавира определяет место, роль и положение организации в обществе, её общественный статус. Миссия выражает смысл существования всей организации и определяет взаимоотношения с различными связанными с ней группами людей. Организационная структура управления местной Администрации МО г. Армавира представлена как линейно – функциональная  приложение 2.

Глава городского округа является высшим должностным лицом городского округа и наделяется настоящим Уставом собственными полномочиями по решению вопросов местного значения

Глава МО г. Армавира является Харченко Андрей Юрьевич. Деятельность Думы МО г. Армавира представительного органа местного самоуправления, осуществляется в соответствии с законодательством Российской Федерации, Уставом МО г. Армавира, регламентом Совета депутатов, иными муниципальными правовыми актами.
Задачами административной комиссии при реализации местного самоуправления являются:

– привлечение к административной ответственности виновных лиц на основе полного объективного, всестороннего и своевременного выяснения обстоятельств каждого дела, разрешения его в точном соответствии с требованиями закона; 

– выявление причин и условий, способствовавших совершению административного правонарушения;

– обеспечение исполнения вынесенного постановления о наложении административного наказания

За 2017 год объем базовых отраслей экономики муниципального образования город Армавир оценивается в объеме 92,3 млрд. рублей[25]. 
По итогам 2017 года объем промышленного производства составил 28,6 млрд. рублей. Основным локомотивом роста среди обрабатывающих производств является: производство растительных масел – 125%, приборов для измерения и тестирования – 164,2%, производство транспортных средств – 101,6%, изделий из резины – 100,7%.

Стоимость выполненных работ в строительстве составила 6,8 млрд.рублей, темп роста - 198,8%

Введено 95,3 тыс. кв. м общей площади жилья, плановые показатели выполнены в полном объеме. Введено 843 индивидуальных домов (темп роста 112,3%) и 973 квартир. 

Объём услуг организаций транспорта составил 1,6 млн. рублей, темп роста 128,5%. Динамика обусловлена ростом объемов услуг по виду деятельности автомобильного грузового транспорта. 

Оборот розничной торговли оценивается в объеме 54 млрд. рублей, темп роста 104,1%. 

Оборот общественного питания вырос на 10,1% и составил 1,5 млрд. рублей. 

Объёмов платного обслуживания населения составил 10,1 млрд. рублей. 

Стоимость произведенной продукции сельского хозяйства по итогам 2017 года в хозяйствах всех категорий составила 1,1 млрд. рублей.

В 2017 году построено 10,1 тыс. кв. м теплиц, общая площадь тепличного комплекса на территории муниципального образования город Армавир составляет 94,56 тыс. кв. м[25]..

В животноводстве темп роста составил 86,9%, снижена численность крупного рогатого скота в хозяйстве СПК (колхоз) «Восток» до 412 голов, 74,4% к 2016 году. 

Несмотря на сложившиеся экономические условия в агропромышленном комплексе, прибыль прибыльных сельскохозяйственных организаций по результатам финансово-хозяйственной деятельности за 2017 год составила 46484,0 тыс.рублей[25]..
Объем финансовых вложений в основной капитал армавирских предприятий в 2017 году составил 2,5 млрд. рублей По итогам 2017 года сократилась численность безработных граждан, зарегистрированных в службе занятости, и составила 514 человек, динамика к 2016 году составила 83,8 %. Уровень регистрируемой безработицы составил 0,4%.

 Малое и среднее предпринимательство занимает важное место в экономике города Армавира. Этот сектор экономики во многом определяет темпы экономического роста, структуру и качество городского продукта, состояние занятости населения таблица 2.1[25]..
Всего в муниципальном образовании город Армавир на конец 2017 года осуществляли деятельность 25 средних предприятий и 9722 субъектов малого предпринимательства: 2589 юридических лиц и 7133 индивидуальных предпринимателя. Динамика числа субъектов малого предпринимательства по отношению к аналогичному периоду 2016 года составила 99,3%.

Таблица 2.1
Число субъектов малого и среднего предпринимательства в расчете на 10 тыс. человек населения (единиц) [25].
	2015
	2016
	2017
	Анализ динамики 2017/2016 (%)
	2018
	2019
	2020
	Анализ динамики 2020/2017(%)

	454
	469
	452
	96,4
	454
	455
	457
	101,1


В малом и среднем бизнесе муниципального образования город Армавир занято 28,5 тысяч человек. 

В целях реализации программы поддержки малого и среднего предпринимательства, администрация города в 2017 году осуществляла тесное взаимодействие с представителями деловых кругов, общественными организациями, объединяющими предпринимателей.

2.2 Анализ и оценка сложившейся модели управления трудовой карьерой в МО Г. Армавир
Рассмотрим кадровые показатели, характеризующие результаты кадровой политики в отношении муниципальных служащих Администрации МО г. Армавира таблица 2.2
Таблица 2.2

Численность работников администрации за 2015-2017 гг. [24]
	Категории 

работников 
	Человек 


	Структура, % 


	Изменения в 

структуре, % 

	
	2015 
	2016 
	2017 
	2015 
	2016 
	2017 
	2016/ 2015
	2017/2016 
	2017/2015 

	Всего работников 
	135 
	115 
	117 
	100 
	100 
	100 
	- 
	- 
	- 

	Из них: 

	муниципальных 

служащих 
	114 
	99 
	100 
	84,4 
	86,1 
	85,5 
	1,02 
	0,99 
	1,01 

	иных работников 
	21 
	16 
	17 
	15,6 
	13,9 
	14,5 
	0,89 
	1,04 
	0,8 


В результате количественный состав муниципальных служащих в администрации МО г. Армавира  с 2015 по 2017 годы сократился и составил 117 человек. 

Численность работников, замещавших муниципальные должности администрации МО г. Армавира, по категориям и группам должностей на 1 января 2018 г. представлена в таблице 2.3. 

Таблица 2.3

Численность работников Администрации по категориям и группам должностей, чел. [24]
	Категория и группа должностей 
	2015г. 
	2016г. 
	2017г. 

	Категории «А» 
	2 
	2 
	3 

	Категорий «Б» 
	4 
	5 
	5 

	Категорий «В», в том числе 
	13 
	12 
	15 

	Главные специалисты 
	5 
	5 
	6 

	Ведущие специалисты 
	6 
	5 
	6 

	Специалисты 1, 2, 3 разряда 
	2 
	2 
	3 


Существенное значение для эффективной работы органов государственного и муниципального управления имеет уровень образовательной и профессиональной подготовки муниципальных служащих на различных уровнях управления. 

Половозрастной состав работников, замещающих муниципальные должности, приведен в таблице 2.4. 

Таблица 2.4
Распределение работников администрации по возрасту, за 2015-2017 гг. [24]
	Категории 

работников 
	Структура, % 


	Изменения в 

структуре, % 

	
	2015 
	2016 
	2017 
	2016/ 2015
	2017/2016 
	2017/2015 

	Всего работников 
	100 
	100 
	100 
	- 
	- 
	- 

	До 30 лет 
	25,0 
	27,3 
	27,6 
	1,09 
	1,01 
	1,10 

	30-40 лет 
	23,6 
	23,9 
	25,0 
	1,01 
	1,04 
	1,05 

	40-50 лет 
	25,0 
	27,3 
	26,7 
	1,09 
	0,9 
	1,06 

	50-60 лет 
	20,6 
	19,01 
	18,9 
	0,92 
	0,99 
	0,91 

	Свыше 60 лет 
	5,9 
	2,5 
	1,7 
	0,42 
	0,68 
	0,28 


Из таблицы 2.4 видно, что средний возраст работников за анализируемый период составляет 30-50 лет (76,7%). Муниципальные служащие в возрасте до 30 лет составляют 25%, 27,3%, 27,6% от численности работников за 2015, 2016 и 2017 год, из них женщин 34,6%, 36,4% и 36,2% соответственно. 
Данный факт показывает, что на младших, старших и ведущих должностях преобладают сотрудники в возрасте до 30 лет и выше. 
В возрасте от 40 до 60 лет общее количество составляет 70%, данный контингент занимает в основном главные и ведущие должности, в 2013 году на их долю приходилось 45,6%, в 2016 г. – 46,3% и в 2017 г. – 45,6%, т.е. произошло сокращение сотрудников в структурном изменении с 2,3% до – 1,7%. 

Таблица 2.5
 Распределение работников администрации по полу, за 2015-2017 гг. [24]
	Категории 

работников 
	Структура, % 


	Изменения в 

структуре, % 

	
	2015 
	2016 
	2017 
	2016/ 2015
	2017/2016 
	2017/2015 

	Всего работников 
	100 
	100 
	100 
	- 
	- 
	- 

	мужчин 
	34,6 
	36,4 
	36,2 
	0,1 
	0,9 
	1,04 

	женщин 
	65,5 
	63,6 
	63,7 
	0,97 
	1 
	0,97 


В таблице 2.6 приведены данные по распределению работников, замещающих муниципальные должности по стажу. Наибольшее количество служащих (около одной трети или 29,8%) имеют стаж от 1 года до 5 лет, а также работники со стажем 15 лет и выше. 
Таблица 2.6
Распределение работников, замещающих муниципальные должности по стажу муниципальной службы, за 2015-2017 гг [24]
	Категории 

работников 
	Структура, % 


	Изменения в 

структуре, % 

	
	2015 
	2016 
	2017 
	2016/ 2015
	2017/2016 
	2017/2015 

	Всего работников 
	100 
	100 
	100 
	- 
	- 
	- 

	До 1 года 
	17,65 
	16,53 
	18,97 
	0,93 
	1,14 
	1,07 

	От 1 года до 5 лет 
	23,53 
	23,97 
	23,28 
	1,01 
	0,97 
	0,98 


Продолжение таблицы 2.6 

	От 5 до 10 лет 
	20,6 
	21,5 
	21,55 
	1,04 
	1 
	1,04 

	От 10 до 15 лет 
	13,97 
	14,05 
	12,93 
	1 
	0,92 
	0,92 

	От 15 лет и выше 
	24,26 
	23,97 
	23,28 
	0,98 
	0,97 
	0,95 


Причем в 2015 году их было наибольшее количество и составило 23,53% и 24,26% от общего числа работников за этот год соответственно  Примерно одинаковое количество служащих имеют стаж от 5 до 10 лет – 14,4% и от 10 до 15 лет –14,8%. Таким образом, группа служащих со стажем во временном диапазоне от 5 до 15 лет также составляет примерно одну треть – 29,2%.  Чуть больше одной десятой от общего числа опрошенных составляют служащие со стажем до 5 лет (12,8%), а также служащие со стажем работы от 15 до 20 лет. Женщины составляют половину всего состава работников, причем самая высокая доля наблюдалась в 2016 году от численности работников за год и составила 53,7%. В таблице 2.7 представлены данные по работникам, замещающим муниципальные должности по образованию. 

Таблица 2.7
Распределение работников, замещающих муниципальные должности по образованию, за 2015-2017 гг. [24]
	Категории 

работников 
	Структура, % 


	Изменения в 

структуре, % 

	
	2015 
	2016 
	2017 
	2016/ 2015
	2017/2016 
	2017/2015 

	Всего работников 
	100 
	100 
	100 
	- 
	- 
	- 

	Высшее профессиональное 
	81,6 
	90,1 
	91,4 
	1,10 
	1,01 
	1,12 

	Среднее профессиональное образование 
	18,4 
	9,9 
	8,6 
	0,53 
	0,86 
	0,46 

	Послевузовское 
	2,2 
	3,3 
	2,6 
	1,5 
	0,78 
	1,18 

	Ученая степень 
	1,5 
	2,5 
	2,6 
	1,66 
	1,04 
	1,73 


Наибольшее количество муниципальных служащих имеют высшее образование – 75,6%, только одна треть имеет общее среднее, среднее специальное или незаконченное высшее образование (соответственно – 0,6%; 18%; 5,8%). 

Это говорит о том, что подавляющее большинство (93%) служащих получили образование либо в ВУЗе, либо среднем специальном учебном заведении и имеют соответствующие дипломы. Из общей численности работников, замещающих муниципальные должности, имели 2 и более высших образования 22 человека. Это показывает несоответствие занимаемым должностям и профессиональной подготовке, хотя среднее число служащих и имеют юридическое образование. Можно сделать вывод о недостаточно полном соответствии их профессионального образования выполняемой ими работе, что говорит о низком прикладном потенциале муниципальных служащих. Для решения данной проблемы необходимо создавать специальные комиссии по вопросам переподготовке, повышения квалификации муниципальных служащих. 

Таблица 2.8
Распределение работников, замещающих муниципальные должности по специальности, за 2015-2017 гг. [24]
	Категории 

работников 
	Структура, % 


	Изменения в 

структуре, % 

	
	2015 
	2016 
	2017 
	2016/ 2015
	2017/2016 
	2017/2015 

	Всего работников 
	100 
	100 
	100 
	- 
	- 
	- 

	По специальности «государственное и муниципальное управление» 
	7,4 
	6,6 
	6,9 
	0,9 
	1,04 
	0,93 

	Сельскохозяйственные науки 
	28,7 
	28,9 
	28,5 
	1 
	0,98 
	0,99 

	Юриспруденция 
	24,3 
	26,5 
	27,6 
	0,1 
	1,04 
	1,13 

	По группе специальностей «экономика и управление» 
	44,1 
	47,9 
	48,3 
	1,1 
	1 
	1,09 

	Технические науки 
	8,1 
	7,4 
	5,8 
	0,9 
	0,78 
	0,71 

	Гуманитарные науки 
	0,7 
	1,7 
	0,8 
	2,2 
	0,47 
	1,08 


В таблице 2.9 приведены сведения о составе резерва кадров на должности муниципальной службы. 

Таблица 2.9
Состав резерва кадров на должности муниципальной службы в МО г.Армавира  за 2015-2017 гг. [24]
	Муниципальные служащие 
	Структура, % 

	Всего состоит в резерве 
	100 

	Из них: 

	До 30 лет 
	14,28 


Продолжение таблицы 2.9
	30-40 лет 
	34,69 

	40-50 лет 
	34,69 

	50-60 лет 
	12,24 

	Имеют высшее образование 
	97,9 

	Имеют среднее специальное образование 
	2,04 

	Прошли стажировку на должностях резерва 
	- 

	Время нахождения в резерве: 

	До 1 года 
	71,42 

	1-3 года 
	28,57 

	3-5 лет 
	- 

	Свыше 5 лет 
	- 


В составе резерва кадров на должности муниципальной службы находилось 28,57%, за 2017 год – 71,42%. Средний возраст работников состава резерва кадров составляет 30-50 лет – 69,4%, 97,9% имеют высшее образование, это говорит о том, что в состав резерва кадров отбираются сотрудники, имеющие опыт работы муниципальной службы, а также высшее образование. Это говорит о тщательном отборе сотрудников в резерв кадров муниципальной службы. 

Положения о работе с резервом кадров в настоящее время разрабатывается. В связи с проводимой реорганизацией и ликвидацией районных администраций, при назначении на должность учитывалось мнение ликвидационных комиссий. 

Впервые на службу были приняты в основном выпускники вузов или ранее работавшие в органах власти. 

Номера и даты приказов, распоряжений о закреплении наставников за испытуемым и утверждении планов прохождения испытания, указываются при назначении на должность специалиста муниципальной службы, в котором оговорено о конкретном наставнике по введению в должность. При назначении на должность муниципальной службы, на период испытательного срока в приказах и распоряжениях указываются конкретные наставники для оказания помощи по введению в должность. 

В 2017 г. 34 муниципальных служащих подлежали аттестации и столько же муниципальных служащих практически ее прошли. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, сократилось число работников прошедших профессиональную подготовку и переподготовку. Наблюдается постоянное перемещение кадров, то есть нестабильность в управлении персоналом. Складывается неблагоприятная обстановка в управлении кадров администрации, которая тормозит деятельность кадровой службы. Для решения проблем в деятельности кадровой службы администрации необходимо их детальное рассмотрение и дальнейшее решения согласно поставленным задачам.  Таким образом, можно сделать вывод о том, оценка эффективности кадров в администрации производится периодически, бессистемно, наблюдается перемещение кадров, то есть присутствует определенная нестабильность в управлении персоналом (таблица 2.10). 

Таблица 2.10
Движение персонала администрации за 2015-2017 гг.  [24]
	Показатель 
	2015 г. 
	2016 г. 
	2017 г. 

	Число муниципальных служащих 
	135 
	115 
	117 

	Число поступивших 
	7 
	14 
	19 

	Число выбывших 
	8 
	9 
	14 

	Текучесть кадров 
	6,48 
	7,00 
	10,65 


 Число поступивших за исследуемый период 40 человек, что на 9 человек больше, чем выбывших. Однако эти цифры не дают полного представления о состоянии кадров в администрации МО г. Армавира. 
Для полного анализа динамики движения рабочей силы организации используем коэффициент текучести кадров.  
Для повышения эффективности использования муниципальных служащих администрации МО г. Армавира  необходимо рационально организовать процесс их профессионального развития. 

Деловая карьера в администрации МО г. Армавира  обладает всеми достоинствами и недостатками, характерными в муниципальных органов. 

В администрации управление деловой карьерой персонала должна играть важную роль в деятельности муниципальной службы, потому что именно планирование и контроль деловой карьерой сотрудника, позволяет обеспечить повышенную производительность труда, снижение текучести персонала, повышение эффективности управления организацией, выявление сотрудников, которые достойны повышение по должности. 

Недостатки в управление деловой карьерой служащих в администрации: 

1. Отсутствие сформированного полного кадрового резерва; 

2. Слабая ротация кадров; 

3. Устаревшее представление о роли работника в организации; 

4. Недостаточно развитая система обучения и повышения квалификации персонала; 

5. Отсутствие систематических и разовых исследований мотивов персонала и степени удовлетворенности работой. 

Управление деловой карьерой в администрации МО г. Армавира  не отвечает современным требованиям управления персоналом. Ее деятельность ограничивается в основном решением вопросов о повышение квалификации сотрудника, аттестации сотрудника. 

Неразвитость управления деловой карьеры персонала, неподготовленность руководителей к управлению персоналом сказывается на уровне текучести кадров и, на общем моральном климате в коллективе. 

В связи с этим важно сформировать в организации такое управление, которое способствовало бы реализации всех функций по управлению деловой карьерой персонала
3. Совершенствование процедур и технологий управления трудовой карьеры в МО Армавир
В результате проведенного исследования, автор пришел к выводу, что целесообразно уделять особое внимание проведению аттестации муниципальных служащих. Причем аттестация должна выступать не как экзамен, не способ увольнения и проводиться должна не для галочки, исключая все возможности проявления субъективизма в отношении конкретно взятого специалиста.

Регулярная оценка знаний муниципального служащего (аттестация), с привлечением независимых экспертов.

Если у данного специалиста есть необходимые для данного рабочего места профессиональные навыки и знания – он получает соответствующую должность и оклад, если он «подрос», должность и оклад тоже может «подрасти». Но если же у специалиста недостаточно знаний, то его необходимо подучить (для этого формируется программа по обучению и развитию) или же заменить (формируется план по найму). 
Те служащие, которые «накопили» значительно больше компетенций, чем необходимо на их сегодняшнем рабочем месте, в результате аттестации получают наивысшую оценку и становятся кандидатами в кадровый резерв.

В свою очередь, для оценки важности тех или иных компетенций в Администрации МО г. Армавира  использовать следующую предложенную методику, включающую следующие этапы: 

 а) установление критериев оценки аттестуемых применительно к исполнению ими своих обязанностей в соответствии с занимаемой должностью; 

б) оценку профессиональных компетенций служащих экспертами по выбранным критериям и шкалам; 

в) расчет оценок деятельности аттестуемого (аттестуемых) в зависимости от категории служащего; 

г) формирование заключения об общей профессиональной компетентности аттестуемого; 

д) рекомендации об улучшении конкретных профессиональных компетенций аттестуемого служащего. 

При проведении аттестации Администрации МО г. Армавира  предлагается использование следующей формы при работе экспертов аттестационной комиссии. 

Каждый эксперт выставляет свои оценки по каждой компетенции в баллах по 10-балльной системе: оценка «10 баллов» соответствует максимально возможной выраженности заданной компетенции, оценка «1 балл» − минимальному значению компетенции. 

Затем суммируется общее количество баллов, выставленных экспертом таблица 3.1
Таблица  3.1

Определение результатов аттестации

	Компетенции по группам
	Оценка в баллах
	Вес компетенции

	Профессиональные (ПК)
	0-10
	50%

	Принятие решений (Кпр)
	0-10
	15%

	Организационная культура (Корг)
	0-10
	5%

	Лидерство (Клид)
	0-10
	10%

	Персональный менеджмент (Кпм)
	0-10
	5%

	Коммуникативность (Кком)
	0-10
	5%

	Функциональные обязанности (Кфо)
	0-10
	10%


Таблица 3.2

Состав компонентов компетенций для проведения аттестации

	Группа компетенций
	Компоненты компетенций
	Оценка в баллах
	Вес группы компетенций
	Вес компонента компетенции

	Профессиональные компетенции (ПК)
	Определены соответствующими профессиональными стандартами
	0-10
	50%
	50%

	Принятие решений (Кпр)
	Научность (Кпр-н)
	0-10
	15%
	5%

	
	Скорость (Кпр-с)
	0-10
	
	5%

	
	Качество (Кпр-к)
	0-10
	
	5%


Продолжение таблицы 3.2

	Организационная культура (Корг)
	Понимание компонентов организационной культуры (Корг-пон)
	0-10
	5%
	3%

	
	Принятие компонентов организационной культуры (Корг-прин)
	0-10
	
	2%

	Лидерство (Клид)
	Способность вдохновлять коллег (Клид-в)
	0-10
	10%
	5%

	
	Способность к эмпатии (Клид-э)
	0-10
	
	5%

	Персональный менеджмент (Кпм)
	Управление временем (Кпм-в)
	0-10
	5%
	3%

	
	Управление стрессами (Кпм-с)
	0-10
	
	2%

	Коммуникативность (Кком)
	Умение проводить собрания (Кком-с)
	0-10
	5%
	3%

	
	Умение устанавливать контакты с людьми и группами (Кком-к)
	0-10
	
	2%

	Функциональные обязанность (Кфо)
	Понимание своего функционала (Кфо-ф)
	0-10
	10%
	5%

	
	Понимание места своего функционала в системе функций организации (Кфо-с)
	0-10
	
	5%


Таким образом, рейтинг кандидата можно исчислить по формуле:

К=ПК*0,5+(Кпр-н*0,05+Кпр-с*0,05+Кпр-к*0,05)+(Корг-пон*0,03+Корг-прин*0,02)+(Клид-в*0,05+Клид-э*0,05)+(Кпм-в*0,03+Кпмс*0,02)+(Кком-с*0,03+Кком-к* *0,02)+(Кфо-ф*0,05+Кфо-с*0,05) (1)

Оценка в баллах выставляется коллегами, руководителем и прочими сотрудниками органа государственной власти, с которыми аттестуемый служащий сталкивался в течение своей работы.

В соответствии с приведенной шкалой аттестуемый служащий может набрать от 0 до 10 баллов. 

Если кандидат набирает от 2 до 4 баллов, ему рекомендуется повышение квалификации (овладение знаниями, умениями и навыками, необходимыми для службы).  Если набирается выше 5, то данного кандидата следует считать прошедшим аттестацию. Если набирается 8 баллов и выше, можно пореко​мендовать повышение в должности.  Если аттестуемый набрал 1 балл, а это возможно только в том случае, если профессиональными компетенциями данное лицо не обладает, а находит в себе либо способности к принятию решений, либо понимает специфику своей должности и т.д.  Также можно предложить, усовершенствовать процесс аттестации является публичное доведение итогов периодической оценки до государственных служащих.  Это можно сделать путем, выставления результатов аттестации на официальном сайте Администрации МО г. Армавира   http://www.armawir.ru/ вывешивание в виде списков на доске документации или в виде рассылки по электронному адресу или мобильному телефону. 
Следовательно, Администрации МО г. Армавир  приобретет высокопрофессиональную и мотивированную команду служащих.

Таким образом, считаем предложить следующие мероприятия нематериального характера, направленные на совершенствование мотивации профессиональной деятельности:

– необходимо стимулировать творческую активность муниципальных служащих, посредством участия их в различных конкурсах, создании творческих проектов, создания условий (организационных, технических, экономических, социально-психологических), направленных на развитие креативности;

– должна быть обеспечена система мер, направленная на предоставление возможности муниципальным служащим, проявлять творческую инициативу в рамках реализации функциональных полномочий.

– предполагается обеспечить возможность нестандартного выполнения служебных обязанностей, а также внести дух соревнования в осуществляемую профессиональную деятельность;

– поощрение руководителем сотрудников, достигших высоких результатов, предлагается посредством похвалы, благодарности, размещения фото на доске почета;

– популяризировать высокие результаты и достижения среди коллег;

– рассмотреть возможность расширения социального пакета для муниципальных служащих;

– рекомендуем проводить аттестацию должностей с последующей корректировкой должностных инструкций и функциональных обязанностей;

– проводить опрос муниципальных служащих относительно мер повышения заинтересованности и результатах профессиональной деятельности.
– установление зависимости должностного положения работника от прохождения им повышения квалификации и переподготовки, в том числе при решении вопроса о зачислении работника в резерв;

– пропаганда достижений муниципального служащего в решении стоящих задач, в том числе через средства наглядной агитации и массовой информации;

– предоставление муниципальному служащему дополнительных социальных льгот (свободных дней для самообразования, творческих отпусков и пр.);

– направление муниципальных служащих на прохождение курсов повышения квалификации, профессиональную переподготовку с целью профессионального развития;

– введение системы наставничества для молодых сотрудников, а также предоставление возможности получения дополнительного профессионального образования по направлению подготовки «Государственное и муниципальное управление»;

– мероприятия, направленные на равномерное распределение должностных обязанностей среди муниципальных служащих;

– предоставление возможности муниципальным служащим участвовать в процессе разработки и принятия управленческих решений на высшем уровне;

– ввести систему учета заслуг, которая реализует в себе основные факторы нематериальной мотивации, актуальные в коллективе;

– организация межведомственного взаимодействия в контексте, которого, обеспечивается возможность перемещения муниципальных служащих в другие подразделения, данные мероприятия способствуют повышению профессионального уровня, а также личностного роста муниципальных служащих;

– мероприятия по поддержанию благоприятного социально-психологического климата в коллективе;

– проведение мероприятий по профилактике профессионального выгорания, стресса и управления конфликтами в систему муниципального управления;

– формирование и развитие организационной культуры;

– наделение определенных сотрудников руководящими полномочиями. Данные положения обеспечивают эффективный контроль за деятельностью структурных подразделений.

Важнейшей составляющей мотивации профессиональной деятельности муниципальных служащих является материальное стимулирование. 

Среди мероприятий данной группы, считаем важными следующие мероприятия: 
регулярное финансирование выполняемой работы; 
меры материальной поддержки служащих, имеющих большой стаж профессиональной деятельности в данной организации; денежная компенсация сверхурочных работ, работы в праздничные и выходные дни; 
применение гибких систем материального стимулирования, установление дополнительных выплат сотрудникам в связи с повышением квалификации и прохождением переподготовки, стажировки; 
обеспечение социальных выплат на образование муниципальных служащих, участия в научно-практических конференциях, семинарах, круглых столах, стажировках;
 финансовая поддержка молодых специалистов; 
введение единовременных финансовых выплат за выполнение сложных, ответственных работ в короткие сроки;

Таким образом, мы полагаем, что комплекс предложенных рекомендаций будет способствовать совершенствованию управления карьерным ростом муниципальных служащих Администрации МО г. Армавира.

Заключение
Исследование кадрового состава Администрации МО г. Армавира  позволяет сделать выводы о положительных и отрицательных факторах в управлении персоналом.

В результате проведенного исследования, мы пришли к следующим выводам: 

– мотивация профессиональной деятельности муниципальных служащих является основой повышающей эффективность и качество муниципальной службы; 

– наиболее эффективными формами стимулирования труда являются: 

– социальные (одобрение со стороны коллег, благодарность руководителя), материальные (материальное поощрение); 

– важнейшим мотиватором профессиональной деятельности муниципальных служащих является содержательность и насыщенность профессиональной деятельности, представляющая полезность для общества; выявлено соответствие мотивации с качеством и объемом проделанной работы муниципальных служащих; 

– причинами снижающими мотивацию профессиональной деятельности муниципальных служащих являются: 

– недостаточное финансирование, многоступенчатая система управления, отсутствие системной оценки выполненной работы.

В свою очередь, для оценки важности тех или иных компетенций в Администрации МО г.Армавира  использовать следующую предложенную методику, включающую следующие этапы: 

 а) установление критериев оценки аттестуемых применительно к исполнению ими своих обязанностей в соответствии с занимаемой должностью; 

б) оценку профессиональных компетенций служащих экспертами по выбранным критериям и шкалам; 

в) расчет оценок деятельности аттестуемого (аттестуемых) в зависимости от категории служащего; 

г) формирование заключения об общей профессиональной компетентности аттестуемого; 

д) рекомендации об улучшении конкретных профессиональных компетенций аттестуемого. 

Также можно предложить, усовершенствовать процесс путем, выставления результатов аттестации на официальном сайте Администрации МО г.Армавира  http://www.admkondrovo.ru/, а также вывешивание в виде списков на доске документации или в виде рассылки по электронному адресу или мобильному телефону. 

Предлагаемые рекомендации по совершенствованию системы аттестации персонала эффективны с экономической точки зрения. 

Таким образом, мотивация профессиональной деятельности имеет значение, как для самих муниципальных служащих, так и для осуществления эффективной деятельности в сфере муниципального управления.
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