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Аннотация. В данной статье рассмотрены основные подходы к развитию 

системы наставничества и этапы его осуществления на государственной службе.   

Не редко причиной низкой продуктивности выступает отсутствие у кадров 

практики, из-за чего, опираясь лишь на общее представление о работе, 

сотрудник может допустить ошибку. Таким образом возникает необходимость 

в развитии персонала путем вовлечения наиболее опытных специалистов, 

готовых передать свои знания другим сотрудникам. Наставничество считается 
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ведущим методом развития кадров во многих организациях, независимо от 

области их работа, из-за возможности раскрытия потенциала своего персонала. 

Abstract: This article discusses the main approaches to the development of a 

mentoring system and the stages of its implementation in the public service. Not 

infrequently, the reason for low productivity is the lack of practice among staff, 

because of which, relying only on a general idea of \u200b\u200bthe work, an 

employee may make a mistake. Thus, there is a need for personnel development by 

involving the most experienced specialists who are ready to transfer their knowledge 

to other employees. Mentoring is considered the leading talent development method 

in many organizations, regardless of their area of work, due to the opportunity to 

unlock the potential of their staff. 

Ключевые слова: кадровая работа, наставничество, работа наставника, 

персонал 
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Современные условия труда мотивируют муниципальные организации 

внедрять в свою работу инновационные маркетинговые технологии, создавать 

для разных категорий соискателей максимально интересные предложения 

работы, учитывая низкую мотивацию, например, молодых людей к 

поступлению на государственную службу, а также частое препятствование со 

стороны действующих бюрократов найму молодежи [2].  

Основным механизмом привлечения кадров в структуры управления 

муниципалитетами является открытый конкурс. При разном процедурном 

содержании и отсутствии унифицированной системы установления 

квалификационного уровня кандидатов у конкурса есть три единых базовых 

характеристики – полная открытость, прозрачность всех этапов и критериев 

оценки, влияющих на принятие решений о приеме соискателей на работу.  

Индивиды с нежелательными для муниципальной службы 

характеристиками не принимаются на работу по причине несоответствия 
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квалификационным требованиям и профессиональным стандартам. Также 

снижению кадровых рисков способствует служебный контракт, посредством 

которого четко определяются требуемые характеристики исполнителя и 

ограничения, препятствующие неэффективному осуществлению им 

должностных обязанностей.  

Актуальными отечественными нормативными правовыми актами созданы 

базовые условия для привлечения на муниципальную службу профессионалов: 

в законах указаны последовательность, обязательные аспекты конкурсного 

отбора, требования к уровню квалификации, личным качествам кандидатов, 

правила их трудоустройства. Позволяют соискателям предварительно 

ознакомиться со спектром обязанностей и полномочий, узнать объем 

ответственности, критерии оценки эффективности трудовой деятельности.  

Кандидатам на муниципальные должности сообщается о положительных 

моментах государственной службы, к которым относятся: а) стабильная 

заработная плата; б) уверенность в постоянной трудовой занятости; в) 

перспективы карьерного роста; г) гибкий график работы; д) командный стиль 

трудовой деятельности; е) гармонизация работы и частной жизни; ж) 

возможность бесплатно получить дополнительное образование; з) понятная 

политика организации [1]. 

Ставшие традиционными конкурсные процедуры по приему на работу в 

муниципальные органы новых специалистов активно дополняются 

современными управленческими инструментами. К их числу относятся, 

например, работа в управленческих структурах муниципалитетов в качестве 

стажеров, участие в работе «молодежных администраций», мероприятиях по 

получению грантов, волонтерском движении. 

Стажировка предполагает: ознакомление участников с особенностями 

деятельности органов управления муниципальными образованиями 

административного, правового, процедурного характера посредством общения 

кандидатов с действующими специалистами, посещения тренингов и мастер-
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классов; развитие у них навыков командной работы, лидерских компетенций 

путем участия в деловых играх, проектах; разработку идей по решению 

насущных проблем МО. В результате стажировки на работу во властные 

структуры муниципалитетов приходят лучшие представители рынка труда, 

снижаются затраты на поиск специалистов, повышается уровень вовлеченности 

населения в деятельность муниципальных властей.  

В стране нарабатывается опыт ознакомления кандидатов на замещение 

должностей в органах муниципальной власти с информацией о поступлении на 

государственную службу, перспективах карьерного роста с помощью 

электронных ресурсов. На официальных сайтах администраций МО 

размещаются данные о специфике участия в открытом конкурсе на включение в 

муниципальный кадровый резерв, прохождении обучения, квалификационных 

экзаменов, присвоения классных чинов.  

Подобный ресурс позволяет сопровождать работу с соискателем с 

момента подачи им заявления на трудоустройство в течение всех его кадровых 

движений и перемещений, а также привлекает внимание достаточно обширной 

аудитории к возможностям трудовой деятельности на муниципальной службе. 

В отдельных муниципалитетах в рамках Дня местного самоуправления к 

стажировке в муниципальных управленческих структурах привлекаются 

старшеклассники общеобразовательных школ. Это направление кадровой 

работы пролонгированного характера позволяет сформировать у 

потенциальных служащих понимание специфики деятельности, полномочий 

органов местного самоуправления, системы и принципов его 

функционирования. Повысить престиж муниципальной службы за счет 

открытости и доступности ее органов.  

Работа в «молодежных администрациях» при муниципальных органах 

власти учит юношей и девушек создавать проекты нормативных актов, вносить 

в Советы муниципалитетов предложения по повышению уровня благосостояния 

населения, содействовать правовому, культурному, патриотическому развитию 
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ровесников, реализации молодежной политики власти [3]. 

Многочисленные успешные практики муниципальных образований по 

совершенствованию системы подбора кадров для государственного 

муниципального управления свидетельствуют о возможности создания 

работоспособных механизмов привлечения на службу талантливых 

исполнителей, что в свою очередь будет способствовать повышению 

показателей социально-экономического роста и конкурентоспособности как 

отдельных территорий, так и всего государства.  
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