68
3

ГОЛОВНЕ УПРАВЛІННЯ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ УКРАЇНИ

МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ

ХАРКІВСЬКИЙ ДЕРЖАВНИЙ ЕКОНОМІЧНИЙ УНІВЕРСИТЕТ

ДОПУСКАЮ ДО ЗАХИСТУ :

Координатор програми підготовки магістрів державної служби, 

професор

________________М.В. Афанасьєв

 Магістерська робота

на тему:
«Удосконалення системи управління кадрами в державній службі»

Зав. кафедрою 

менеджменту та

маркетингу,

д.е.н., професор:      



         Ю.Б. Іванов
Керівник:





        В. М. Сухарєвський
Виконав:                                                            

слухач групи Е-2




        Н.В.Подорога

Харків,2002

ЗМІСТ

	
	Вступ
	3

	1.
	Основні функції кадрового менеджменту
	8

	
	     1.1. Цілі та завдання кадрової політики
	8

	
	     1.2. Кадри та кадровий склад в державній службі Харківської  

            області
	12

	
	     1.3. Моніторінг та контролінг у кадровому менеджменті
	28

	2. 
	Ефективне управління персоналом в державній службі                                     України
	34

	
	     2.1 Аналіз процесу управління персоналом
	34

	
	     2.2. Вимоги до фахівців по управлінню персоналом
	40

	
	     2.3. Планування кадрів та службова кар‘єра в державній   

            службі
	46

	3.
	Система підготовки, перепідготовки та підвищення                  кваліфікації державних службовців
	52

	
	     3.1. Стратегія професійного навчання кадрів   –  стратегія 

             майбутньої держави
	52

	
	     3.2. Становлення єдиної державної системи підготовки,    

            перепідготовки та підвищення кваліфікації державних 

            службовців
	59

	
	     3.3. Концептуальні аспекти професійного навчання   

            державних  службовців
	66

	
	     3.4. Підвищення кваліфікації управлінців: вітчизняний та    

            зарубіжний досвід
	77

	4.
	Державне регулювання та удосконалення кадрової роботи

В державній службі
	95

	
	     4.1. Мотивація праці – найважливіший елемент ефективної

            роботи державних службовців
	95

	
	     4.2. Основні напрямки підвищення ефективності     

            кадрової роботи
	100

	
	     4.3. Проблеми удосконалення системи підвищення                    

            кваліфікації  державних службовців
	107

	
	Висновки 
	116

	
	Список  літератури
	123


ВСТУП

Сучасний етап державотворення в Україні об’єктивно зумовлений потребами рішучого подолання кризових явищ в економічній та соціальних сферах суспільного розвитку. Сьогодні вихід нашого суспільства із системної кризи небезпідставно пов’язують з радикальною зміною системи державного управління, що потребує проведення широкомасштабної адміністративної реформи.

Найважливішими з напрямків здійснення адміністративної реформи в Україні є:

- формування нових організаційних структур та інструментів здійснення державного управління;

- кадрове забезпечення нової системи державного управління.

Для України вироблення сучасної кадрової політики є не лише актуальним, а й принциповим питанням – раніше вона не мала власної державної лінії по роботі з кадрами. З відомих причин цього й не могло бути: Україна не була самостійною державою і не могла формувати власну політику.

З часу прийняття “Декларації про державний суверенітет України”, “Акта про незалежність України” було фактично започатковано формування державної кадрової політики, як і всієї політики новоствореної держави.

Після прийняття Конституції України в основному завершився період формування державної політики та її головної лінії в роботі з керівними кадрами.

Важливим етапом на шляху становлення державної кадрової політики стало прийняття та введення в дію Закону України “Про державну службу”, поява низки інших законодавчих та нормативних актів. Особливою активністю характеризувався цей процес у 1995 році, коли було прийнято такі важливі документи по роботі з кадрами, як Укази Президента України “Про заходи щодо вдосконалення роботи з кадрами в органах виконавчої влади, з керівниками підприємств, установ і організацій” і “Про систему підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців”,  ряд постанов Кабінету Міністрів України по їх виконанню.

Разом з тим, процес подальшого розвитку корінних положень державної кадрової політики на всіх напрямках не припиняється, він триває постійно. Діяльність органів влади, місцевого самоврядування, політичних партій, громадських організацій збагачує, наповнює новим змістом стратегію й тактику роботи з кадрами.

Управління кадрами знаходиться в тісному взаємозв‘язку з розвитком економічного простору. Перебудова управління економікою на сучасному етапі розвитку нашого суспільства неможлива без глибоких професійних та економічних знань, умілого й компетентного керівництва всіма сторонами державного й господарського життя.

Будівництво демократичної правової держави, розв‘язання складних політичних  та соціально-економічних проблем її розвитку вимагає постійної уваги до роботи з керівними кадрами. В сучасних умовах вирішення кадрових питань є однією з найактуальніших проблем державного будівництва в Україні, визначальним аспектом формування та функціонування виконавчої влади. 

Підвищення ефективності кадрової роботи невід‘ємно пов‘язано з реформуванням всієї системи державної служби. У зв‘язку з цим 14 квітня 2000 року Президентом України було підписано Указ “Про Cтратегію реформування системи державної служби в Україні”.

 Здійснення економічних та соціальних перетворень, досягнення економічного зростання та надання державою громадянам управлінських послуг на високому рівні, просування в напрямі європейської інтеграції можливо лише за умови створення ефективної системи державного управління, що відповідає стандартам демократичної, правової держави із соціально орієнтованою ринковою економікою. З цією метою в Україні проводиться широкомасштабна адміністративна реформа, невід‘ємною складовою якої є реформування системи державної служби; а саме: вдосконалення кадрового потенціалу, створення оновленого, потужного і дієздатного державного апарату, становлення професійної, політично-нейтральної та авторитетної державної служби [13, с.2].

“Проведення реформи державної служби передбачає підготовку висококваліфікованих управлінців, розширення професійної підготовки фахівців, кандидатів, докторів наук у галузі державного управління для заміщення посад в органах державної влади та органах місцевого самоврядування, а також формування кадрового резерву на ці посади” [9, с.1] – написано в “Комплексній програмі підготовки державних службовців”, яка затверджена Указом Президента України в листопаді 2000 року.

Комплексна програма підготовки державних службовців та заходи на її виконання визначають цілі та завдання органів державної влади та органів місцевого самоврядування у справі розвитку професійного кадрового потенціалу державного управління шляхом якісного вдосконалення  функціонування загальнонаціональної системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації фахівців для професійної діяльності в цих органах    [ 9, с.1].

В сучасній літературі приділяється велике значення питанням реформування державної служби та стану кадрової роботи. Багато авторів в своїх книгах, статтях, монографіях звертають увагу на ці питання. 

Так, теоретичні засади реформування системи державного управління, місце органів виконавчої влади в структурі механізму держави розглядаються в колективній монографії “Державне управління, державна служба і місцеве самоврядування” під загальною редакцією О.Ю.Оболенського.  У контексті реформування державної служби досліджуються проблеми складання професійно-кваліфікаційних характеристик державних службовців, підвищення їх кваліфікації, проводиться всебічний аналіз системи навчання державних службовців [41,с.7]. Особлива увага в книзі приділяється вдосконаленню роботи з державними службовцями, кадровому плануванню, методам управління персоналом, управлінню службово-професійним просуванням державних службовців по службі.

Велика увага питанням кадрової політики в державній службі та підвищенню кваліфікації держслужбовців приділяється Українською Академією державного управління при Президентові України. У “Збірнику наукових праць”, який друкується видавництвом УАДУ, тільки в 2000 році вийшло більше 50-ти статей, присвячених зазначеним темам. Це такі статті, як “Методична допомога центрам підвищення кваліфікації кадрів: стан та напрями вдосконалення” (автор В.Понеділко та інші); “До питання вдосконалення підготовки державних службовців в Україні” (В.Чмига); “Сучасні проблеми управління людськими ресурсами в системі державної служби України” (О.Грабовська); “Професійна підготовка державних службовців як чинник підвищення ефективності державної служби в Україні” (О.Коржова); “Деякі проблеми методології підвищення кваліфікації державних службовців і службовців органів місцевого самоврядування в умовах адміністративної реформи” (Б.Мечинський); “Адміністративна реформа і підготовка кадрів державного управління” (Е.Гансова, С.Колосок); “Ефективна кадрова політика – ключове завдання посилення дієздатності держави” (С.Дубенко); “Удосконалення системи підвищення кваліфікації кадрів” (П.Назимко); “Успіх реформ вирішують кадри” (В.Олуйко); “Службова кар‘єра державного службовця” (Г.Чернецька); “Кадрове оновлення державної служби – запорука економічного зростання України” (Д.Шуть) та багато інших [45].        

Україні зараз, як ніколи, потрібна чітка, продумана система роботи з кадрами: створення необхідного потенціалу для висування на посаду, формування персоналу управління, його еліти, підготовка державних службовців – професіоналів, розробка методів відбору кадрів та наукових критеріїв їх оцінки, науковий підхід до аналізу потреб в управлінському персоналі, постійне підвищення кваліфікації державних службовців.

Базисом для створення цієї системи, її фундаментом є державна кадрова політика – головна лінія в державі по добору керівних працівників їх розстановці, вихованню, постійному збагаченню теоретичними знаннями та практичними навичками.

Мета даної магістерської роботи – визначення напрямків вдосконалення системи регулювання кадрової роботи в державній службі. В роботі розглянуто елементи кадрового менеджменту, тобто теоретичні та методичні основи ефективного управління персоналом сучасних організацій державної служби України. Значне місце в роботі відведено аналізу стану професійного навчання державних службовців, визначені шляхи вдосконалення системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації, як одного з напрямків кадрової політики держави на сучасному етапі розвитку.          

Об‘єктом дослідження є система роботи з кадрами в державній службі. Особливе значення надається підвищенню рівня роботи з кадрами (тим більше це важливо в органах державної виконавчої влади), постановка цієї роботи на науковий фундамент.

Предметом дослідження в умовах становлення ринкової економіки  є питання практичного застосування сучасних форм управління персоналом, які дозволяють підвищити соціально-економічну діяльність органів державної влади. 
РОЗДІЛ 1

ОСНОВНІ ФУНКЦІЇ КАДРОВОГО 

МЕНЕДЖМЕНТУ

1.1. Цілі та завдання кадрового менеджменту

Перш, ніж вивчати проблему управління персоналом як систему, необхідно приділити увагу термінології.

Кадрами прийнято називати склад робітників конкретної організації. Персонал – це відносно нове для України слово й поняття. Воно почало використовуватися з переходом до ринкової економіки. Персонал – це сукупність робітників, що перебувають в трудових відносинах з конкретною організацією.

Кадровий менеджмент – це:

· система мір по забезпеченню організації кадрами в якісних параметрах та необхідній кількості;

· сфера діяльності робітників кадрових служб;

· навчальна дисципліна, яка викладається студентам вищих навчальних закладів, слухачам шкіл бізнесу, факультетів післядипломного навчання, курсів підвищення кваліфікації тощо.

Управління персоналом – поняття більш широке, ніж кадровий менеджмент. Воно включає в себе не тільки кадровий менеджмент, а також широке коло питань, якими повсякденно займаються всі керівники лінійних підрозділів та функціональних служб.

Головна мета розвитку персоналу полягає в забезпеченні організації висококваліфікованими, відданими загальній справі робітниками, які постійно прагнуть до успіху організації.

Результати роботи багатьох організацій і установ та накопичений досвід їх роботи з кадрами показують, що формування колективів, забезпечення високої якості кадрового потенціалу є вирішальними факторами ефективності роботи організації чи установи

Кадрова політика організації – поняття дуже широке й багатогранне. Мета кадрової політики зводиться до забезпечення організації висококваліфікованими, ініціативними робітниками, створення умов для всебічного розвитку й прояви їхніх спроможностей на благо установи, самих робітників, окремого регіону й суспільства в цілому. Кожна організація свою кадрову політику розробляє самостійно, виходячи з своїх інтересів, мети й можливостей. Кадрова політика тісно пов‘язана із стратегією розвитку організації. З іншого боку, кадрова політика повинна орієнтуватися на перспективи розвитку організації. Якщо, наприклад, в перспективі знадобляться кваліфіковані робітники нових спеціальностей і професій, то кадрова політика повинна бути направлена на своєчасне забезпечення організації саме такими робітниками.

Кадрова політика повинна чутливо реагувати на зміни в зовнішньому середовищі: зміна законодавства, динаміка науково-технічного прогресу, кон‘юнктура ринку товарів й послуг, іновації в сфері управління, наявність установ післядипломного підвищення кваліфікації кадрів. Не менш важливо також в кадровій політиці своєчасно враховувати організаційно-технічні зміни всередині організації. 

Основу змісту кадрової політики складають такі напрямки роботи:

· прогнозування й планування персоналу в кількісних та якісних параметрах;

· вдосконалення засобів професійного підбору й розстановки кадрів;

· підвищення ефективності організації діяльності персоналу;

· розвиток персоналу з урахуванням зростаючих вимог;

· підсилення мотивації та стимулювання праці.

Ефективність кадрової політики цілком залежить від рівня кваліфікації керівників організації, їхнього розуміння мети та задач, що стоять перед організацією, спроможності підібрати гарних професіоналів в області управління персоналом і кадрового менеджменту, правильно організувати їхню діяльність як в розробці, так і в реалізації кадрової політики. На ефективність кадрової політики можуть впливати й такі об‘єктивні фактори, як наявність конкурентного середовища, можливість залучати до розробки кадрової політики кваліфікованих зовнішніх консультантів.

Перехід до ринкової економіки поставив ряд принципово важливих питань, одне з яких – ефективне використання кадрового потенціалу. В командно-адміністративній системі, при жорстокому плануванні й централізованому фінансуванні відділи кадрів були додатком до управлінських структур і обмежували свою роботу лише виконавчими функціями. Вони не мали права голосу при вирішенні стратегічних та поточних завдань, а також нічого не знали про задуми свого керівництва.

Зараз ситуація змінюється. По-перше, працювати доводиться в новій атмосфері, якій характерна конкуренція в усіх її проявах, в тому числі в боротьбі за якість та професіоналізм робочої сили. По-друге, необхідність підвищення статусу організації примушує кожного працівника постійно турбуватися про підвищення своєї кваліфікації, тим більше в органах державної влади.

Діяльність кадрових підрозділів організації передбачає вирішення ряду завдань, таких, як:

1. завдання оптимального формування управлінських структур – визначення базових вимог до працівників та оптимальних норм управління;

2. завдання добору кадрів  - початкова оцінка кадрів, професійна орієнтація;

3. завдання підготовки кадрів – початкове професійне навчання, перепідготовка та оволодіння суміжними спеціальностями, підвищення кваліфікації;

4. завдання оцінки та стимулювання персоналу – поточна оцінка працівників та результатів їх діяльності, періодична атестація керівників, спеціалістів та службовців;

5. завдання розстановки кадрів – розподіл працівників по робочих місцях відповідно до статевих, індивідуально-психологічних та особистих можливостей, формування, підготовка й висування резерву управлінських кадрів, організаційно-методичне забезпечення конкурсів та інших соціально-психологічних процедур на заміщення посад керівників та спеціалістів;

6. завдання удосконалення структури колективу й підвищення його стабільності – вивчення потреб та інтересів різних соціальних груп працівників та динаміки змінення структури колективу, вивчення причин плинності кадрів.

При цьому залишаються і традиційні завдання по адміністративній роботі з кадрами на державній службі.

1.2. Кадри та кадровий склад в державній службі України

Становлення в Україні незалежної держави викликало потребу в створенні інституту державної служби, про що свідчить законодавче закріплення основних положень його діяльності в законі “Про державну службу”, прийнятому Верховною Радою України 16 грудня 1993 року. Водночас прийняття цього закону не вирішило всіх проблем. Подальший розвиток державна політика в сфері державної служби отримала в Конституції України, прийнятій у 1996 році, а також в законах України  “Про місцеве самоврядування в Україні” та “Про місцеві державні адміністрації”, указах Президента України та нормативних документах, що регламентують загальні та специфічні питання державної служби. 

Діяльність держави, функціонування її управлінського апарату здійснюються через державну службу, яка є особливим інститутом сучасної держави. 

Державна служба – це спеціально організована професійна діяльність громадян з реалізації конституційних цілей та функцій держави. Система державної служби складається з інституційних (правових, організаційних) і процесуальних структур, а також державних службовців – осіб, які спеціально підготовлені й професійно зайняті у системі державних органів. 

Розбудова державності України має супроводжуватися відповідним розвитком та удосконаленням державної служби. Метою реформування цього інституту є становлення справді професійної, високоефективної, стабільної та авторитетної державної служби.

Реформування держави повинно мати чітко окреслений соціальний характер, тобто проводитись, насамперед, в інтересах людини, громадянина, суспільства. Звідси і одне з головних завдань державної служби: завжди пам‘ятати, що не людина існує для держави, а навпаки, держава для людини, для створення їй цивілізованих умов життя.

Одне з найактуальніших завдань – виховати нову  генерацію державних службовців, які будуть дійсно служити людям, поважати людей, пам‘ятати, на чії кошти вони утримуються і за чий рахунок живуть [54, с.64].

Українським законодавством передбачено створення органу, який координує роботу по кадровому забезпеченню державною служби. В зв‘язку з цим постановою Кабінету Міністрів України від 02.04.1994р. № 209 “Про управління державною службою” було утворено Головне управління державної служби  при Кабінеті Міністрів України (Головдержслужба) та визначені його завдання [26]. Організаційна структура цього органу наведена на рис.1.1. Роль Головдержслужби в умовах проведення Адміністративної реформи в Україні безумовно зростає.

Головне управління державної служби України є центральним органом виконавчої влади із спеціальним статусом, підзвітним та підконтрольним Президентові України. Воно має проводити єдину державну політику в сфері державної служби, забезпечувати функціональне управління державною службою, розробляти пропозиції та здійснювати заходи щодо підвищення ефективності державної служби [13, с.2]. 

Головдержслужба разом з іншими органами виконавчої влади сприяє кадровому забезпеченню державної служби та підвищенню її ефективності. Першочергова увага приділяється питанням організації кадрової роботи, з цією метою в органах державної влади:

· створені структурні підрозділи – управління (відділи кадрів) з питань державної (кадрової) служби;

· розробляються річні та перспективні плани роботи з кадрами;

· застосовується стажування у відповідному органі (терміном 2 місяці);

· створюється резерв державної служби;
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Рис. 1.1. Організаційна структура Головного управління державної служби України

· запроваджене обов‘язкове подання декларації про доходи;

· проводиться атестація державних службовців;

· практикується проведення службових розслідувань за порушення службових та етичних норм;

· удосконалюється процедура прийняття на посади державних службовців;

· впорядковується кадрове діловодство.              

Кадрові служби мають зосередитися, в першу чергу, на аналітичній та організаційній роботі з кадрового менеджменту, аналізі ефективності діяльності відповідного органу, його структурних підрозіділв, професійної діяльності кожного державного службовця, прогнозуванні розвитку персоналу, плануванні кар‘єри державних службовців, забезпеченні їх навчання та моніторингу ефективності роботи [13, с.3].

Міжнародний досвід свідчить, що українська державна служба сьогодні за чисельністю є відносно невеликою, неадекватно підготовленою, недостатньо оплачуваною, бідно оснащеною, невисоко шанованою населенням. При цьому не можна не враховувати той факт, що майже дві третини нинішнього управлінського персоналу дісталися молодій українській державі від старих тоталітарних часів зо всіма їх сильними і слабкими сторонами, коли діяльність основної маси службовців обмежувалась механічним виконанням різних рішень [54, с.70].

Щодо змісту діяльності, то державним службовцям бракує досвіду демократичного управління за умов ринкової економіки, проведення політичного аналізу і вироблення рішень. Їм притаманні мінімальна відповідальність та слабка звітність за прийняті рішення, непрозорість вироблення рішень, надмірна спеціалізація та роздрібненість, недостатня координація дій, координація скоріше на державу, ніж на населення.

У кількісному відношенні чисельність державних службовців в органах влади України 0,5% (трохи більше ніж піввідсотка від кількості населення) є значно меншою, ніж у середньому в країних Центральної та Східної Європи (близько 1%) та в розвинутих країнах (майже 2%). Динаміка змін загальної кількості державних службовців в органах влади України представлена в табл. 1.1. Чисельність державних службовців, які працюють в органах влади Харківської області наведена в табл. 1.2 та на рис.1.2. 

Порівняльний аналіз змін чисельності державних службовців в органах влади України  і Харківської області представлений на рис. 1.3. 

З наведених таблиць та рисунків видно, що чисельність державних службовців як по Україні, так і по Харківській області з кожним роком зростає, але співвідношення керівників та спеціалістів у відсотках залишається майже на одному рівні. За останні роки по Харківській області ненабагато зменшується кількість жінок, які працюють в органах державної влади, і збільшується кількість чоловіків, що видно з табл. 1.2. Серед загальної кількості керівників більше чоловіків, ніж жінок, спеціалістів – навпаки.

Якщо розглядати чисельність державних службовців, не можна не звернути увагу на структуру посад різних категорій. Розподіл чисельності державних службовців Харківської області, які займають посади керівників та спеціалістів станом на 1 січня 2002р. представлений в табл. 1.3.

Аналізуючи дані табл. 1.3 можна зробити деякі висновки. Структура посад по Харківській області свідчить, що державна служба є мало перспективною. Адже лише 1% державних службовців обіймають посади 1-3 категорій, натомість 97% - посади 5-7 категорій. Це у поєднанні із слабо диференційованою заробітною платою робить непривабливою кар‘єру державного службовця. 

За віком й стажем державної служби працівники також поляризуються. Приблизно 18% державних службовців області мають стаж понад 15 років, у тому числі майже 40% керівників, що сформувалися за старої суспільної системи.   Близько   14%   управлінського   персоналу   мають  пенсійний  або 

Таблиця 1.1

Динаміка

змін загальної кількості державних службовців в органах влади України  

	
	
	На 

01.01.00 р.
	На

01.01.01 р.


	На 

01.01.02р

	Загальна кількість


	Всього по Україні
	234372
	249606
	250725

	Керівників
	Всього осіб


	67181
	70548
	71182

	
	В % від загальної кількості


	28,7
	28,3
	28,4

	Спеціалістів
	Всього осіб
	167191
	179058
	179543

	
	В % від загальної кількості


	71,3
	71,7
	71,6

	Кількість чоловіків
	Всього осіб
	64053
	67144
	67346

	
	В % від загальної кількості


	27,3
	26,9
	26,8

	з них:
	Всього осіб


	32763
	34709
	34789

	Керівників
	В % від загальної кількості керівників
	48,8
	49,2
	48,8

	Спеціалістів
	Всього осіб
	31290
	32768
	32980

	
	В % від загальної кількості спеціалістів
	18,7
	18,3
	18,4

	Кількість жінок
	Всього осіб
	170319
	182462
	183379

	
	В % від загальної кількості 


	72,7
	73,1
	73,1

	з них
	Всього осіб
	34418
	35829
	36383

	Керівників
	В % від загальної кількості керівників
	51,2
	50,8
	51,1

	Спеціалістів
	Всього осіб
	135901
	146290
	146653

	
	В % від загальної кількості спеціалістів
	81,3
	81,7
	81,6


Таблиця 1.2

Чисельність

державних службовців в органах влади Харківської області

	
	
	На 

01.01.00 р.
	На 

01.01.01 р.
	На 

01.01.02р.

	Загальна кількість


	Всього по області
	12819
	13477
	14596

	Керівників
	Всього осіб
	3321
	3483
	4117

	
	В % від загальної кількості


	25,9
	25,8
	28,2

	Спеціалістів
	Всього
	9498
	9994
	10479

	
	В % від загальної кількості


	74,1
	74,2
	71,7

	Кількість чоловіків
	Всього
	2982
	3152
	3354

	
	В % від загальної кількості


	23,3
	23,4
	22,9

	з них: 
	Всього
	1430
	1498
	1578

	Керівників
	В % від загальної кількості керівників
	43,1
	43,0
	47,0

	
	Всього
	1552
	1564
	1776

	Спеціалістів
	В % від загальної кількості спеціалістів
	16,3
	16,5
	16,9

	Кількість 
	Всього
	9837
	10325
	11242

	Жінок


	В % від загальної кількості
	76,7
	76,6
	77,0

	з них:
	Всього
	1891
	1985
	2539

	Керівників
	В % від загальної кількості керівників
	56,9
	57,0
	61,6

	Спеціалістів
	Всього
	7946
	8340
	8703

	
	В % від загальної кількості спеціалістів
	83,7
	83,5
	83,0
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Рис. 1.2. Чисельність керівників та спеціалістів 

            в органах влади Харківської області
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Рис.1.3. Порівняльний аналіз змін чисельності державних 

службовців України і Харківської області

Таблиця 1.3

Розподіл

чисельності державних службовців Харківської області згідно займаних

посад станом на 01.01.2002р.

	
	Всього, осіб
	в тому числі

	
	
	чоловіки
	жінки

	Облікова чисельність працівників, які займають посади керівників та спеціалістів
	14596
	3354
	11242

	
	Всього
	4117
	1578
	2539

	К

е
	в т.ч. які мають категорії посад:
	
	
	

	р

і
	Першу


	2
	2
	

	в

н
	Другу


	7
	7
	

	н

и
	Третю


	108
	90
	18

	к

и
	Четверту


	254
	168
	86

	
	п(яту


	1395
	698
	697

	
	Шосту


	2351
	613
	1738

	С
	Всього


	10479
	1776
	8703

	п

е
	в т.ч. які мають категорії посад:
	
	
	

	ц

і
	Третю


	28
	12
	16

	а

л
	Четверту


	37
	18
	19

	і

с
	п(яту


	668
	245
	423

	т

и
	Шосту


	3103
	677
	2426

	
	Сьому


	6643
	824
	5819


передпенсійний вік. З другого боку, понад 40% державних службовців Харкова і області мають стаж роботи до 5 років.  Розподіл державних службовців Харківської області за віком  представлено в табл.1.4 та на рис.1.4. Аналогічний розподіл за стажем державної служби наведено в табл.1.5 та на рис. 1.5.

Освітній рівень державних службовців загалом є порівняно високим. Практично всі працівники на посадах 1-3 категорій мають повну вищу освіту. Значно гірша освіта персоналу нижчих категорій: менше половини кадрів на посадах 7 категорії має повну вищу освіту. З метою підвищення професіоналізації державної служби було і затверджено “Комплексну програму підготовки державних службовців”. “Необхідно забезпечити поступовий перехід до заміщення посад державних службовців, насамперед керівних, фахівцями, які здобули вищу освіту в освітній галузі “Державне управління” та за спеціальностями інших галузей освіти, зокрема права, економіки, спрямованими на професійну діяльність на державній службі”   [9, с.4].    

Надзвичайно високою є плинність державних службовців. В 2001 році по Харківській області державну службу залишило приблизно 3099 осіб, або 23%. Але поповнення державної служби склало 4346 осіб, або 32,2%. Особливо високі відплив та набір для посад 7 категорії. Значна частина нових службовців залишається на державній службі 2-3 роки. Наведені дані свідчать про незадоволення умовами державної служби. 

Приблизно 74% державних службовців в органах влади України приймаються на роботу через конкурсний відбір, близько 5% - через внутрішні переміщення й стажування, понад 20% - шляхом випробування. Проте призначення на вищих рівнях мають тенденцію до зменшення прийому на державну службу через конкурсний відбір. Так, на сьогодні 45% призначень в апараті Кабінету Міністрів здійснено безпосередньо без конкурсів та випробувань. 

Таблиця 1.4

Розподіл державних службовців

Харківської області за віком станом на 01.01.2002 р.

	
	
	В тому числі

	
	Всього
	Чоловіки
	Жінки

	
	осіб
	
	з них у віці (років)
	
	з них у віці (років)

	
	
	Всього
	до 30 включно
	31-54
	55-59
	60 років
	Всього
	до 30 включно
	31-49
	50-54
	55 років і старше

	Облікова чисельність державних службовців
	14596
	3354
	737
	2162
	369
	86
	11242
	2532
	7122
	1528
	60

	з них :

Керівники
	4117
	1578
	78
	1246
	191
	63
	2539
	136
	1923
	454
	26

	Спеціалісти


	10479
	1776
	659
	916
	178
	23
	8703
	2396
	5199
	1074
	34
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Рис. 1.4. Вікова структура державних службовців
                   Харківської області станом на 01.01.2002р. 

Таблиця 1.5

Розподіл державних службовців Харківської області

за стажем державної служби станом на 01.01.2002 р.

	
	Всього
	працівники, які мають стаж державної служби

	
	осіб
	до 3 років
	від 3 до 5 

 5 років
	від 5 до 10 років
	від 10 до 15 років
	від 15 до 20 років
	від 20 до 25 років
	понад 25 років

	Облікова чисельність державних службовців
	14596
	2627
	2481
	4672
	2043
	1460
	729
	584

	з них:

Керівників
	4117
	407
	392
	985
	674
	548
	361
	337

	Спеціалістів


	10479
	2220
	2089
	3687
	1369
	912
	368
	247
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Рис 1.5. Розподіл державних службовців Харківської області

за стажем державної служби станом на 01.01.2002 р.


По Харківській області ці показники взагалі не відрізняються від показників в цілому по Україні. Так у 2001 році з 4346 осіб, які були прийняті на роботу до органів влади 3259 особи (або 74%) були прийняті на конкурсній основі; 173 чоловік (4%) зі стажуванням до 2-х місяців згідно зі статтею 19 Закону України “Про державну службу”; 651 осіб (15%) шляхом випробування терміном до 6 місяців згідно зі статтею 18 вказаного Закону; останні 263 чоловік (6%) через внутрішні переміщення.

Рівень заробітної плати державних службовців залишається низьким порівняно з приватним сектором економіки. До того ж невеликим є співвідношення максимальної та мінімальної платні. Воно майже на 50% менше, ніж у розвинутих країнах. Крім того, рівень оплати праці значно відрізняється по різних відомствах, часто без урахування відповідальності їх працівників, а надбавки й винагороди складають від половини до двох третин сукупного доходу, що призводить до нестабільності заробітку. 

Все це робить державну службу мало придатною для ефективного й результативного здійснення своїх функцій в суспільстві.      

1.3. Моніторінг та контролінг у кадровому

 менеджменті

Одним з головних завдань кадрового менеджменту є кадрове планування, яке ставить першим своїм завданням визначення потреби в кадрах. Найголовнішим джерелом задоволення потреб в кадрах є підбір їх з числа осіб, що закінчили різноманітні навчальні заклади. Тому саме маркетингові дослідження повинні розповсюджуватися і на ринок навчальних послуг.

Систематичне дослідження стану ринку праці та ринку навчальних послуг, аналіз тенденцій розвитку цих ринків, вивчення факторів, які впливають на попит й пропозиції трудових факторів, аналіз регіональних особливостей функціонування ринку – суть моніторінгу в кадровому менеджменті.

Мобільність кадрів в широкому смислі - поняття досить широке. Воно охоплює:

· рух кадрів по горизонталі, а саме поповнення організації новими людьми та вибуття з неї за різноманітними причинами;

· вертикальне переміщення робітників в зв‘язку з професійно-кваліфікаційним розвитком (просування по службі);

· переміщення всередині організації, між структурними підрозділами, в формі планомірної ротації або епізодичного обміну;

· зміни структури кадрів (згідно рівню утворення, стажу, професіям та спеціальностям, віково-статтєвим зрушенням в складі персоналу).

Позитивний ефект від руху кадрів по цим траекторіям одержується тільки в тому випадку, якщо це вигідно двом суб‘єктам водночас: конкретному робітнику та організації в цілому. Якщо в результаті будь-яких переміщень виграє тільки одна сторона (робітник або організація), то саме інтереси другої сторони неодмінно будуть незадоволені. В цьому полягає негативний ефекти мобільності кадрів. Наприклад, підвищення в посаді з відповідною прибавкою в зарплаті людини, що по суворим критеріям того не заслуговує, дуже скоро обернеться зниженням якості роботи на цій дільниці.

Негативно впливає на економіку організації підвищена плинність кадрів. Небажано й штучне стримування мобільності кадрів. При цьому консервується нестаток структури персоналу, крім того, через фактор природного старіння людей вже через деякий час почнеться масовий вихід на пенсію осіб старших віків, замінити яких в короткий час неможливо.

Стабільність та змінність кадрів характеризує ряд показників. 

Стабільність кадрів Ст (в %) відображає питому вагу осіб, що проробили в організації повний календарний рік.

де  Чр  -  чисельність  робітників, що перебували в списках організації                   

                  повний календарний рік;

        Чсс – середньоспискова чисельність персоналу за цей же період.

Показник змінності кадрів См (в %) визначається діленням меншої величини з числа прийнятих або звільнених робітників на середньоспискову чисельність персоналу за конкретний період.
                                

де Чпр – чисельність прийнятих робітників;

     Чув – чисельність звільнених робітників незалежно від причин

                 звільнення.

 Зміни кадрового складу внаслідок прийому або звільнення називають обігом. Коефіцієнт обігу по прийому Опр розраховується таким чином:

Коефіцієнт обігу по звільненню Оув визначається аналогічно:

Для будь-якої організації небажаним явищем є плинність кадрів. В практиці роботи в Україні показник плинності кадрів Тк (в %) визначається таким чином:

де Чув‘ – число звільнених робітників за власним бажанням, а також за               

                 прогули та інші порушення трудової дисципліни.

В зв‘язку з тим, що надмірна плинність тягне за собою необхідність найму нових робітників, їхньої адаптації та навчання, а також пов‘язані з цим затрати та зниження продуктивності праці, кадрова політика повинна бути направлена на стабілізацію персоналу. Це можна досягнути поліпшенням організації праці та відпочинку, вдосконаленням мотиваційного механізму, гуманним відношенням до людей, створенням сприятливих соціально-побутових умов. 

Контролінг у кадровому менеджменті – це система взаємопов‘язаних контрольно-аналітичних дій, що охоплюють всі функції й задачі управління кадровим потенціалом в організації. 

Шляхом контролінгу в кадровому менеджменті аналізується й оцінюється:

· своєчасність та якість розробки кадрової політики;

· якість кадрового планування;

· якість та своєчасність кадрового забезпечення;

· ефективність мотивації та стимулювання праці;

· якість кадрового діловодства;

· задоволення працею різноманітних категорій персоналу та інші     значущі елементи роботи з кадрами.

За своєю внутрішньою структурою контролінг в кадровому менеджменті здійснюється в декілька етапів:

· попередній контроль;

· поточний контроль;

· підсумковий контроль

Попередній контроль здійснюється з метою попередити небажаний хід подій. Він необхідний на самих ранніх стадіях підготовки управлінських рішень. Наприклад, щоб планова атестація співробітників була проведена успішно, необхідно ретельно підібрати склад атестаційної комісії, підготувати необхідну документацію, підготовити об‘єктивні характеристики на тих, хто атестується. Всю підготовчу роботу веде відділ кадрів, але, якщо її не контролювати, то в процесі атестації можуть відбутися збої. 

Поточний контроль (інколи він має форму безперервного) призначений для відсліджування найбільш важливих в економічному відношенні процесів безпосередньо під час їхнього здійснення. В кадровому менеджменті такий контроль необхідний за трудовою дисципліною робітників та ефективністю використання робочого часу.

Підсумковий контроль здійснюється за результатами остаточних процесів. Він дає багато корисної інформації про якість виконання різноманітних робіт, про дійсні причини та конкретних винуватців незадовільного або несвоєчасного виконання запланованих робіт, про невикористані резерви. Недоліком такого контролю є те, що він фіксує результати вже здійснених подій, коли вносити в процес коррективи вже пізно.

До числа переваг завершального контролю слід віднести можливість оцінки реальності планових завдань, недопущення в майбутньому тих помилок, що були виявлені в процесі контрольно-аналітичних дій.

Розрізнені форми попереднього, поточного й підсумкового контролю неефективні . Якщо ж їх об‘єднати в систему контролінгу, а саме погодити в часі та просторі так, щоб один плавно переходив в інший, встановити чіткий регламент, успіх буде забезпечено. Основні об‘єкти контролінгу в кадровому менеджменті показані на рис. 1.6.
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Рис. 1.6. Основні об‘єкти контролінгу в кадровому менеджменті

Велике значення контролінгу як засоба, якому гарантується успішне досягнення мети й задач кадрового менеджменту, полягає у професійному та відповідальному до нього відношенню. Практика менеджменту в країнах з розвиненою ринковою економікою виробила комплекс важних вимог до здійснення контрольно-аналітичних дій:

· стратегічне спрямування;

· своєчасність;

· гнучкість;

· економічність.

Суворе дотримання цих вимог буде сприяти чіткій організації  та ефективності контролінгу в кадровому менеджменті.

Ефективність контролінгу багато в чому залежить від якості його організації. Добре поставлений контролінг – це ефективна система страхування кадрового менеджменту від помилок, недоглядів, безвідповідальності, зриву й провалів.

По кожному об‘єкту контролінгу слід чітко й однозначно регламентувати, хто виконує контрольні дії, хто аналізує, хто обліковує звітність внутрішню й зовнішню. Визначаються також терміни виконання контролінгових операцій, форми обліку та звітності.

Метою контролінгу в кадровому менеджменті є підвищення якісного рівня кадрової роботи, що повинно знайти відображення в випереджаючому зростанні продуктивності праці у порівнянні з зростанням заробітної плати. Тому результати контролю, аналізу й оцінки ефективності кадрового менеджменту необхідно періодично глибоко вивчати з метою корегування тих або інших напрямків кадрової політики та кадрової роботи.

Логічним завершенням контролінгу повинна стати практика: регулярно, один раз на рік, розробляти комплекс заходів з поліпшення використання кадрів, з призначенням відповідальних осіб, конкретизацією форм та термінів звітності.


РОЗДІЛ 2

ЕФЕКТИВНЕ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В ДЕРЖАВНІЙ СЛУЖБІ УКРАЇНИ

2.1. Аналіз процесу управління персоналом

Управління людськими ресурсами складається з багатьох етапів використання професійних знань підготовлених фахівців у галузі управління кадрами, а також вищого керівництва організації.

В державній організації управління персоналом повинно забезпечити ефективне виконання основних напрямків роботи з кадровим складом по досягненню цілей, які були поставлені перед організацією; по виконанню рішень, які були прийняті керівництвом; по здійсненню контролю за виконанням цих рішень та проведенням намічених заходів, а також по координації роботи структурних підрозділів.

Якщо розглядати процес управління персоналом з точки зору системного підходу, то можна розподілити цей процес на декілька етапів, які наведені на рис. 2.1. 

Набір персоналу являє собою необхідний обсяг роботи по набору кадрів та визначається як різниця між наявною кількістю робітників та майбутньою потребою в ній.

Відбір персоналу – процес техніко-адміністративного характеру, за допомогою якого організація шукає, оцінює та приймає необхідний персонал.

Статтею 15 Закону України “Про державну службу” визначено, що прийняття на державну службу на посади третьої–сьомої категорій, здійснюється  на конкурсній основі, крім випадків, коли інше не встановлено законами України. Проведення конкурсу регулюється Положенням про порядок  проведення  конкурсу  на  заміщення   вакантних  посад  державних 

	Планування потреб у трудових ресурсах



	Набір та відбір персоналу


	Визначення заробітної плати та пільг


	Професійна орієнтація та адаптація


	Навчання



	Оцінка трудової діяльності



	Пересування працівників та звільнення



	Підготовка керівних кадрів, 

просування по службі


Рис. 2.1. Етапи управління персоналом

службовців, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 04.10.1995р. № 782.  

Рішення про проведення конкурсу та його умови приймаються керівником органу, в якому  оголошується конкурс. Його наказом утворюється конкурсна комісія, яку очолює, як правило, заступник керівника. Інформація про конкурс на заміщення вакантних посад та умови конкурсу публікуються в пресі та поширюються через інші засоби масової інформації не пізніш як за місяць до проведення конкурсу і доводяться до відома працівників органу, в якому оголошується конкурс. 

Відповідно до статті 18 Закону України “Про державну службу” при прийнятті на державну службу може встановлюватися додаткова умова – випробування терміном до шести місяців. Це рішення керівник може прийняти за наслідками конкурсу, стажування, просування по службі державного службовця, який зарахований до кадрового резерву. Випробування застосовується з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йому доручається. Умова про випробування повинна бути зафіксована в наказі (розпорядженні) про прийняття на роботу. 

“Для запобігання рецидивам непрофесіоналізму та некомпетентності під час формування кадрового потенціалу необхідно залучати на державну службу висококваліфікованих фахівців нової генерації. З цією метою необхідно розробити більш досконалі, прозорі та об‘єктивні процедури прийняття на державну службу, запровадити єдиний порядок проведення відкритого конкурсу та стажування із складанням іспиту”, - говориться в Указі Президента України “Про Стратегію реформування системи державної служби вУкраїні” [13, с.2].

Громадяни України, які вперше  зараховуються на державну службу, приймають Присягу такого змісту: “Повністю усвідомлюючи свою високу відповідальність, урочисто присягаю, що буду вірно служити народові України, суворо дотримуватись Конституції та законів України, сприяти втіленню їх у життя, зміцнювати їх авторитет, охороняти права, свободи і законні інтереси громадян, з гідністю нести високе звання державного службовця, сумлінно виконувати свої обов‘язки”.      

Наступний етап управління персоналом – визначення заробітної плати та пільг для державних службовців. З метою підвищення престижу державної служби, заінтересованості державних службовців у продуктивній та ефективній роботі, запобігання проявам корупції та іншим правопорушенням необхідно продовжити роботу з удосконалення системи оплати праці. Для цього слід підвищити стимулюючу роль посадових окладів в оплаті праці; передбачити заходи щодо залучення на державну службу здібних перспективних фахівців, заінтересованих у резульататх своєї праці. Потрібно консолідувати структуру зарплати та зменшити кількість її компонентів. Принципово умови оплати праці кожного державного службовця мають співвідноситися з результатами його атестації та оцінкою професійної діяльності [13, с.2].

Професійна орієнтація й адаптація передбачає введення нанятих працівників у підрозділи організації. 

Орієнтація й адаптація – інформаційний процес, метою якого є пристосування нового працівника до ролі та перспектив індивіда в організації. Це дуже критичний час як для нового працівника, так і для організації в цілому. Слід зазначити, що важливу роль у забезпеченні того, щоб нові працівники вписалися в організацію, відіграє вище керівництво установи.

Оцінка трудової діяльності виступає як продовження функції контролю, вона потребує, щоб керівники збирали інформацію про те, наскільки ефективно кожний працівник виконує делеговані йому обов‘язки. Це також дозволяє керівникові визначити найбільш видатних працівників, реально підняти рівень їх досягнень. Об‘єктивно кажучи, ідея оцінки показників діяльності, якщо все зроблено відповідно до теорії та методики, служить основою для відбору найкращих спеціалістів на вищі посади чи просування по службі.

Існує два основних підходи до оцінки діяльності. Перший – це те, що ми називаємо неофіційною оцінкою, яка відбувається повсякденно, коли керівник хвалить чи критикує діяльність своїх підлеглих. Такі оцінки можуть даватися регулярно чи рідко, залежно від рівня контакту. Керівник може успішно використовувати таку неформальну оцінку для мотивації працівника та встановлення безпосереднього зворотнього зв‘язку відповідно до показників діяльності.

Другий, традиційний підхід до оцінки показників діяльності – формальний рейтинг чи оцінка, яка викладається на письмі, обговорюється з підлеглими, розглядається вищим керівником та підшивається до особової справи працівника.

Управління трудовими ресурсами мусить мати  добре визначені методику й політику для проведення керівниками таких кадрових дій як: підвищення та пониження по службі, переведення на іншу роботу, звільнення працівників. Прийняття рішень щодо цих кадрових дій іноді ставлять керівників та відділ управління людськими ресурсами у скрутне становище.

Підвищення та просування по службі – це позитивні кадрові дії. Мета їх – оточити керівника хорошими співробітниками, довіряти їм важливі завдання, планувати й фіксувати пріорітети, ефективно працювати в несприятливих умовах, координувати свою роботу з іншими відділами організації, приймати рішення для подолання проблем, пристосовуватись до ситуації тощо.

Увага проблемі просування по службі державних службовців приділяється і в Стратегії реформування системи державної служби в Україні, там говориться, що “необхідно також розробити чіткий механізм просування по службі на підставі особистих професійних заслуг державних службовців” [13, с.2].

Ефективне управління персоналом неможливо без активної та постійної участі вищого керівництва організації у визначенні завдань управління персоналом, які випливають з цілей організації, моделюванні виробничої поведінки, створенні та впровадженні систем управління персоналом, оцінці їх ефективності. Оскільки люди є найбільш важливим організаційним ресурсом, керівник організації повинен приділити основну частину свого часу саме управлінню людьми. Нажаль, так відбувається далеко не у всіх сучасних організаціях. Це помітно знижує ефективність управління персоналом в організації в цілому, оскільки керівники є важливим інструментом втілення в життя методів управління персоналом, і недостатня увага з їх боку до цих питань трансформується в низьку якість управління персоналом.

На сучасному етапі ефективне управління персоналом залежить від стану кваліфікації, підготовки кадрів, професіоналізму, формування потенціалу державних службовців, від їх професійних якостей, від стратегії й тактики при прийнятті рішень. Функції повинні змінюватись оперативно, щоб забезпечити мобільність, рухомість колективу в прийнятті рішень, вміння пристосовуватися до подій. Це особливо важливо в умовах ринкового середовища, де необхідно приймати рішення оптимально й швидко.

Для більш грамотного управління трудовими ресурсами в кожному колективі повинен бути банк даних про психологічні типи працівників. В цьому важливу роль може відігравати наука соціоніка, яка не тільки описує, а й прогнозує поведінку людини. Вона дозволяє належно визначити сумісність людей, а це допоможе ціленаправлено формувати найбільш стійкі колективи з оптимальним соціально психологічним кліматом та високою працездатністю.

2.2. Вимоги до фахівців по управлінню 

персоналом.

Управління кадрами – важливе завдання керівників, яке не може ніколи бути нікому передоручене. Керівники повинні виконувати цю функцію, застосовуючи всі зусилля. Розуміючи свою роль  в розвитку кадрів, керівники мають завдання, що пов‘язані з комунікацією та координацією, розвитком та удосконаленням системи розвитку їх роботи. Це означає, що керівники самі розвивають своїх підлеглих. Разом із відповідними службовцями керівники визначають потребу для розвитку таких службовців. Вони підтримують розвиток підлеглих та оцінюють розвиваючі кроки й заходи, які потрібно здійснити. В цій функції керівники діють на контактній межі між цілями організації й цілями самих службовців.

Якість робочих відносин між керівником і підлеглим – вирішальний момент розвитку кадрів. Основний процес кадрового розвитку складається з двох базових елементів: з одного боку є завдання (організаційні цілі) та передбачувані вимоги; з іншого боку є службовець зі своєю кваліфікацією, вмінням, навичками та здібностями. Використовуючи свою енергію (робочу поведінку) службовець досягає результатів, які оцінюються керівником. Зміни у виконавчу поведінку та кваліфікацію вносяться заходами по розвитку кадрів (навчання, програми розвитку, підвищення кваліфікації) та заходами розвитку організації (збагачення й розширення роботи, ротація кадрів тощо).

Одним з напрямків кадрової роботи є пошук хороших службовців. Багато владних структур серйозно займаються цим. Але цей ентузіазм помітно згасає, як тільки новий службовець починає працювати. Перші враження достатньо безпідставні, перше розчарування залишає глибокі рубці. Це вже та стадія, коли можуть бути закладені основи для незадоволення й недостачі довіри в державній службі.

У випадку найму нового службовця повинно бути вирішено, хто буде відповідальний за ознайомлення й інструктаж нового службовця. Презентація новачку спеціфічного досвіду організації – це завдання керівника. Нові службовці особливо схильні як позитивних, так і негативних впливів. Вони інтенсивно піддаються інформаційному впливу групи. Позитивні й негативні звички набуваються саме під час підготовчої фази та потім залишаються на відносно незмінному рівні. Тому ця фаза є вирішальною для майбутньої трудової поведінки та повинна контролюватись керівником особисто.

Кожен новий службовець, вступаючи в організацію, приносить з собою певні ідеї й сподівання. Службовцю цікаво вивчати нові й дивні речі, що чекають на нього, а тому треба провести дискусію, щоб з‘ясувати, чого ми чекаємо від нового службовця, і що він чекає від організації. Після цього, таким чином, він відчуває себе добре прийнятим, в нього розвивається позитивне ставлення до керівника, колег та організації в цілому. Якщо ж він відчуває себе прийнятим з байдужістю або відчудженням, то напруга у відносинах залишається назавжди. 

Вирішальним є обережне, поступове введення службовця в нову роботу відповідно до інструкцій. Таким чином можна уникнути непорозумінь, помилок і незадоволення, що покращить співпрацю. Невпевненість, яка в перші місяці буде особливо високою, пізніше зменшиться.

В організаціях державної служби цим питанням треба приділяти особливу увагу, тому що чисельність державних службовців з кожним роком зростає, тобто все більше нових робітників приходить на державну службу. 

Закріплення нових ринкових професій і посад, а також вимоги до державних службовців в нормативно-методичній документації (класифікаторах професій, кваліфікаційних довідниках) багато в чому відстає від вимог практики. Так, наприклад, на ринку праці користується попитом спеціальність “менеджер персоналу”. Вищі навчальні заклади готують фахівців цього профілю, а в кваліфікаційних довідниках такої позиції поки ще немає. 

Ця обставина ускладнює розробку посадових регламентів, об‘єктивних вимог до кандидатів на вакантні посади під час навчання і в процесі професійного підбору кадрів. Київський міський центр професійної орієнтації населення розробив професійну карту менеджера, яка наведена в табл. 2.1. Ця карта дає досить повну інформацію про особливості професії, умови праці, вимоги до кандидатів на посаду. Цю професійну карту неважко адаптувати до особливостей праці менеджера в галузі управління персоналом в державній службі.

Професійні карти створюються головним чином для сприяння особам, що шукають роботу. Основними споживачами й користувачами професійних карт є навчальні заклади, центри професійної орієнтації населення, служби зайнятості, кадрові служби різних організацій. Оскільки будь-який орган виконавчої влади є специфічною організацією, але на яку розповсюджуються загальні принципи роботи з кадрами, то ця професійна карта потрібна й дуже актуальна для кадровиків державної служби, для “менеджерів персоналу державної служби”.

Слово “менеджер” в назві посади підкреслює необхідність реалізації сучасного підходу до рішення задач кадрового менеджменту. Як варіант, посаду можна назвати “менеджер по кадрам”, однак назва “менеджер персоналу” більш зручна як при написанні, так і у вимові. Ця назва складається з слів, що отримали міжнародне визнання, і при контактах з іноземними колегами перекладу не потребують.

В реальному житті сьогодні практично кожна організація потребує внутрішньої міні-організації, яка займається питаннями управління персоналом. Як показує досвід, сучасні організації не можуть обійтись без спеціального  підрозділу,  який  займається розробкою, контролем (оцінкою), 

Таблиця 2.1

Професійна карта менеджера персоналу

	


	1. Галузь народного господарства

2. Потреба в кадрах.

3. Географія професії

4. Тип підприємства або   організації.

5. Форма організації праці
	Всі галузі народного господарства, державна служба, сфера бізнесу. 

Постійна 

Розповсюджена вигоди. 

Державні, акціонерні підприємства, кооперативи, малі підприємства, установи, організації, управління, відділи, комерційні структури. 

Індивідуальна

	



	1. Місце роботи

2.  Знаряддя праці

3. Предмет праці

4. Мета праці

5. Основні виробничі операції

6. Професійні знання, вміння, навики


	В приміщенні, а також за його межами.

Електронно-обчислювальна техніка, оргтехніка.

Трудові ресурси, законодавчі акти, нормативні документи, засоби інформації та комунікації, економічні й статистичні звіти, довідники.

Формування професійного управління в нових умовах державного розвитку та ринкових відносин.

Планування й прогнозування діяльності організації, управління трудовими ресурсами, регулювання відношень між робітниками, оцінка роботи структурних підрозділів, організація підбору, підготовки кадрів, правове забезпечення проведення організаційно-технічної та соціально-економічної політики, впровадження передової інформаційної технології, прийняття самостійних, нестандартних рішень.

Повинен знати область  менеджменту, економіки, організації управління, право, соціологію, психологію.

Досконально володіти знаннями й практичними навиками в різних напрямках формування раціональних структур, психології процесів управління, роботи з кадрами, соціально-економічною рекламною інформацією, мистецтвом управління людьми і засобами, підвищення ефективності роботи.

Повинен мати високу організаторську спроможність, ерудицію, компетентність, широкий кругозір.  



	


	1. Ступінь важкості й напруженості праці

2. Обмеження по статі й віку

3. Режим праці й відпочинку

4. Пам(ять

5. Мислення й промова

6. Інтелект

7. Емоційно-вольова сфера

8. Риси характеру


	Напружена розумова робота

Обмежень немає в межах законодавства

Ненормований робочий день. Час відпочинку згідно законодавству

Оперативна, короткочасна й тривала пам(ять

Словесно-логічне мислення, уміння спілкуватися. Гарна дикція, грамотність промови

Високий рівень загального інтелекту, перевагу мають особи з високим рівнем вербальних спроможностей.

Емоційна стійкість, організаторські здібності, схильність до ризику.

Активність, самоконтроль, відповідальність, наполегливість самоопанування, конта-ктність, рішучість, чесність, потреба в досягненнях, терпіння, коректність.

	


	1. Тип навчального закладу

2. Термін навчання

3. Необхідні знання по загальноосвітнім предметам

4. Перспективи зростання
	Економічний університет, інститут  управління (менеджменту), Академія державного управління, Національна академія бізнесу,  школа ділової адміністрації й бізнесу та інші.

Залежить від типу навчального закладу.

Іноземні мови, інформатика та обчислювальна техніка, географія законодавства.

Керівник управління, організації


коригуванням систем управління персоналом. Назва та форми цього підрозділу  можуть   бути   різноманітними.    Головною  ж  метою  цієї   міні-

організації повинна бути здатність постійно удосконалюватися, змінюватися та оновлюватися у відповідності зі зміною потреб (цілей) організації.   

Серед безлічі якостей, якими повинні володіти спеціалісти по управлінню персоналом, в сучасних умовах такі чотири відіграють ведучу роль.

1. Знання сфери діяльності. Співробітники відділу людських ресурсів повинні розуміти специфіку діяльності організації, її фінансові аспекти, бачити стратегічні перспективи розвитку. Ці знання дозволяють їм глибоко розуміти цілі організації, моделювати організаційну поведінку, розробляти системи управління персоналом та оцінювати їх ефективність.

2. Професійні знання й навички в галузі управління персоналом. Основні елементи професійних знань – підбір кадрів, професійне навчання, розвиток та оцінка персоналу, тобто знання й навички в галузі управління процесами спілкування, комунікації, адміністрування.

3. Лідерство. Служба людських ресурсів відіграє ключову роль в управлінні сучасною організацією, тому її співробітники повинні володіти якостями, потрібними в прийнятті рішень, для ефективної комунікації, вирішення конфліктів.

4. Здібність до навчання й розвитку. В сучасному світі зношуються не тільки компьютери й автомобілі, але і знання в галузі управління персоналом. Тому спроможність до постійного оновлення професійних знань та навичок є критичною якістю для спеціалістів по управлінню людськими ресурсами. Керувати процесом постійного оновлення професійних знань персоналу всієї організації можуть тільки люди, які оволоділи цим мистецтвом.

2.3. Планування кадрів та службова кар‘єра 

в державній службі

Успішне проведення процесу трансформації галузевих структур державного управління неможливо без ретельного й кваліфікованого кадрового планування.
Кадрове планування має на меті укомплектування новостворених організаційних структур фахівцями, знання й практичні навики яких відповідають кваліфікаційним характеристикам відповідних посад. 

Кадрове планування здійснюється як в інтересах проведення ефективного державного управління, так і в інтересах самих працюючих. У першому випадку важливо спланувати розміщення персоналу таким чином, щоб врахувати потреби в часі, у потрібному місці, у потрібній кількості, в необхідній кваліфікації для вирішення поставлених завдань. В другому випадку кадрове планування повинно створювати умови для мотивації більш продуктивної праці і задоволення роботою. Необхідно чітко усвідомлювати, що працівників приваблюють, в першу чергу, ті посади, де створені умови для розвитку їх здібностей та гарантований високий і постійний заробіток.

Сьогодні планування стає важливим елементом кадрової політики, допомагає при визначенні її завдань, стратегій та цілей, сприяє їх виконанню через відповідні заходи. Кадрове планування – це складова частина планування в організації чи установі. На першому етапі встановлюються головні завдання, виходячи з цілей організації. Вони полягають в тому, щоб забезпечити необхідну кількість та якість трудової ефективності на кожному місці і в необхідний час. На другому етапі кадрового планування розробляється кадрова стратегія організації, в зв‘язку із загальними умовами її розвитку та оновлення, щоб створити передумови посадового і професійного руху працівників, встановити необхідні умови праці і забезпечити реалізацію індивідуальних можливостей кожного працівника. На третьому етапі визначаються конкретні цілі кожного співробітника та уточнюються принципи керівництва всередині організації. 

Конкретні кадрові цілі, зображені на рис. 2.2,  лягають в основу розробки кадрових заходів, спрямованих на реалізацію кадрових завдань, цілей і стратегій з обліком на потреби працівників на кожному робочому місці. 

	КАДРОВЕ ПЛАНУВАННЯ

	Кадрові задачі
	Кадрова стратегія
	Кадрові цілі
	Кадрові заходи

	Забезпечення необхідної якісної  та кількісної трудової ефективності
	Основи майбутньої політики органу. Створення умов просування по службі
	Визначення конкретної мети кожного співробітника
	План заходів, які здатні реалізувати конкретні цілі кожного службовця




Рис. 2.2. Цілі кадрового планування

Кадрове планування передбачає відсліджування змін у професійно-кваліфікаційній структурі кадрів і покликано виявити майбутні потреби в кадрах, визначити їх якісні та кількісні показники.

Кадрове планування повинно вирішувати такі завдання:

· визначення потреби в кадрах – головне завдання кадрового планування;

· джерела кадрового поповнення (як потрібно залучати до себе необхідних працівників з необхідною кваліфікацією);

· кадровий зріст (як можливо увязати кваліфікацію співробітників та вимоги до них);

· кадрова адаптація (як може кадровий склад адаптуватися до суспільної та економічної ситуації організації).

Отже, кадрове планування спрямоване як на задоволення вимог організації, так і на забезпечення інтересів співробітників та суспільства в цілому.

Кадрове планування повинно дати відповіді на такі питання:

· скільки працівників і якої кваліфікації , коли і де буде необхідно?

· яким чином можна залучити необхідний і скоротити зайвий персонал без нанесення соціального збитку?

· як краще використовувати персонал відповідно до його здібностей?

· яким чином забезпечити розвиток кадрів для виконання нових кваліфікованих робіт і підтримки рівня знань працівників відповідно до сучасних вимог?

· яких витрат вимагають заплановані кадрові заходи?

Щоб відповісти на всі запитання, необхідно мати повну інформацію про персонал.

Інформація про персонал – це сукупність всіх оперативних відомостей, а також процесів їх обробки для кадрового планування. Вона повинна відповідати таким вимогам:

· простота – інформація повинна містити стільки даних і тільки в такому обсязі, скільки необхідно в даному конкретному випадку;

· наочність – відомості повинні бути подані таким чином, щоб була можливість визначити головне, а не ховати його за багатослівністю, і для цього варто використовувати таблиці, графіки тощо;

· однозначність – відомості не повинні бути незрозумілими, в їхньому тлумаченні потрібно стежити за семантичною, синтаксичною і логічною однозначністю матеріалу;

· порівнянність – відомості повинні наводитися в порівняльних одиницях і стосуватися об‘єктів, що піддаються порівнянню як усередині організації, так і поза нею;

· наступність – відомості про кадри, подані за різні тимчасові періоди, повинні мати методику підрахунків та однакові форми подання;

· актуальність – відомості повинні бути свіжими, оперативними і своєчасними, тобто подаватися без запізнень.

Однією з проблем роботи з персоналом при прийомі нових працівників є управління трудовою адаптацією.     

В ході взаємодії працівника й організації відбувається їх взаємне пристосування, основу якого складає поступова адаптація працівника в нових професійних і соціально-економічних умовах праці.

З усієї сукупності можна виділити два напрямки адаптації: первинний та другорядний. Первинний – це пристосування молодих кадрів, які не мають досвіду професійної діяльності (як правило, в даному випадку мова йде про випускників навчальних закладів). Другорядний – це пристосування  працівників, які мають досвід професійної діяльності (наприклад, при переході в ранг керівника).

В умовах функціонування ринку праці зростає роль другорядної адаптації. З іншого боку, необхідне ретельне вивчення досвіду структур державного управління розвинених країн, що приділяють підвищену увагу первинній адаптації молодих службовців, в тому числі магістрів державного управління. 

Важливим напрямком в процесі адаптації є просування по службі, інакше кажучи, службова кар‘єра.

Поняття “кар‘єра” означає шлях до успіху, просування в службовій та іншій діяльності. Відповідно до статті 38 Конституції України громадяни України мають право різного доступу до державної служби та служби в органах місцевого самоврядування [1, ст.38]. Серед основних прав державних службовців, передбачених статтею 11 Закону України “Про державну службу” є право на просування по службі з урахуванням кваліфікації та здібностей, сумлінного виконання своїх службових обов‘язків, участь в конкурсах на заміщення посад більш високої  категорії [2, ст.11]. 

Стаття 27 визначає, що просування по службі державного службовця здійснюється шляхом зайняття більш високої посади на конкурсній основі, чи за іншою процедурою, встановленою законами України та Кабінетом Міністрів України, або шляхом присвоєння державному службовцю більш високого рангу.

У статті 28 Закону “Про державну службу” визначено, що для зайняття посад державних службовців, а також для просування по службі у державних органах створюється кадровий резерв. Робота, що проводиться з особами, зарахованими до кадрового резерву, повинна сприяти підвищенню професійного рівня працівників та підготовці їх до виконання функцій на майбутній посаді. Кадровий резерв формується з:

· керівників та спеціалістів організацій, установ, сфера діяльності яких належить до компетенції даного органу та інших подібних органів;

· працівників місцевих органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування;

· випускників вищих навчальних закладів відповідного профілю;

· державних службовців, які підвищили кваліфікацію, пройшли стажування або рекомендовані для просування на більш високі посаді;

· випускників вищих закладів освіти, зарахованих на навчання за освітньо-професійними програмами підготовки магістрів державного управління за поданням Головдержслужби;

· осіб, рекомендованих конкурсними комісіями для зарахування до кадрового резерву.

До резерву зараховуються професійно підготовлені працівники, які успішно справляються з виконанням службових обов‘язків, виявляють ініціативу, мають організаторські здібності, необхідний досвід роботи, успіхи в навчанні. Зарахування працівника до кадрового резерву провадиться за його згодою. 

Кадрові служби органів, на які поширюється чинність Закону України “Про державну службу”, систематично аналізують та узагальнюють практику формування кадрового резерву і роботи з ним, вносять пропозиції керівництву відповідного органу щодо вдосконалення цієї роботи, контролюють виконання особистих планів підготовки та підвищення кваліфікації.

Велике значення формуванню кадрового резерву в сучасних умовах приділено в Указі Президента України “Про Стратегію реформування системи державної служби в Україні”.  Потрібно домогтися суттєвого поліпшення формування кадрового резерву, відмовитися від практики складання списків резерву на посади керівників державних органів діючими керівниками цих органів. Пропозиції щодо резерву на посади, призначення на які здійснюється органами вищого рівня, доцільно розглядати спеціальними комісіями, створеними при цих органах. Необхідно в кожному органі державної влади створити систему дійового кадрового резерву, забезпечити постійну роботу з працівниками, зарахованими до резерву: складання та виконання особистих річних планів, навчання, стажування, залучення до розгляду відповідних питань, розроблення проектів нормативно-правових актів, проведення перевірок, службових розслідувань тощо [13, с.2].     

РОЗДІЛ 3

СИСТЕМА ПІДГОТОВКИ, ПЕРЕПІДГОТОВКИ ТА ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ

3.1. Стратегія професійного навчання кадрів – 

стратегія майбутньої держави

Сьогодні, коли йде становлення нової моделі державного управління на засадах і в умовах реалізації функцій демократичної, правової, соціальної держави, формування громадського суспільства, питанням із питань залишається проблема компетентності та професіоналізму державних службовців. Саме цьому широким фронтом має бути розгорнута підготовка нових і підвищення кваліфікації вже працюючих керівників і спеціалістів, формування реального та перспективного резерву кадрів, особливо управлінського, щоб своєчасно були підготовлені фахівці на заміщення нових посад, в тому числі в нових структурах влади і управління, щоб покращувалась якість та підвищувалась ефективність управлінського процесу. Таким чином, одним з пріоритетних напрямків розвитку України є створення по-суті нової системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців.

Система навчання державних службовців є практично новим напрямом у державно-освітній діяльності. Вона розвивається не на порожньому місці, а на базі української вищої школи з її інтелектуальним, кадровим, духовним потенціалом. Довгий час єдиним та природним джерелом відтворення українських кадрів, їх професійного навчання була радянська вища школа. Тому структура спеціальностей працюючих держслужбовців в основному повторює структуру випуску спеціалістів радянської вищої школи. Більшість з них  – фахівці з інженерно-технічною, сільськогосподарською, інженерно-економічною освітою, які не отримали необхідних знань з гуманітарних питань, сучасних управлінських технологій, в тому числі по роботі з людьми.

В останні роки ведеться послідовна робота по змістовному та організаційному реконструюванню існуючих, формуванню нових освітніх структур вищої та післядипломної освіти кадрів для органів державного управління.

Незважаючи на всі складності перехідного періоду в останні роки стала більш активною та послідовною робота вищих органів влади з формування системи професійного навчання державних службовців. Так, починаючи з 1995 року, було прийнято ряд указів та розпоряджень Президента України, постанов Уряду, спрямованих на створення цієї системи. В цих документах закладені основні засади державної кадрової політики в галузі підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, керівників державних організацій та установ, в основному сформована нормативно-правова база, яка регулює діяльність навчальних закладів, діючих у даній сфері. 

До 1995 року в Україні існував Інститут державного управління й самоврядування при Кабінеті Міністрів України, який за період з 1991 по 1995 рік підготував для Харківської області 4 магістра. Можна говорити, що ніякої системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфіації державних службовців не було. Тільки Указом Президента України 30 травня 1995 року № 398 “Про систему підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців” було ліквідовано вищезазначений Інститут, і на його базі створено Українську Академію державного управління при Президентові України та 4 її філіали у Дніпропетровську, Львові, Одесі та Харкові. В Україні діють 8 магістратур державного управління при вищих навчальних закладах університетського рівня в Києві, Дніпропетровську, Донецьку, Луганську, Івано-Франковську, Тернополі, Одесі, Харкові; 23 регіональні центри; 46 галузевих закладів післядипломної освіти, які за сучасними програмами готують нову генерацію державних службовців, здатних працювати на благо демократичної, правової держави.

Центральне місце та провідна роль в структурі навчальних закладів навчання державних службовців належить Українській Академії державного управління при Президентові України. На неї покладена підготовка та підвищення кваліфікації державних службовців, які займають посади I-IV категорій. Вона також здійснює навчально-методичне, інформаційне забезпечення діяльності всіх навчальних закладів, які займаються навчанням державних службовців. 

Підготовку державних службовців V-VII категорій здійснюють філіали Академії державного управління.

Тобто з 1995 року почала діяти система професійного навчання державних службовців. З 1995 по 1997 рік в Україні вийшло більше 20 законодавчих актів, які торкалися кадрової роботи та підвищення кваліфікації

Найважливішим документом можна вважати постанову Кабінету Міністрів України від 8 лютого 1997 року № 167, якою було затверджено Положення про систему підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців.

Державну систему підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців становлять освітньо-професійні програми підготовки, перепідготовки і професійні програми підвищення кваліфікації державних службовців, додаткові програми функціональної спеціалізації “Державне управління”, акредитовані навчальні заклади, що реалізують зазначені програми, та органи, що здійснюють управління цією системою.

Підготовка державних службовців – це здобуття освіти відповідного освітньо-кваліфікаційного рівня спеціаліста, магістра за спеціальностями, спрямованими для професійної діяльності на державній службі, а також навчання в аспірантурі, докторантурі Української Академії державного управління та інших навчальних закладів або наукових установ.

Перепідготовка державних службовців – це здобуття освіти відповідного освітньо-кваліфікаційного рівня спеціаліста, магістра за іншою спеціальністю в межах, як правило, відповідної галузі знань.

Підвищення кваліфікації державних службовців – це навчання з метою оновлення та розвитку знань і умінь, необхідних для ефективного вирішення завдань професійної діяльності на державній службі.

Підготовка магістрів державного управління передбачає поглиблену правову, економічну, політологічну, управлінську, соціально-гуманітарну, психолого-педагогічну, фахову та інші види підготовки.

Сьогодні немає фактично жодного питання організації та функціонування державної служби, яке не було б пов‘язане з професіоналізмом службовців. Розвиток державної служби та навчання кадрів органічно взаємопов‘язані. У ході реформування системи державної служби необхідно здійснити комплекс заходів, спрямованих на підвищення адміністративної культури державних службовців та вдосконалення управлінської діяльності, домогтися зміни в громадській думці негативного іміджу державної служби. З цією метою слід удосконалювати навчання державних службовців як безпосередньо на робочих місцях, так і в установах, що займаються підготовкою, перепідготовкою та підвищенням кваліфікації кадрів [13, с.2].

Особливо гостро постає проблема підвищення професійної кваліфікації на місцевому рівні, де працює більше половини всіх державних службовців. Треба враховувати те, що в процесі реалізації економічних реформ суттєво ускладнюються та розширюються функції місцевих органів влади і, відповідно, зростають вимоги до рівня професійної компетентності їх кадрів.

Курс на позитивну стабілізацію кадрів державного апарату, зміцнення його якісного складу, виконання установленої законом вимоги про наявність відповідної професійної підготовки державних службовців обумовлюють необхідність професійного навчання значної кількості службовців, створення для цього принципово нової системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів.

Сьогодні до роботи в державних органах управління має стати новий державний службовець, здатний на основі та в межах закону виявляти самостійність, творчість та підприємливість, сміливо брати відповідальність за свої дії та вчинки, бути дисциплінованим і готовим піти на ризик заради державної справи, визнавати і захищати права та свободи людини й громадянина. Особливої уваги потребує дальший розвиток системи підготовки, перепідготовки та підвищенння кваліфікації державних службовців, уточнення її завдань з урахуванням необхідності формування керівної еліти [9, с.5].

Система навчання державних службовців і керівників державних організацій та установ може успішно розвиватися тільки при постійно та якісно зростаючій потребі в наслідках їх діяльності. Необхідне створення нового мотиваційного механізму, який буде не просто зобов‘язувати, а й стимулювати державного службовця постійно оновлювати свої професійні вміння та знання. Найбільш універсальний спосіб досягнення цього – пов‘язати службове просування, атестацію з рівнем кваліфікації, компетентності, діловими якостями. Професійне навчання, підвищення кваліфікації державного службовця органічно “вбудовані” в його професійну діяльність, службову кар‘єру.

Окрема проблема – відповідальність державних службовців за свою підготовку та підвищення професійного рівня. Пройде певний час, поки система добору, тестування, періодичної атестації запрацює в повну силу. Тому, необхідні важелі, які формують особисту відповідальність державного службовця за свій власний професійний розвиток.

Стаття 29 Закону України “Про державну службу” визначає, що державним службовцям створюються умови для навчання і підвищення кваліфікації у відповідних навчальних закладах та шляхом самоосвіти [2,ст29]. Свою кваліфікацію вони підвищують постійно, в тому числі через навчання у відповідних навчальних закладах, як правило, не рідше одного разу на п‘ять років.

За період з 1997 року по лютий 2000 року Академією державного управління (Харківським філіалом) для Харківської області підготовлено 130 магістрів державного управління, магістратурой – 125 магістрів державної служби.

Кількість державних службовців Харківської області, які підвищили кваліфікацію   за   останні  роки   наведена   в   табл.  3.1,   з   якої  видно,   що 

чисельність працівників, які пройшли підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації з кожним роком зростає.

Зараз також вживаються заходи щодо поліпшення матеріально-технічного  забезпечення,   розширення  площі  для  проведення  навчання  в 

центрах підвищення кваліфікації державних службовців. На жаль, за умов економічної  кризи  об‘єктивно  існують  проблеми фінансування діяльності і 

розвитку регіональних центрів та витрат на підвищення кваліфікації державних службовців. 

Становлення системи безперервного професійного навчання державних службовців стало нагальною потребою та одним із важливіших факторів зміцнення державності та становлення соціально-орієнтованої ринкової економіки.

Таблиця 3.1

Кількість державних службовців Харківської області, 

які підвищили кваліфікацію

	
	Чисельність працівників,

 які підвищили кваліфікацію, осіб

	
	У 1998 році
	У 1999 році
	У 2000 році

	Всього працівників
	1420
	1452
	1481

	В т.ч.

Керівники


	433
	479
	499

	З них мають категорії посад:

першу
	-
	1
	-

	другу
	1
	2
	-

	третю
	26
	21
	28

	четверту
	21
	36
	47

	п‘яту
	152
	173
	152

	шосту
	233
	246
	272

	Спеціалісти
	987
	973


	982


	З них мають категорії посад:

четверту
	5
	-
	-

	п‘яту
	33
	47
	48

	шосту
	270
	335
	343

	сьому
	679
	591
	591


3.2. Становлення єдиної державної системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців

Метою державної системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців є забезпечення високого професіоналізму службовців, здатних найбільш ефективно забезпечувати вирішення нагальних задач та виконання функцій державного управління. Одночасно ця система має дозволити кожному службовцю реалізувати право на збагачення своїх знань, професійних навичок і вмінь, реалізацію своїх інтересів, особистої кар‘єри, розвитку особистості. 

Основні принципи створення та функціонування системи навчання державних службовців такі:

· розгляд професійного навчання службовців, як складової державної служби, важливого напрямку реалізації державної кадрової політики, невід‘ємної частини роботи з персоналом;

· забезпечення випереджаючого характеру навчання з урахуванням перспектив розвитку держави, ускладнення завдань і функцій її органів і гілок влади, впровадження інноваційних технологій, результатів наукових досліджень;

· безперервність і обов‘язковий характер навчання всіх службовців, органічно пов‘язаний з професійним розвитком персоналу, плануванням і реалізацією кар‘єри, посадовим просуванням службовця, присвоєнням чергового рангу, врахуванням особистих інтересів співробітника;

· обов‘язковість цільової спрямованості навчання на основі дотримання державних освітніх стандартів, при його гнучкості, в поєднанні всіх видів і форм навчання з елементами інтенсифікації та оптимізації навчального процесу, розвитку післявузовської освіти (аспірантури, докторантури);

· організація навчального процесу на основі широкого запровадження в навчанні результатів науково-дослідної діяльності, аналізу сучасної практики державного управління, забезпечення активної участі в навчальному процесі слухачів, що має сприяти розвитку в них нового стилю мислення, самостійності та персональної відповідальності в роботі;

· функціонування системи переважно на основі державного замовлення та за рахунок коштів державного та місцевого бюджетів, а також за рахунок залучення інших джерел фінансування, дозволених чинним законодавством;

· єдине навчально-методичне управління та координація практичної діяльності всіх елементів системи;

· широке використання вітчизняного та зарубіжного досвіду державного управління та навчання службовців.

Професійне навчання має цілеспрямовано формувати здатність державних службовців до здійснення нормативно-проектних, аналітичних, організаційно-розпорядчих, консультативно-дорадчих та контрольних функцій [9, с.4].
Велика увага проблемам навчання державних службовців приділяється в Комплексній Програмі підготовки державних службовців, затвердженій Указом Президента України від 9 листопада 2000 року № 1212. 

Серед завдань, що мають бути вирішені Програмою, основними є:

· приведення обсягів та змісту підготовки державних службовців та їх кадрового резерву у відповідність із поточними та перспективними потребами органів державної влади та органів місцевого самоврядування;

· визначення освітньо-кваліфікаційної структури підготовки фахівців в освітній та науковій галузях “Державне управління”, оптимізація переліку напрямів, спеціальностей і спеціалізації цієї підготовки фахівців, зокрема для потреб формування управлінської еліти;

· формування змісту навчання, виходячи з його цільового спрямування, завдань і функцій органів державної влади та органів місцевого самоврядування, посадових обов‘язків державних службовців, попередньо здобутої ними освіти, досвіду управлінської діяльності, інтересів і потреб особистості;

· застосування сучасних технологій реалізації змісту навчання, що передбачає його диференціацію, індивідуалізацію, запровадження дистанційної, очно-заочної та екстернатної форм підготовки;

· оптимізація мережі навчальних закладів системи на засадах поточного та стратегічного планування потреб у професійному навчанні працівників органів державної влади та органів місцевого самоврядування;

· залучення провідних, у першу чергу національних, вищих навчальних закладів України до підготовки фахівців за спеціальностями, орієнтованими на професійну діяльність в органах державної влади, насамперед з економіки, права, політології, соціології, менеджменту тощо;

· вирішення проблем ресурсного, зокрема нормативно-правового і кадрового забезпечення системи підготовки державних службовців на рівні, достатньому для якісного і своєчасного виконання завдань Програми.

Реалізація завдань Програми має супроводжуватися просвітою широких верств населення з питань державного будівництва, державного управління, державної служби. Процедури залучення до державної служби, відбору на навчання мають сприяти омолодженню управлінських кадрів через пошук і навчання талановитої молоді, стимулювання участі її в справах управління державою [9, с. 4-5].
Становлення єдиної державної системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців йде одночасно по двом напрямкам, а саме:

1. шляхом впровадження системності в професійно-освітній процес на базі забезпечення єдиної державної політики через визначення змісту професійно-кваліфікаційних характеристик державного службовця, цілей, пріоритетів та принципів професійного навчання, введення єдиних державних стандартів і критеріїв їх реалізації з урахуванням різноманітності термінів, форм і методів навчання, що має надати системі професійного навчання визначеність, цілісність, забезпечити неперервність та послідовність навчального процесу;

2. по лінії зміцнення взаємозв‘язку та координованості роботи всіх навчальних закладів, які займаються навчанням державних службовців.

Ціла низка проблем навчання державних службовців обумовлена закономірностями формування нової освітньої системи. Становлення будь-якої науково-освітньої дисципліни – тяжкий, тривалий процес, пов‘язаний з накопиченням нових знань, формуванням навчального предмету, науково-педагогічних кадрів, як джерела та носія цих знань.

Сьогодні глибинний перегляд переживають гуманітарні науки не тільки в Україні, але й на Заході. В західній гуманітарній науці, де державне управління набуло самостійної дисципліни із своїм предметом, методом, системою знань, з середини 80-х років ведеться активна дискусія стосовно змісту. Під впливом новітніх ринкових теорій та технологій менеджменту переглядаються багато положень про структуру предмету “Державне управління”, співвідношення між гуманітарними (політика, соціологія, право) та бізнес-дисциплінами (менеджмент, маркетинг, фінанси), між викладанням теорії та формуванням практичних управлінських навичок.

В Україні цей напрям фактично знаходиться на початковому етапі становлення. Залишаються дискусійними багато вихідних теоретичних питань, повільно формується понятійний аппарат, зберігається чимало стереотипів і догм. 

Гостро постає проблема стандартизації професійного навчання державних службовців, особливо післядипломного. Цілісність цієї освітньої системи має забезпечуватися єдиними в країні вимогами, які пред‘являються до змісту, термінів та інших нормативів навчання.

Державні стандарти навчання службовців мають встановлювати найбільш загальні вимоги до навчання і перш за все:

· до освітньо-професійних і професійних програм підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації та умов їх реалізації. Тут важливо визначити стосовно різних категорій посад єдину базову компонентну програму і встановити перелік спеціальностей та спеціалізацій з урахуванням не тільки сфери діяльності, але й функціонального змісту роботи службовця, його професійно-кваліфікаційних вимог. Мабуть однієї спеціальності підготовки магістрів “Адміністративний менеджмент” недостатньо. Заслуговує на увагу пропозиція про введення для післядипломної освіти в рамках напряму “Державне управління” спеціальностей з права, державного права, соціальної політики, гуманітарної політики, державної служби та кадрової політики тощо. Головна задача полягає в тому, щоб доповнити базову складову післядипломної освіти блоком управлінсько-адміністративних дисциплін. Всі державні службовці повинні мати добру правову підготовку, але не всі мають бути юристами. Сьогодні вкрай важливим є надати службовцям, які мають інженерно-технічну, сільськогосподарську чи природничу освіту підготовку з питань управління з урахуванням різноманітних функціональних спеціалізацій;

· професійно-освітні стандарти мають бути диференційовані для здобуття другої освіти, перепідготовки, де термін навчання складає від одного до чотирьох років та підвищення кваліфікації за професійними програмами (з терміном навчання – 4 тижня) і визначити зміст навчання з урахуванням вимог, необхідних для посад державних службовців певних категорій.

Інша структурна складова системи – акредитовані навчальні заклади, які здійснюють підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації державних службовців. Це вищі навчальні заклади, галузеві інститути, які спеціалізуються на підвищенні кваліфікації керівників, спеціалістів та факультети підвищення кваліфікації в провідних вузах країни. 

Мережа навчальних закладів підвищення кваліфікації за останні роки розширилася за рахунок створення обласними державними адміністраціями регіональних центрів підвищення кваліфікації державних службовців. Головний напрям їх діяльності – підвищення кваліфікації державних службовців місцевих органів управління, керівників державних підприємств, установ і організацій, осіб, включених до кадрового резерву на зайняття цих посад.

Стан навчання державних службовців дозволяє стверджувати, що, незважаючи на безпечні позитивні зміни, особливо в нормативно-правовому та організаційному забезпеченні, державна система навчання зазначених категорій фахівців знаходиться на початковому етапі розвитку. За масштабом, змістом та ефективністю освітньої діяльності вона має стати ефективним засобом професіоналізації державної служби, формування в управлінській еліті високих громадянських і моральних якостей, правової та організаційної культури.

Окремим перспективним напрямом роботи державної служби має стати підготовка нової генерації державних службовців. З цією метою необхідно поширити управлінську підготовку в закладах вищої та післядипломної освіти, здійснити комплекс заходів з пошуку талановитої молоді для подальшого професійного навчання за спеціальністю “Державна служба”. Необхідно здійснити переорієнтацію діяльності Української Академії державного управління при Президентові України від переважно масового навчання управлінських кадрів до підготовки керівної еліти, здатної здійснювати суспільні реформи. Навчання кадрів для державного управління повинно базуватися на відповідних державних освітніх стандартах з урахуванням світового досвіду, у розробленні яких провідну роль має відігравати зазначена Академія як центральний загальнонаціональний заклад з підготовки керівного персоналу [13, с.3]. 

Запровадження ефективної системи навчання управлінських кадрів є визначальним гарантом побудови незалежної правової демократичної держави.  

3.3. Концептуальні аспекти професійного 

навчання державних службовців

Проблема компетентності та професіоналізму державних службовців дедалі набуває більшого значення. Шлях, пройдений суспільством і українською державою за роки незалежності, підтвердив істину про те, що стратегія професійного навчання кадрів – це стратегія майбутньої держави. Постійну увагу цьому питанню приділяють Президент України, Кабінет Міністрів України, які через положення указів, законів та постанов сформували необхідну нормативно-правову базу з підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців.

Створення та розвиток по суті нової системи професійного навчання державних службовців дедалі стимулюється також новим політичним станом України. Інтегрування нашої країни в європейську спільноту, зміцнення правових та демократичних засад розбудови української державності спонукають до пошуків найбільш ефективних шляхів професійного навчання державних службовців України. Іншими, не менш важливими чинниками, що формуватимуть цілі підготовки цієї категорії службовців, є поступове просування України до громадського суспільства, де головним пріоритетом є людина, запровадження політичного та соціального партнерства, як засобу консолідації суспільства, удосконалення державної служби, як служби для задоволення потреб людини, громадянина та держави

Накопичений власний досвід, аналіз досвіду країн ЄС, який став більш доступним для України завдяки програмам міжнародної допомоги, дозволяє на концептуально нових засадах розглянути питання удосконалення змісту та організації навчання державних службовців. Саме з цією метою за допомогою Європейського Союзу в Головному управлінні державної служби при Кабінеті Міністрів України було розгорнуто роботу фахівців із формування концептуальних положень змісту професійного навчання державних службовців. Створення цієї концепції можна вважати початком розробки стандартів підготовки магістрів державної служби та підвищення кваліфікації державних службовців. 

Зазначена розробка базується на застосуванні системного методу формування змісту навчання. При цьому насамперед слід визначити узагальнену структуру діяльності державного службовця. Відповідно до вимог нормативних документів з розробки складових системи стандартів вищої освіти найважливіше місце займає структура діяльності фахівця, що містить чотири складові, а саме:

· мету діяльності (продукт);

· предмет діяльності;

· засоби;

· процедури.

Аналіз основних положень Конституції України, коментаря до неї, а також розуміння державної служби, як безприбуткової служби для задоволення потреб особи, громадянина та держави, яка охоплює всі сфери життєдіяльності людини, дозволили сформулювати вищезгадані компоненти структури професійної діяльності, які наведені в табл. 3.2.

Змістовна частина професійної діяльності державного службовця містить найбільш узагальнені категорії. Основне завдання цієї структури – визначити концептуальні засади, на основі яких мають формуватися та реалізуватися нормативно-правові акти та професійна діяльність державних службовців. Тим самим змістовна частина професійної діяльності державного службовця визначатиме не тільки структуру, зміст навчання за програмами підготовки та підвищення кваліфікації державного службовця, але й основні принципи державної служби, права та обов‘язки державних службовців, професійно-кваліфікаційні характеристики посад державних службовців,    посадові    інструкції,   кодекс   загальних    правил  поведінки 

Таблиця 3.2

Узагальнена структура професійної діяльності

державного службовця

	Складова

структура


	Зміст

	Мета діяльності

(предмет)
	Умови для забезпечення прав, свобод і законних інтересів людини, як найвищої соціальної цінності



	Предмет

діяльності
	Забезпечення  реалізації  завдань  і  функцій держави



	Засоби
	Правові засоби та організаційні інтститути органів державної влади та місцевого самоврядування в сферах життєдіяльності людини (економічній, соціальній, духовній, політичній), організаційно-розпорядчі та консультативно-дорадчі дії 



	Процедури
	Підготовка проектів нормативно-правових актів органів державної влади та місцевого самоврядування, забезпечення їх реалізації, контроль за їх виконанням на основі аналізу та прогнозування політичного та соціально-економічного стану держави 




державного службовця тощо. Безпосередньо для державного службовця узагальнена  структура  дає погляд на те,  як повинен  він працювати і діяти в 

будь-яких умовах та обставинах. Крім того, її можна також розглядати як інструмент для якісної оцінки ефективності діяльності державної служби і окремих службовців.   

Центральною фігурою узагальненої структури професійної діяльності державного службовця є людина, як найвища соціальна цінність. ЇЇ життєдіяльність обумовлена чотирма сферами. Вони безпосередньо відображаються в цілеспрямованих діях людини при досягненні кінцевого результату діяльності, що зображено на рис. 3.1. Крім того, на досягнення кінцевого результату активно впливає зовнішнє середовище, зокрема його соціальна, духовна, економічна та політична сфери.  
Тобто, на цій підставі засоби структури професійної діяльності державного службовця враховують всі сфери життєдіяльності людини і суспільства. Із запропонованої узагальненої структури видно, що професійна діяльність державних службовців охоплює та забезпечує всю сферу життєдіяльності людини, що досягається створенням та реалізацією відповідних нормативно-правових засад. На цій підставі і з урахуванням досвіду інших країн можна зробити висновок про необхідність приділити головну увагу структурі та змісту програм підготовки магістрів державної служби, оволодінню методами управління, за допомогою яких вирішуються завдання та здійснюються функції держави. При цьому такі аспекти як теорія держави і права, політичні науки, конституційне право та ряд інших мають розглядатись як суміжніта допоміжні. 

Для визначення цілей підготовки та підвищення кваліфікації державних службовців був проведений аналіз втрат робочого часу державних службовців V-VII категорій, які обіймають посади як керівників, так і службовців  відділів обласної держадміністрації.  Аналіз, зокрема,  засвідчив, 
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Рис. 3.1. Модель цілеспрямованої дії людини
що 40-60% робочого часу вони витрачали на міжособисті комунікації як безпосередньо,  так  і  по  телефону.     На   цій  підставі  структура   програми 

підготовки   повинна   містити   модулі   навчання   пов‘язані   з   управлінням

персоналом, із соціологією та психологією міжособистого спілкування. 

Професійна діяльність державних службовців, яка пов‘язана з підготовкою та реалізацією конкретних управлінських рішень, потребує здобуття конкретних вмінь, знань і навичок, які мають бути сформовані при вивченні положень таких модулів:

· державна служба, державне управління, право, управління персоналом як базових модулів, що визначають предмет спеціальності “Державна служба”;

· економічних, соціальних, гуманітарних, політичних модулів, що визначають сфери життєдіяльності людини;

· фахових  галузевих модулів, які пов‘язані з конкретним колом посадових обов‘язків на конкретних посадах державних службовців.

Застосування програмно-цільових методів функціонування органів державної влади, проведення в Україні адміністративної реформи, потребуватиме оволодіння державними службовцями методами проектного менеджменту. 

Вирішення складних питань соціального та економічного розвитку держави в свою чергу вимагає оволодіння державними службовцями системною методологією підготовки та реалізації управлінських рішень.

В Україні державне управління як наука почало розвиватися зовсім недавно. Тому в найближчі роки очікується поява нових знань в теорії та практиці державного управління те державної служби. На цій підставі доцільно структуру програми підготовки будувати за модульним принципом, що дозволить не тільки оперативно вносити нові знання до програми підготовки, але й групувати останні з урахуванням контингенту слухачів, їх професійної спеціалізації. Крім того, при формування модулів навчання необхідно враховувати такі вимоги: за своїм змістом вони повинні мати чітко виражені ознаки об‘єктів і методів професійної діяльності  та границі розмежування між собою; вони мають бути придатними для використання в програмах підвищення кваліфікації згідно з конкретними проблемами в поглибленні знань та розвитку службової кар‘єри. При цьому форми та методи викладання модуля мають обиратися з урахуванням складу слухачів, їх професійної та освітньої підготовленості. І тільки тоді буде забезпечена ефективність навчання. 

Згідно з основним цільовим призначенням підготовки магістрів державної служби, слухачі після закінчення навчання мають обіймати посади керівників та спеціалістів, що передбачені Законом України “Про державну службу”.  На рис.3.2, як приклад, наведена схема посад державних службовців V-VII категорій і можливі просування від посад сьомої категорії до п‘ятої. Таким чином  можна виділити чотири типи просування по службі:

· просування з посад спеціаліста нижчої категорії на посаду спеціаліста вищої категорії;

· просування з посади спеціаліста нижчої категорії на посаду керівника вищої категорії;

· просування з посади керівника нижчої категорії на посаду спеціаліста вищої категорії;

· просування з посади керівника нижчої категорії на посаду керівника вищої категорії.

Державний службовець, який не має професійної підготовки в магістратурі державної служби може просуватися лише після успішного підвищення кваліфікації.  Доцільно, щоб кожна програма мала три змістовні складові: загальну, функціональну та галузеву. 

Загальна частина повинна містити модулі, які забезпечать оволодіння вміннями та знаннями з навчальних елементів, пов‘язаних з удосконаленням виконання завдань, які здійснював державний службовець раніше, або нових 

	Категорії 

посад
	Центральні 

Органи влади
	Обласні 

державні адміністрації
	Районні 

державні адміністрації

	
	Керівники
	спеціалісти
	керівники
	спеціалісти
	керівники
	спеціалісти

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7


	V

	
	Міністерств
	
	Заступники начальників

управлінь, відділів


	
	Управлінь,

відділів
	
	Заступник

голови
	


	
	
	 (
	  (
	(
	(
	
	 (
	
	 (
	 (
	       (
	
	 
	
	





	VI

	
	
	
	Управлінь,

відділів
	
	Управлінь,

відділів


 (                          (
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Рис.3.2. Схема посад керівників і спеціалістів V-VII категорій  і можливі просування від посади сьомої категорії до п(ятої

типових завдань, які визначаються професійно-кваліфікаційною характеристикою посади державного службовця. 

Функціональна складова має здійснюватись через набуття додаткових знань і умінь, що відповідають вимогам до професійного рівня державного службовця, які дозволять йому виконувати управлінські та виконавчі функції і обов‘язки, що визначені в його посадових інструкціях.

Галузева складова має надавати в основному нові завдання, які, з урахуванням знань та вмінь, отриманих у загальній частині, забезпечать професійне виконання типових завдань на конкретному робочому місці. 

Залежно від типу програм, співвідношення частин може відрізнятися. Так, при переході з посади спеціаліста на посаду керівника перша складова повинна мати більший обсяг. 

Для формування змісту цих складових потрібний додатковий аналіз узагальнених типових завдань по кожній категорії посад. При переході з посади керівника нижчої категорії на посаду керівника вищої категорії особлива увага має приділятися розвитку його вмінь управляти більш складним за структурою, завданнями, функціями та повноваженнями колективом державних службовців, опрацьовувати управлінські рішення більшого масштабу. 

Одне з суттєвих положень, яке має бути враховано при розробці концепції формування змісту програм підготовки та підвищення кваліфікації державних службовців – це стан економіки України. Прогнози свідчать про обмеженість фінансових ресурсів, які можуть бути виділені державою найближчим часом для здійснення навчання державних службовців. Це не дозволить розробляти велику кількість програм підготовки та підвищення кваліфікації, які були б адаптовані на перехід конкретного державного службовця з однієї конкретної посади на іншу.

При формуванні програм, особливо освітньо-професійної програми підготовки магістра державної служби, необхідно враховувати різний рівень освітньої підготовленності та практичного досвіду. Це пов‘язано з:

· різницею в терміні закінчення вищого закладу освіти, що певним    чином визначає відмінний обсяг набутих знань;

· різним трудовим шляхом, що обумовлює відмінний обсяг набутих професійних знань та навичок.

В зв‘язку з цим доцільно на початку програми підготовки передбачати вирівнювальний блок, метою запровадження якого є систематизація раніше набутих знань і заповнення прогалин в базових знаннях за такими дисциплінами, як право, економіка, інформаційні технології тощо.

Окрім того, при організації навчального процесу необхідно зменшити кількість годин, які відводяться програмою на аудиторні заняття. Це дозволить слухачам якісно виконувати самостійні завдання, що сприятиме забезпеченню формування необхідних вмінь і навичок для майбутньої професійної діяльності. 

На підставі вищезазначеного можна сформулювати основні вимоги до розробки структур і змісту програм навчання державних службовців:

1. Структура та зміст освітньо-професійних програм підготовки магістрів державної служби мають передбачати формування таких знань, вмінь та навичок, які забезпечуватимуть можливість ротації державних службовців.

2. Структура та зміст професійних програм підвищення кваліфікації мають передбачати формування таких нових знань, навичок та вмінь, які забезпечуватимуть сучасне ефективне виконання посадових обов‘язків і заплановане при формуванні кадрового резерву або плануванні кар‘єри просування державного службовця по службі з метою набуття необхідного практичного досвіду.

3. Програми мають формуватися за модульним принципом і забезпечувати необхідну достатню гуманітарну, соціально-економічну та природничо-наукову, а також професійно-орієнтовану й практичну підготовку. Згідно з Комплексною програмою підготовки державних службовців зміст професійного навчання державних службовців повинен формуватися з урахуванням прогнозів соціально-економічного та політичного розвитку держави [9, с.6].

4. Сукупність освітньо-професійних програм підвищення кваліфікації має забезпечувати багатопрофільне професійне навчання та орієнтацію на підготовку управлінців і включати: освітньо-професійні програми в освітній галузі “Державне управління”, у сфері управлінських технологій та за напрямами державної служби [9, с.6].

5. Окремий модуль освітньо-професійної програми підготовки магістрів державної служби може бути трансформований в тематичні семінари. Програми тематичних семінарів передбачають вивчення сучасних питань державного будівництва, державного управління, місцевого самоврядування, державної служби, економічних, соціальних, політологічних питань, вітчизняного та іноземного досвіду державного управління, стратегічного менеджменту тощо [9, с.7].

Викладені концептуальні аспекти структури програм та змісту професійного навчання державних службовців сприятимуть підвищенню професіоналізму державних службовців та ефективності всієї державної служби. 

Навчання за професійними програмами підвищення кваліфікації державних службовців є основною формою підвищення кваліфікації [9, с. 7].

3.4. Підвищення кваліфікації управлінців:

вітчизняний та зарубіжний досвід

Однією з передумов виходу держави з соціально-економічної скрути є ефективно функціонуюча державна служба. Державна служба в широкому розумінні цього слова це: по-перше, соціальний інститут, по-друге, професійний прошарок людей, по-третє, владна структура. Ключове положення в цій триаді займають людські ресурси – кадри держслужби. Держслужбовці, як професійний прошарок, виконують завдання державного менеджменту. Навряд чи є необхідність доводити, що нове суспільство висуває більш високі вимоги до компетентності, активності, організованості та цілеспрямованості керівних кадрів державної служби України. Перехід до ринкової економіки створює нові правила гри, вимагає нової організації та інших принципів управління, а відповідно – і нової формації керівників. Щоб їх створити шляхом підготовки у вищих навчальних закладах необхідні роки. Це суттєво збільшує значення перепідготовки та підвищення кваліфікації управлінців, в зв‘язку з чим і було прийнято Комплексну програму підготовки державних службовців. Програма призначена для забезпечення потреб органів державної влади, органів місцевого самоврядування, інших органів та організацій, на які поширюється чинність Закону України “Про державну службу”, у працівниках з високим рівнем професіоналізму та культури, здатних компетентно і відповідально виконувати завдання та функції держави, впроваджувати новітні соціальні технології, сприяти інноваційним процесам [9, с.3].

Комплексна програма передбачає підготовку державних службовців, які відзначатимуться:

· здатністю запроваджувати цінності демократичної, правової, соціальної держави та громадянського суспільства, неухильно відстоювати права і свободи людини і громадянина;

· професійними уміннями і навичками, що грунтуються на сучасних спеціальних знаннях, аналітичних здібностях та майстерності застосування засобів і методів управлінської науки;

· стратегічним мисленням та особистісними якостями, необхідними для прийняття та успішної реалізації управлінських рішень [9, с.3].

 До основних видів інвестицій в людину відносять освіту, підготовку та підвищення кваліфікації. Однією з загальносвітових тенденцій на сьогодні є концепція безперервної освіти та спроби практичного здійснення цієї ідеї. Своєю наявністю та розвитком ця концепція зобов‘язана, в першу чергу, міжнародній співпраці в межах ЮНЕСКО, завдяки якому дослідники різних країн налагодили обмін думками та національним досвідом. В різних країнах використовуються такі терміни, як перманентна (permanent), продовжена (continuity), поновлена (recurrent) освіта  протягом всього життя (longleaf). На міжнародних конференціях ЮНЕСКО неодноразово підкреслювалось, що знання необхідно розглядати як безперервний процес, а не як кінцевий результат того або іншого періоду життя.

Згідно з цим поглядом розробляються і реалізуються програми, які орієнтовані на вдосконалення персоналу в професійному аспекті та широкий розвиток особистості. Підраховано, що вкладення капіталу в освіту та навчання працівників приносить організаціям значний прибуток. Реалізація програм розвитку людських ресурсів та інвестувань в людський капітал дають знижку собівартості продукції на 50%, є підрахунки, що кожен долар, вкладений у навчання персоналу дає близько 10 доларів прибутку. Тому підвищення кваліфікації в галузі управління в США щорічно проходить близько 1 млн. чоловік. 

На думку закордонних фахівців, знань, які отримані у вищих навчальних закладах вистачає на перші 3-5 років роботи, після чого необхідна перепідготовка. Кваліфікація працівників, за сучасними даними, потребує оновлення кожні 10 років. Витрати американських кампаній та державних установ на перепідготовку та підвищення кваліфікації персоналу складають до 50% прибутку; середня кількість років навчання зайнятих в господарстві США збільшилась за останні роки з 8,6 до 13; обсяг знань, що припадає на одного зайнятого, зріс в 4 рази.

В Україні сьогодні впроваджується створена на рівні світових стандартів та з урахуванням вітчизняної специфіки система підвищення кваліфікації державних службовців. 

Існують дві пріоритетні проблеми, без з‘ясування яких складно вести розмову про ефективне навчання керівних кадрів державної служби:

· в якому напрямку буде відбуватися трансформація організаційних структур державної влади України?

· на яку модель керівника можна було б орієнтуватися при складанні професійних програм?

Не маючи цих орієнтирів неможливо якісно організувати та об‘єктивно оцінити результативність підвищення кваліфікації керівників. 

У зв‘язку з цим доцільно ознайомитись з досвідом країн Європи та адміністрації президента США, що допоможе в певній мірі продемонструвати сучасні тенденції та підказати можливі варіанти для розвитку вітчизняної державної служби.

Організаційне управління покликане сприяти ефективності роботи державних установ та закладів, тобто покликане привести структуру і стратегію організації у відповідність з фінансовими, політичними, технічними та іншими умовами, що змінюються. Виходячи з цього, на Заході останнім часом активно обговорюють організаційне та фінансове реструктурування або “реінжинирінг” державних організацій. 

Зарубіжний досвід свідчить, що підвищення кваліфікації державних службовців там здійснюється не заради звичайного підвищення знань конкретної особи, а заради підвищення ефективності роботи всієї організації. В Англії широко впроваджуються економічні важелі. Державні службовці, які підвищують свою кваліфікацію, отримують матеріальну винагороду. Важливим є гнучкість навчання, тобто службовці вивчають ті наукові дисципліни, які необхідні для ефективної роботи їх структури. 

У Німеччині, якщо державний службовець не підвищує свою кваліфікацію, йому не підвищують категорію держслужбовця, а це теж економічні важелі, тобто заробітна плата залишаєтьсяна попередньому рівні.

Ефективне управління – передумова успішного функціонування організацій в сфері бізнесу, державному та громадському секторах. Особливість поточного моменту в тому, що попередні управлінські схеми вже не працюють, а сучасні західні підходи й методи ще неможливо повністю використовувати в наших перехідних економічних та політичних умовах. Тому, в більшості випадків кожен керівник обирає ті елементи менеджменту, які на його погляд, найкраще підходять до конкретної ситуації і здаються найбільш корисними для плідної праці. Формування концепції та розробка на такій основі загальної стратегії розвитку організації – виключно індивідуальна творча справа, визначається досвідом та знаннями керівника у галузі менеджменту. 

Сьогодні ще багато керівників органів державної влади, які вважають, що всі проблеми в недостатньому фінансуванні і вони автоматично будуть розв‘язані в подальшому відповідно збільшенню обсягів фінансових надходжень. Але досвід Заходу демонструє необгрунтованість цих очікувань.

Сьогодні найбільш конструктивною є ідея організаційної перебудови державних організацій, яка передбачає перехід від багаторівневих пірамідальних організацій з складними адміністративними структурами до відносно невеликих утворень. Така трансформація вже активно здійснюється на урядовому рівні в США, де велетенські за чисельністю урядові заклади трансформуються в невеликі підрозділи, якими легко керувати. Досвід США цікавий тим, що при розробці механізму реформування державної служби проводяться глибокі наукові дослідження, виходячи не тільки з поточних, а й з майбутніх вимог до компетентності керівників. Керівники є центральним фактором формування корпоративної культури в органах державної влади. 

Зміст і форми організації програм підвищення управлінської кваліфікації будуються в залежності від рівня управління. Як правило, програми всіх рівнів складаються виходячи з трьох аспектів:

· управлінські знання;

· професійні навички та вміння (тобто практика управління);

· поведінські аспекти.

Проведений аналіз сучасних навчальних та наукових програм “public administration” продемонстрував, що їх основний зміст – вивчення адміністративних механізмів успішного функціонування державних організацій. Виходячи із змісту навчального курсу, він грунтується не на знаннях у чистому вигляді, а скоріше на застосуванні знань з метою вирішення конкретних соціальних або державних завдань. Це, в свою чергу, вимагає глибокого розуміння:

· реальних механізмів функціонування влади;

· взаємодії бізнесу та державних структур;

· внутрішньої структури організації.

Найактуальнішим з завдань розвитку вітчизняної державної служби є перетворення управлінців середньої та низової ланки з керівників “ретрансляторів” в керівників “генераторів”, здатних діяти автономно. Саме ці дві ланки потребують особливої уваги. 

На всіх рівнях управління нам необхідні керівники, які: не бояться самостійно приймати рішення, внутрішньо вільні, ініціативні; орієнтовані на командну роботу; раціональні та критичні; логічні; орієнтовані на соціальну та економічну свободу; компетентні; які володіють широким світоглядом та ерудицією. Вміння здійснювати високоефективну комунікацію та формувати в організації високі стандарти адміністративної етики та службового етикету можна віднести до переліку пріоритетів сучасного управління. 

Ми на Україні ще тільки почали будувати власну систему підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації в галузі державного управління та місцевого самоврядування. І цей процес буде йти тим скоріше і ефективніше, чим повніше ми будемо використовувати накопичений в цій галузі світовий досвід та найкращі досягнення вітчизняної науки й практики.

Харків теж має накопичений досвід в цій галузі. Щоб отримати необхідну інформацію для розробки програм курсів підвищення кваліфікації та проведення короткотермінового навчання державних службовців Харківським філіалом Української Академії державного управління при Президентові України проводився аналіз потреб державних службовців у навчанні. 

Дослідження проводилось шляхом індивідуального опитування, анкетування та інтерв‘ю. Встановлено, що фактор спеціальної професійної підготовки є дуже значущим для сумлінного виконання державними службовцями своїх посадових обов‘язків, а також для ефективної роботи державних органів в цілому. Дослідження показали, що невідповідність між навчальними програмами та реальними потребами держслужбовців в отриманні знань, необхідних для їх практичної роботи можливо здійснити шляхом створення більш гнучких навчальних програм та планів, які враховують специфіку кожної категорії державних службовців, що навчаються. 

За час існування у Харкові філіалу Української Академії державного управління при Президентові України в ньому пройшли перепідготовку та підвищення кваліфікації понад п‘ять тисяч державних службовців, - працівників органів державної виконавчої влади та місцевого самоврядування, які під час навчання отримали знання з державного управління, основ права, політології, соціальної політики, економіки, інформаційних технологій, ділової української мови тощо.

Однак виявилось, що слухачі не завжди отримують ті знання, які потрібні їм для практичної роботи, і, навпаки, деякий навчальний матеріал, що їм дається, не може бути для них корисним в подальшому. Крім того, при складанні навчальних програм та планів не завжди враховуються такі фактори як різна базова освіта державних службовців, характер роботи, досвід державної служби. 

Для уникнення цих недоліків, для максимально повного урахування специфіки контингенту, що навчається, та для складання найбільш оптимальних навчальних програм та планів і проводилось дослідження щодо аналізу потреб державних службовців у навчанні. 

Як генаральна сукупність у дослідженні виступали працівники органів державної влади та органів місцевого самоврядування Харкова й області. Дослідження проводилось в декілька етапів. Одним з етапів було експертне опитування серед слухачів Української Академії державного управління при Президентові України (Харківський філіал). Загальна кількість опитаних на цьому етапі склала 1646 осіб, з них:

· представники вищого керівництва організації – 208 осіб (12,64% від загальної кількості опитаних);

· керівники старшого рівня – 169 (10,27%);

· керівники середнього рівня – 405 (24,61%);

· керівники нижчого рівня – 255 (15,49%);

· рядові співробітники – 512 (31,11%);

· не відповіли – 97 (5,89%).

За статтю респонденти розподілилися таким чином:

· чоловіки – 654 (39,73%);

· жінки – 992 (60,27%). 

За віком: 

· 20-29-річні – 232 (14,09%);

· 30-39-річні – 407 (24,73%);

· 40-49-річні – 641 (38,94%);

· 50-59-річні – 330 (20,05%);

· 60 років і більше – 25 (1,52%);

· не відповіли – 11 (0,67%0).

За освітою:

· доктор наук – 2 (0,12%);

· кандидат наук – 4 (0,24%);

· закінчили аспірантуру (без отримання наукового ступеню) – 12 (0,73%);

· вища – 1311 (79,65%);

· незакінчена вища – 50 (3,04%);

· середня спеціальна – 240 (14,58%);

· середня – 12 (0,73%); 

· не відповіли – 15 (0,91%).

За досвідом державної служби:

· до 1 року – 193 (11,73%);

· від 1 до 3 років – 249 (15,13%);

· від 3 до 5 років – 217 (13,18%);

· від 5 до 10 років – 352 (21,39%);

· більше 10 років – 596 (36,21%);

· завагались відповісти – 6 (0,36%);

· не відповіли – 33 (2,00%).

За сферами діяльності, з якими пов‘язана робота респондентів (враховуючи те, що робота кожного з респондентів може бути пов‘язана з декількома сферами:

· соціальний захист – 706 (42,89%);

· питання зв‘язку з громадськими об‘єднаннями – 525 (31,90%);

· комунально-побутове обслуговування – 454 (27,58%);

· фінансово-економічна сфера – 442 (26,85%);

· сільськогосподарська сфера – 402 (24,42%);

· наука, освіта та культура – 392 (23,82%);

· політико-правова сфера – 329 (19,99%);

· виробнича сфера – 310 (18,83%);

· правоохоронна сфера – 301 (18,29%);

· охорона здоров‘я – 288 (17,50%);

· відносини власності – 275 (16,71%);

· засоби масової інформації – 172 (10,45%);

· не відповіли – 146 (8,87%).

Серед всіх респондентів досить явно розповсюджено розуміння значущості у державного службовця спеціальної професійної підготовки. Саме відсутність спеціально підготовлених для державної служби кадрів є найбільшим, за думкою респондентів, недоліком, який проявляється сьогодні при підборі працівників на державну службу (так вважають 41,43% опитаних). Цікавим є відношення до підвищення кваліфікації як чинника, що сприяє можливості зробити службову кар‘єру, серед різних вікових груп. Розподіл відповідей представлений на рис.3.3 ( в % до тих, хто бажає зробити службову кар‘єру в кожній віковій групі). Бажання зробити кар’єру прямо пропорційно залежить від віку респондента. Чим молодше за віком респондент – тим більше в нього бажання зробити службову кар‘єру.

Одним із запитань дослідження було таке: “Чим керуються люди в своєму виборі роботи в державних структурах?” Розпоідл відповідей на це запитання такий:

· можливість отримувати невелику, але стабільну зарплату – 40,46% від усіх опитаних;

· прагнення принести користь суспільству – 23,27%;

· надія зробити кар‘єру – 10,15%;

· десь потрібно працювати – 9,54%;

· покликання – 8,57%;




Рис. 3.3. Значущість чинника «підвищення своєї професійної кваліфікації»

серед різних вікових груп

· особиста користь – 3,34%;

· завагались відповісти – 4,67%;

Як ми бачимо, головним чинником, що зумовлює вибір роботи в державних структурах, є, за думкою респондентів, отримання невеликої, але стабільної зарплати. Це є своєрідною прикметою часу, і надалі, при можливому покращенні загальної економічної ситуації в країні, цей чинник може відійти на другий план.

Також, під час дослідження було простежено не тільки те, як чинник професійної  підготовки  впливає  на службову  кар‘єру окремого державного службовця, а й те, як професійна підготовка працівників впливає, за оцінкою респондентів, на ефективність роботи організації в цілому. Для цього респондентам було запропоновано визначити фактори, які заважають та сприяють ефективній роботі їх організації. 

Незважаючи на те, що головним чинником, який заважає ефективній роботі організації, за думкою респондентів є відсутність необхідної матеріальної бази (так вважають 70,60% респондентів), опитані відзначають серед найбільш важливих факторів, що сприяють ефективній роботі організації й такі:

· компетентність керівників;

· компетентність співробітників;

· згуртованість, єдність колективу.

Найменш значущими для ефективної роботи організації, за думкою респондентів, є такі фактори як: наявність у кожного співробітника тільки одного безпосереднього керівника;  наявність нематеріальних стимулів; наявність змагання між службовцями. 

Слід зазначити, що такий фактор як наявність у співробітників спеціальної професійної підготовки відноситься до тих, які є дуже значущими. Тобто можна зробити висновок, що, незважаючи на відсутність необхідної матеріальної бази, в сучасних умовах дуже важливим для ефективної роботи організації є чинник наявності у працівників організації належного професійного рівня, який в багатьох випадках залежить від професійної підготовки. 

Логічним продовженням поважного ставлення до професійної підготовки державних службовців є і відповіді на запитання “Чи необхідно державним службовцям підвищувати свою кваліфікацію з метою покращення роботи державних органів?” Розподіл відповідей на це запитання представлений на рис. 3.4. 

Однією з найважливіших проблем є і проблема самоосвіти державних службовців. Самоосвіті приділяють увагу (постійно чи іноді, по мірі з‘явлення необхідності) 92,10% з числа респондентів, не займаються тільки 2,13%. Найважливішою причиною, що заважає державним службовцям займатися самоосвітою є нестача часу, що видно з рис. 3.5.

За даними дослідження  64,46% опитаних проходили спеціальну професійну підготовку (підвищення кваліфікації), з них 51,84% навчалися у спеціалізованому державному навчальному закладі (СДНЗ). 

Серед тих, хто навчався у СДНЗ 45,69% відповіли, що вони отримали необхідні знання та вміння для виконання своєї роботи, але й така ж кількість (45,69%) опитаних відмітили, що ці знання вони де отримали, а де й ні. Ще 5,99% респондентів відповіли, що вони не отримали необхідних знань. Тобто, слід відзначити, що не всі, хто навчався у СДНЗ отримали ті знання, які були їм потрібні для виконання своєї роботи. Найбільш задоволені отриманими знаннями категорії працівників, чия робота пов‘язана із засобами масової інформації, питаннями зв‘язку з громадськими організаціями. 

Керівники оцінюють отримання професійної підготовки своїми підлеглими так:

· 48,40% відповівших зазначили, що спеціальна професійна підготовка допомогла підлеглим краще виконувати їх обов‘язки;




Рис. 3.4. Розподіл відповідей на запитання «Чи необхідно державним службовцям
             підвищувати свою кваліфікацію з метою покращання роботи державних органів»




Рис. 3.5. Причини, що заважають державним службовцям займатися

самоосвітою (в % до всіх опитаних)

· 43,93% відзначають, що ця підготовка де допомогла, де ні;

· 3,19% вважають, що ніяк не вплинула на їх роботу;

· 4,48% завагались відповісти на це запитання. 

Значна частина опитаних (38,58%) сходяться в тому, що нестачу знань та вмінь можливо ліквідувати за допомогою професійного навчання. З цієї кількості 30,32% вважають, що ліквідування недоліків у знаннях та вміннях залежить від якості навчання, а 25,33% відмічають, що це залежить від людини,  яка  навчається.  Лише  0,30%  опитаних  відповіли,  що неможливо 

ліквідувати нестачу знань та вмінь за допомогою професійного навчання. Тобто, майже всі опитані сходяться в тому, що професійне навчання державних службовців, за виконання певних умов, спроможне підвищити їх загальний професійний рівень.

Важливими чинниками, які повинні переважати при здійсненні підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців у відповідних державних навчальних закладах є:

· перевага практичних знань у навчанні – найбільш зацікавлені в цьому працівники, чия робота пов‘язана з відносинами власності, з фінансово-економічною сферою;

· різноманітність та гнучкість навчальних програм і планів – на цьому більше всього наголошують працівники, чия робота пов‘язана із засобами масової інформації, телекомунікаціями, наукою, освітою та культурою, з відносинами власності;

· акцентування уваги на важливості підтримання себе у добрій фізичній формі – особлива зацікавленість в цьому виявилась серед категорій осіб, чия робота пов‘язана з правоохоронною, виробничою діяльністю та з охороною здоров‘я;

· відмова від догматизму в навчанні – на цьому більше всього наголошують працівники, чия робота пов‘язана із засобами масової інформації, телекомунікаціями, наукою, освітою, культурою та керівники;

· перевага індивідуальних форм навчання на цей чинник особливо звернули увагу особи віком 20-29 років. 

Хто ж, за думкою респондентів, повинен визначати характер навчання в СДНЗ? Розподіл відповідей щодо цього питання представлений на рис.3.6. 

Стосовно форми професійної підготовки (підвищення кваліфікації) відповіді респондентів розподілилися таким чином:

· 50,12% вважають що оптимальною формою навчання є форма з відривом від виробництва;

· 40,83% - без відриву від виробництва;

· 4,50% відповіли, що це не має значення;

· 4,55% зовсім не відповіли на це запитання. 

Думки щодо оптимального терміну навчання декілька розбігаються. Але переважна більшість відповівших на це запитання вважає, що оптимальний термін навчання як з відривом, так і без відриву від виробництва, має бути в межах від 1 до 4 тижнів. 

В дослідженні респондентам також пропонувалось дати відповіді стосовно підготовки до державної служби тих, хто вперше став на роботу до державних структур. Цікавими були думки державних службовців щодо того, чи потрібно навчати вперше вступаючих на державну службу. Слід зазначити, що серед категорії керівників, куди увійшли керівники середнього, старшого рівня та представники вищого керівництва організацій, найменша серед усіх опитаних категорій частка тих, хто схиляється до того, що вперше ставший на роботу до державних стурктур працівник може отримати необхідні знання самостійно, в процесі виконання своєї роботи.  

Більшість опитаних сходиться в тому, що вперше вступаючий на державну службу повинен отримати спеціальні знання в СДНЗ. Термін навчання  для  таких  осіб  знаходиться  в  межах  від  2-х  місяців  до півроку, 



 

Рис. 3.6. Розподіл відповідей на запитання «Хто повинен визначати

характер Вашого навчання» (в % до всіх опитаних) 

тобто курс навчання в цьому випадку повинен бути більш довгим, ніж при підвищенні кваліфікації тих хто вже має досвід державної служби.

Крім цього у дослідженні ставилися питання щодо дисциплін, які потрібно включати до навчальних програм підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців; при навчанні керівників які треба давати спеціальні знання, що стосуються адаптації їх підлеглих; як треба розділити державних службовців на певні категорії за реальними потребами у навчанні, щоб досягти визначених результатів та деякі інші.

РОЗДІЛ 4

ДЕРЖАВНЕ РЕГУЛЮВАННЯ ТА УДОСКОНАЛЕННЯ КАДРОВОЇ РОБОТИ В ДЕРЖАВНІЙ СЛУЖБІ

4.1. Мотивація праці – найважливіший елемент ефективної роботи державних службовців

Наукова організація праці тісно пов‘язана із вивченням мотивації діяльності службовців та з підвищенням на її основі ефективності їх роботи. Тому від керівників вимагається добре знання людської психології та вміння її використовувати при організації роботи колективу. Службовець виконує свої обов‘язки, виходячи зі своїх внутрішніх потреб, по мірі їх співпадання з цілями організації,, її структурного підрозділу. Тобто вимоги індивідів і організації можуть співпадати, можуть знаходитися, так би мовити, в стані “нейтралітету” (тобто певної “байдужості”) або знаходитися у стані конфлікту.

За кордоном мотивація праці вважається одним з найважливіших елементів, які суттєво впливають на ефективність роботи службовців. Дослідники розробили різні моделі мотивації праці, але майже всі вони засновані на їх задоволенні. Ці моделі обов‘язково включають і такі фактори, як особисті здібності індивіда та його середовища. 

Головними критеріями виконання роботи є економічність та продуктивність при найменших матеріальних та трудових витратах. Люди мають потреби й мусять задовольняти їх на ієрархічній основі. Всі теорії ієрархічних потреб мають на меті з‘ясування мотивів, що впливають на виконання службовцями своїх обов‘язків. Вони базуються на доповненні управлінських (певним чином організаційних) цілей індивідуальними. Однак їх можна втілювати в професійну діяльність державних службовців далеко не у кожній країні. Перш за все вони розроблені для службовців розвинених країн зі складною ієрархією потреб. Їх застосування обгрунтовується конкретними соціально-економічними умовами та історичними стереотипами, які склалися в тій чи іншій країні. 

Тому, одним із шляхів удосконалення роботи з кадрами повинне бути систематичне проведення соціологічних досліджень серед державних службовців з метою виявлення ієрархії їхніх потреб та сподівань, а вже потім – визначення та втілення адаптованого іноземного досвіду. Теорії мотивації, вироблені на основі глибокого вивчення психології особистості, є одним з обов‘язкових елементів наукової організації праці державних службовців.

Виходячи з сучасної ситуації в Україні, можна стверджувати, що вітчизняні державні службовці порівняно з західними мають більш спрощену систему потреб, що обумовлюються особливостями соціально-економічного розвитку країни. Причому, ієрархія потреб зростає залежно від рангів, тобто за основу береться службова драбина й відповідні зміни в ментальності державних службовців. Західні чиновники у своїй більшості мають приватну власність, яка гарантує економічну незалежність, тому скорочення штатів або тимчасова їх відставка не сприймається ними як велике лихо. Та й можливість зробити кар‘єру, проявляти творчість у роботі для них набагато важливіша, ніж заробітна плата, пільги або премія. 

В Україні для переважної більшості державних службовців головними факторами, що спонукають їх краще працювати, є заробітна плата, пільги, запобігання звільнення та скорочення штатів, а також умови праці. Але крім заробітної плати існують й інші фактори, які безпосередньо впливають на мотивацію праці. Це: моральний клімат у колективі, соціальні взаємовідносини, в тому числі й неформальні. 

Для нашого суспільства можна пристосувати так звану теорію справедливості, бо вона виходить з нашого менталітету. Теорія справедливості вказує на те, що люди бажають, щоб їхня праця правильно оцінювалася. А справедливість, ставлення до них вони з‘ясовують шляхом порівняння своїх умов праці, оплати та пільг з іншими. У даному випадку науковці радять керівникам шляхом проведення роз‘яснювальної роботи запобігати появі негативних почуттів при розподілі матеріальних винагород та просуванні службовими східцями. Ця проблема набуває великої актуальності у зв‘язку зі структурною перебудовою у державному апараті, як складовою частиною всієї адміністративної реформи. У затвердженій Президентом України “Стратегії реформування системи державної служби в Україні” відмічається, що “мають бути посилені стабільні правові гарантії та соціальна захищеність працівників органів державної влади, зокрема у разі звільнення з посад через незалежні від них причини. Необхідно ввести обов‘язкове державне страхування державних службовців, у першу чергу тих, хто працює на посадах, що пов‘язані з ризиком для здоров‘я і життя” [13,с.2].
Великі труднощі виникають при переміщенні кадрів, тому що це може дуже погіршити ефективність роботи управлінських структур. Новому керівнику треба допомогти налагодити нормальні ділові стосунки з підлеглими. Загальновідомо, що зниження продуктивності праці в такий перехідний період в основному пов‘язане з непорозумінням з підлеглими. Тому доцільно проводити ознайомчий збір, на якому повинна відбуватися передача керівництва старим керівником новому. Такі збори необхідно уважно готувати.

Особливу увагу при кадрових перемінах важливо звертати на середній прошарок кадрів. Як правило, саме на нього покладають відповідальність за поганий чи недостатній моральний клімат у колективі. З ним знаходяться в постійному контакті виконавці. Невпевненість становища працівників середньої ланки викликає в них апатію до вказівок зверху. А взаємовідносини між представниками одного рангу багато в чому визначаються моральним кліматом, що встановлюється в органі влади. 

Ставлення службовців до свого безпосереднього керівника багато в чому залежить від його стилю керівництва. Меншу популярність мають керівники авторитарного типу, які віддають перевагу наказам, а не розтлумаченням. Одностайно засуджуються й такі керівники, які пускають усі справи на самоплив.  Понад усе підлеглими цінуються керівники ліберального типу, які не бояться брати на себе відповідальність та підтримують ініціативу підлеглих. 

Багато говориться про те, що керівник повинен бути самокритичним, на основі аналізу своїх помилок вміти своєчасно змінити стиль керівництва. Враховуючи, що на керівній роботі, як правило, бувають люди вже сформовані, із усталеними поглядами, можна констатувати, що змінити свій стиль управління керівнику дуже важко. Тому, при доборі керівника на вакантну посаду потрібно, перш за все, виходити із завдань, які стоять перед конкретним структурним підрозділом. 

Керівник авторитарного стилю все суворо контролює та особисто приймає рішення. Під час його відсутності ніхто із працівників не виявляє активності та ініціативи, тому, що такі дії керівником звичайно не визнаються. Однак, при виконанні тимчасового завдання саме такий керівник досягає високої ефективності роботи. Доцільно призначати керівника такого типу і в той структурний підрозділ, де зріє серьозний внутрішній конфлікт. 

Керівники, які дотримуються демократичного стилю поведінки, надають перевагу колективним методам управління. Як правило, модель управління обирається начальником залежно від таких факторів: сили керівника, рівня довіри до нього підлеглих, орієнтації керівника на роботу або на персонал, а також відчуття впевненості у контролюванні ситуацією за будь-яких обставин.

Найкращими управлінцями вважаються такі керівники, які чітко уявляють цілі свого структурного підрозділу, завдання та засоби їх досягнення; в основному керують за допомогою компромісів та вміють доводити свою думку; враховують інтереси різних сторін; не піддаються політичним впливам та скрізь відвойовують цілі свого закладу. Взагалі різні підходи до кадрової політики багато в чому залежать від рівня розвитку суспільства та закріплених в ньому культурних та історичних традицій. У кожній країні найбільш складним завданням є подолання історично зумовлених психологічних стереотипів.

 У США, наприклад, в органах державного управління роблять все можливе, щоб кращі спеціалісти не переходили до приватних структур, починаючи з заробітної плати та створення умов праці та закінчуючи пенсійним забезпеченням державних службовців. 

В нашій країні згідно зі Стратегією реформування системи державної служби для здійснення систематичного контролю за проходженням державної служби та професійними досягненнями державних службовців варто передбачити запровадження системи оцінок під час щорічного підбиття підсумків виконання державними службовцями своїх обов‘язків і завдань, а також проведення періодичної, один раз на три роки, атестації державних службовців. Висновки атестаційних комісій мають стати підставою для просування по службі, підвищення заробітної плати, виплат, премій. Для заохочення державних службовців доцільно передбачити присвоєння почесного звання “Заслужений державний службовець” [13,с.2]. 

4.2. Основні напрямки підвищення ефективності кадрової роботи

Не потребує доказів теза про те, що державна служба в моделі всього державного організму – один з найважливіших інструментів державної політики, а в умовах трансформації суспільства – суттєвий суб‘єкт та об‘єкт перетворень, ключ до реальних політичних і соціально-економічних зрушень. 

Державна служба в Україні повинна сприяти створенню умов для розвитку відкритого громадянського суспільства, захищати права та свободи людини і громадянина, а також забезпечувати результативну та стабільну діяльність органів державної влади відповідно до їх завдань, повноважень і компетентності [13, с.1].
Процес становлення державної служби в сучасних умовах має певні особливості, які зумовлюють основні проблеми та складності цього процесу.  

По-перше, в умовах збереження великого державного сектору та відносної слабкості нових економічних структур органи державної служби мають досить серьозний вплив на хід економічних реформ. 

По-друге, становлення сучасної державної служби відбувається в умовах гострої боротьби навколо посилення виконавчої вертикалі державної влади.

По-третє, формування державної служби проходить в умовах недостатньо розробленої правової бази. 

З огляду на це, в галузі державної служби та кадрової роботи визначається комплекс заходів, що сприятимуть успішному вирішенню вказаних проблем. 

Послідовний курс на забезпечення солідної заробітної плати державних службовців, підвищення суспільного статусу, підтвердження соціальних гарантій з боку держави – це найкращі засоби боротьби із зловживаннями та корупцією в сфері державної служби, вирішення проблем кадрового голоду, який відчувається на багатьох ділянках державної служби, особливо на місцях. 

Зараз держава об‘єктивно перебуває в такій ситуації, що вказані економічні та соціальні гарантії державним службовцям можливі лише за умови скорочення штатів (економічно й організаційно обгрунтованого), яке має відбуватися разом із кадровим оздоровленням, підвищенням ефективності праці, поліпшенням інформаційного, технічного та іншого забезпечення. Але таке скорочення обов‘язково має поєднуватися з переглядом функцій органів державної влади, їх організаційної структури та комплексною перепідготовкою кадрів, які можуть бути вивільнені в результаті цього. Таке скорочення не повинно бути механічним скороченням працівників в кожному структурному підрозділі. Потрібне не скорочення задля скорочення, воно має стати ефективним інструментом у процесі подальшого перегляду функцій органів державної служби. 

З метою ефективності боротьби зі зловживаннями і корупцією в сфері державної служби необхідно розробити дієву систему збереження конфіденційної службової інформації та механізм притягнення до відповідальності за її розголошення, для чого має бути розроблений пакет нормативних актів. 

Не слід забувати про заходи морально-етичного характеру, що створюють умови для оздоровлення психологічного клімату та формування здорового корпоративізму серед державних службовців. 

Оскільки сфера державної служби є особливою сферою, тому необхідне створення спеціального Кодексу трудових відносин державних службовців, Дисциплінарного Кодексу державної служби, Адміністративного Кодексу державної служби (слід також замислитися над запровадженням в державі Адміністративних судів, які б вирішували, серед іншого, питання адміністративної відповідальності державних службовців). Важливим кроком на шляху до реалізації Стратегії реформування системи державної служби в Україні “має стати прийняття Кодексу загальних правил поведінки державних службовців та забезпечення контролю за його додержанням” [13,с.2].

Для кращої підготовки й перепідготовки державних службовців в нових умовах необхідно передбачити створення загальнодержавних та регіональних програм підготовки й перепідготовки кадрів за напрямами економічної реформи, за характером державних установ, створення спеціальних освітніх блоків для державних службовців: юридичного, економічного, соціально-психологічного, з питань інформатики та інших. 

Створені в обласних центрах регіональні центри підготовки й перепідготовки кадрів при органах державної влади, мають координувати діяльність з підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців.  Ці регіональні центри мають розробляти спеціальні індивідуальні програми підготовки й перепідготовки кадрів на державній службі, враховуючи освіту, вікові й психологічні особливості, характер роботи, необхідність перепідготовки працівників органів державної влади. 

Такими даними й програмами може також оперувати спеціальна психологічно-профорієнтаційна служба, що буде надавати рекомендації щодо покращення освіти, перепідготовки, надавати психологічну підтримку, виробляти критерії та рекомендації щодо наукового підбору й розстановки кадрів. 

Загальнодержавну систему підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації державних службовців має бути значно вдосконалено. В основу реформування професійного навчання кадрів має бути покладено зміщення акцентів у бік підготовки національної управлінської еліти. У процесі професійного навчання державних службовців особливої уваги потребує їх підготовка до управлінської діяльності, прийняття рішень, стратегічного менеджменту тощо [13, с.2].   

Важливе місце в процесі становлення державної служби мають займати питання кадрової роботи. Зараз відповідно до указів Президента України, постанов та розпоряджень Кабінету Міністрів України, розроблених Головним Управлінням державної служби України документів, на місцях ведеться робота по вдосконаленню конкурсної системи при прийомі на державну службу, по формуванню кадрового резерву, організації навчання державних службовців, запровадження практики стажування в системі державної служби. Але працівники на місцях потребують нормативних документів з багатьох інщих питань кадрової роботи, наприклад, з питань номенклатури кадрів держадміністрацій. Існує багато питань щодо порядку застосування контрактної системи щодо керівників державних підприємств та роботи з цією категорією кадрів, які підпадають під дію Закону України “Про державну службу”. Було б доцільним ширше залучати місцеві органи влади, їх кадрові служби до розробки нормативних актів з кадрових питань, проводити регулярні навчання, обмін досвідом для працівників кадрових служб різного рівня. 

Важливим елементом вдосконалення системи державної служби є розробка її правової бази та системи управління державною службою. Закон України “Про державну службу” вимагає серьозних доробок. Виходячи з них, необхідно наполегливо розробляти відповідну нормативно правову базу. Цей процес має проходити узгоджено із процесом розробки Конституції України, яка також повинна в глобальному плані регулювати питання державної служби. 

Становлення державної служби у такому вигляді – це не поглиблення адміністративно-бюрократичних тенденцій, це вимога часу і цивілізованих методів управління. На відміну від командно-адміністративної системи нова державна служба має діяти тільки на підставі закону.   

Інструментом і засобом реалізації кадрової політики в державній службі є кадрові служби, які виконують усю оперативну роботу з кадрами. 

Підвищення на сучасному етапі ролі людського фактору розвитку суспільства обумовило і зростання ролі кадрових служб в сфері управління, які в теперішній час повинні розглядатися в числі провідних структурних підрозділів організацій.

Функціонуючі зараз кадрові служби вже не відповідають новим вимогам кадрової політики. Їх діяльність часто обмежується в основному вирішенням питання прийняття та звільнення працівників, оформлення кадрової документації. Відсутня єдина система роботи з кадрами, поперед усього в межах науково-обумовленого вивчення спроможностей і схильностей державних службовців, професійного і посадового просування робітників відповідно до їх ділових і особливих якостей. Структура кадрових служб, якісний склад та рівень оплати праці кадрових працівників не відповідає завданням реалізації активної кадрової політики. Більшість практиків не навчалися ні в вищих, ні в середніх спеціальних учбових закладах такого профілю. Неблагоприємна ситуація складається і у віковому складі кадрових служб. Зараз кожен п‘ятий працівник по кадрам в найближчі п‘ять років вступає у пенсійний вік. Таке положення свідчить про повільне оновлення і недостатнє поповнення цих підрозділів молодими працівниками. 

Безумовно, на практиці досить важливо підібрати в кадрові служби спеціалістів з урахуванням потрібних, якісно нових характеристик. Але рівень освіти керівників кадрових служб дуже різноманітний. Ще не вироблені загальні підходи до питань підготовки як керівників, так і спеціалістів для кадрових служб державних організацій та установ. Керівник повинен володіти навиками управління й використання сучасних інформаційних технологій, мати гарні знання й практичні навики в області ділових відносин. Тому в теперішній час робітники кадрових служб формуються в процесі своєї практичної роботи.

Отже, актуальним сьогодні є розробка напрямку кадрової політики, який буде забезпечувати комплексний підхід до вирішення проблем оптимального управління персоналом в державній службі. Загальне завдання цього напрямку – зробити керівників та кадрових робітників більш ефективними менеджерами в області управління персоналом, розкриваючи послідовно етапи, методи і фактори, які впливають на прийняття ефективних кадрових рішень. 

Удосконалення діяльності кадрових служб в умовах переходу до ринкової економіки повинно відбуватися в таких основних напрямках:

1. Необхідно перейти від переважно адміністративно-паперових методів управління кадрами до демократичних форм оцінки, підбору, розстановки кадрів, забезпечити широку гласність в кадровій роботі. Кадрові служби повинні стати органами організаційно-методичного забезпечення виборності та конкурсності, періодичної звітності посадових осіб перед трудовими колективами, що потребує від кадрових працівників застосувати методи психологічного тестування, соціологічні методи по вивченню суспільної думки та інше.

2. Реалізація нових функцій кадрових служб неможлива без забезпечення їх кваліфікованими спеціалістами, підвищення їх авторитету, в зв‘язку з чим стає дуже актуальним створення системи підготовки спеціалістів для кадрових служб, перепідготовки і підвищення кваліфікації менеджерів кадрової роботи.

3. Потребує повного відновлення науково-методичне забезпечення кадрової роботи, а також її матеріально-технічна та інформаційна база. Доцільно в зв‘язку з цим визначити в органах державної влади різних регіонів ті наукові організації та консультативні бюро, які будуть вирішувати кадрові проблеми, надавати практичну допомогу кадровим службам.  

Формування колективів організацій, забезпечення високої якості кадрового потенціалу є одним з вирішальних факторів ефективності роботи. Проблеми в області управління персоналом і повсякденна робота з кадрами постійно знаходяться в центрі уваги керівництва.

Основного значення сьогодні набувають стратегічні питання управління персоналом, перетворення його в цілістну систему. Процеси управління персоналом все в більшій мірі спрямовуються на об‘єднання за змістом й часом різних засобів в роботі з кадрами.

Сучасне управління персоналом не адекватне поняттю роботи з кадрами. Від сфери управління персоналом потрібна така політика, яка, крім відомих класичних задач адміністрірування кадрів, виконувала б також основну стратегічну концепцію по керівництву організацією.

В аналізі тенденцій роботи з персоналом теперішнього часу все більше значення набувають стратегічні аспекти, їх перевага над традиційними виконавчими задачами. В умовах посилення ролі стратегічної функції в області управління персоналом відповідно змінюється роль і місце управління кадровою службою організації. 

Однією з важливих задач кадрових служб на сучасному етапі є їх участь в розробці політики управління зайнятістю, яка дозволяла б своєчасно враховувати технологічні нововведення й приймати заходи по забезпеченню комплектування нових робочих місць державних службовців відповідними кадрами спеціалістів. Ця політика передбачає рішення цілого ряду задач, пов‘язаних з підготовкою та перепідготовкою кадрів, оцінкою їх роботи і плануванням просування по службі.

Кадрова служба сьогодні – це один з важливих елементів цілеспрямованого управління організацією, розрахованого на перспективу.

 Кадрова служба установи системи державної служби повинна забезпечувати стабільність колективу, сприяти поліпшенню показників роботи організації та створенню відповідної соціальної обстановки.

4.3. Основні проблеми удосконалення системи підвищення кваліфікації державних 

службовців

Аналіз стану професійного навчання державних службовців дозволяє визначити причини та шляхи вдосконалення системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців.

Удосконалення системи обумовлене, перш за все, стратегією та змістом реформ і перетворень, в яких все більше підвищується роль особистісного фактору, наукових знань, професіоналізму та компетентності кадрів державного апарату. Зміст та рівень їх спеціального, фахового навчання мають носити випереджаючий характер, враховувати високий дінамізм соціальних процесів, завдання та труднощі становлення нової моделі державного управління, кадрового забезпечення державної служби.

Особливо гостро постає проблема підвищення професійної кваліфікації на місцевому рівні, де працює більше половини всіх державних службовців. Треба враховувати і той факт, що в процесі децентралізації управління, передачі державної власності до комунальної суттєво ускладнюються та розширюються функції місцевих органів державної влади та місцевого самоврядування, зростають вимоги до рівня професійної компетентності їх кадрів, особливо керівних.

 Удосконалення системи має йти одночасно у двох напрямках:

· по лінії зміцнення взаємозв‘язку, скоординованості роботи всіх навчальних закладів, що займаються навчанням державних службовців, з урахуванням відомих видів (в рамках гілок влади та структур їх органів) та рівнів;

· шляхом впровадження системності в професійно-освітній процес на базі забезпечення єдиної державної політики через визначення моделі державного службовця, цілей, пріоритетів та принципів професійного навчання, введення єдиних державних стандартів і критеріїв їх реалізації з урахуванням різноманітності термінів, форм і методів навчання. 

Саме це має надати системі професійного навчання визначеності, цілісності, забезпечивши безперервність та послідовність навчального процесу.

Основні заходи удосконалення навчання державних службовців такі:

· запровадження професійного навчання службовців як складової їх професійної діяльності, важливого напрямку реалізації державної кадрової політики, невід‘ємної частини роботи з персоналом;

· забезпечення випереджаючого характеру навчання з урахуванням перспектив розвитку держави, ускладнення завдань і функцій її органів, впровадження інноваційних рішень й технологій, сучасних наукових досліджень;

· неперервність та обов‘язковий характер навчання всіх службовців, органічно пов‘язаний з професійним розвитком персоналу, плануванням і реалізацією кар‘єри, службово-посадовим просуванням, присвоєнням чергового рангу, врахуванням особистих інтересів співробітника;

· обов‘язковість цільової спрямованості навчання на основі дотримання державних освітніх стандартів і критеріїв при його гнучкості в сполученні всіх видів і форм навчання, досягнення інтенсифікації та оптимізації навчального процесу, розвитку післявузовської освіти (аспірантури, докторантури);

· організація навчального процесу на основі широкого запровадження в навчання результатів науково-дослідної діячльності, аналізу сучасної практики державного управління, забезпечення активної участі в навчальному процесі слухачів, які мають сприяти розвитку в них нового стилю мислення, самостійності та персональної відповідальності в роботі;

· функціонування системи переважно на основі державного замовлення та за рахунок коштів державного та місцевого бюджетів, а також за рахунок залучення інших джерел фінансування, дозволених чинним законодавством;

· єдине навчально-методичне управління та координація практичної діяльності всіх елементів системи;

· широке використання вітчизняного та зарубіжного досвіду державного управління та навчання державних службовців.

Підготовка кадрів вищої кваліфікації має стати вагомим внеском у формуванні нового кадрового корпусу державної служби, дієвим фактором підвищення її престижу серед державних службовців та наукової громадськості.

Нагального вирішення потребує проблема стандартизації професійного навчання державних службовців, особливо післядипломного. Цілісність цієї освітньої системи має забезпечуватися єдиними в країні вимогами, що пред‘являються до змісту, термінів та інших нормативів навчання. Це необхідна умова формування однорідного за професійною підготовкою висококваліфікованого персоналу державних службовців.

Державний стандарт професійної освіти державних службовців має встановлювати найбільш загальні вимоги до навчання і, перш за все:

· вимоги до освітньо-професійних і професійних програм підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації та умови їх реалізації. Тут важливо визначити стосовно різних категорій посад єдину базову компоненту програм і встановити перелік спеціальностей та спеціалізацій з урахуванням не тільки сфери діяльності, але й функціонального змісту роботи службовця, його професійно-кваліфікаційних вимог. Потребує негайного вирішення введення в рамках напрямів “Державне управління” та “Державна служба” спеціалізацій з економіки, права, державного права, соціальної політики, гуманітарної політики, державної служби та кадрової політики. Головне завдання полягає в тому, щоб доповнити базову складову післядипломної освіти блоком управлінських дисциплін. Усі державні службовці повинні мати достатню правову підготовку. Сьогодні вкрай важливим є надати службовцям, які мають інженерно-технічну, сільськогосподарську, природничу освіту, адміністративно-управлінську підготовку з урахуванням різноманітних функціональних спеціалізацій;

· професійно-освітні стандарти мають бути диференційовані для здобуття другої освіти, перепідготовки та підвищення кваліфікації за професійними програмами і визначити зміст навчання з урахуванням вимог, необхідних для посад державних службовців певних категорій.

Необхідним є створення нового мотиваційного механізму, який ставить державного службовця перед необхідністю постійного оновлення своїх професійних знань, вмінь та навичок. Досвід цивілізованих країн засвідчує, що необхідно пов‘язати службове просування, заробітну плату з рівнем кваліфікації, компетенції, діловими якостями.

Відповідно до Указу Президента України “Про Комплексну Програму підготовки державних службовців” “Професійна підготовка державних службовців передбачає здобуття вищої освіти за спеціальностями освітньої галузі “Державне управління”; навчання за програмами функціональної спеціалізації “Державна служба” спеціальностей інших галузей, спрямованих на діяльність у певній сфері державного управління, а також навчання за професійними програмами підвищення кваліфікації [9, с.8]. 

Навчання за професійними програмами підвищення кваліфікації державних службовців має здійснювати в разі: зарахування до кадрового резерву; прийняття на державну службу; зайняття посади вищої категорії; перед черговою атестацією державного службовця; наявності виробничих потреб.

Крім того, до основних видів підвищення кваліфікації державних службовців, що мають забезпечити його безперервність, належить навчання:

· за програмами тематичних постійно діючих та короткотермінових семінарів, що проводяться з урахуванням потреб у підвищенні ефективності виконання посадових обов‘язків і результатів щорічного проведення оцінки професійної діяльності державних службовців;

· за програмами стажування державних службовців в органах державної влади та органах місцевого самоврядування, а також за кордоном;

· шляхом самоосвіти за річними програмами, а також участі у наукових дослідженнях з проблематики державного управління.

З метою розширення обсягів професійного навчання державних службовців доцільно запроваджувати очно-заочну, дистанційну та екстернатну форми навчання за умови належного організаційного, навчально-методичного та інформаційного забезпечення [9, с.9].

Одним з перспективних напрямів удосконалення системи підготовки та перепідготовки кадрів державних службовців є запровадження дистанційного навчання, що за умови дії регіональних вузлів мережі надасть можливість державним службовцям набувати знання без відриву від основних обов‘язків, що є актуальним, враховуючи тенденції інтенсифікації змін у формах й методах управління. До того ж в сучасних умовах відрядження спеціалістів на навчання навіть на короткострокові курси з відривом від виробництва, пов‘язане з великими фінансовими витратами. 

Дистанційне навчання дозволяє адаптуватися до базового рівня знань і конкретних цілей навчання кожного державного службовця, залучати кваліфікованих фахівців, забезпечувати доступ до навчального матеріалу в зручний для користувача час і отримувати кваліфіковану допомогу викладача. Крім традиційних засобів заочного навчання (розсилка інформаційних матеріалів і завдань) і організації навчання за допомогою курсів, дистанційне навчання дозволяє організувати ділові ігри, дискусії, телеконференції, що значно підвищує якість здобутих знань та здатність спеціаліста, який навчається, до самостійних та своєчасних рішень і дій.

Технологія дистанційного навчання в мережі відкриває нові перспективи для підвищення якості і досягнення світових стандартів у підготовці та підвищенні кваліфікації спеціалістів.

Головними завданнями впровадження дистанційного навчання в державній службі є:

· організація мережі центрів дистанційного навчання на базі центрів підвищення кваліфікації державних службовців;

· створення в центрах дистанційного навчання регіональних комунікаційних вузлів Інтернет, дидактичних лабораторій для підтримки педагогічних розробок та методик теленавчання;

· розробка вимог і стандартів до курсів дистанційного навчання для їх атестації та сертифікації;

· розробка та впровадження методик та курсів дистанційного навчання;

· проведення семінарів з дистанційного навчання і використання засобів Інтернет у навчанні для викладачів центрів та вузів, що ведуть підготовку магістрів державного управління і державної служби.

Таким чином, дистанційне навчання з використанням телекомунікаційної мережі забезпечить:

· розширення контингенту державних службовців, які можуть бути одночасно охоплені системою навчання;

· незалежність від часу й місця навчання (навчання проходить у зручний час на робочому місці або вдома);

· скорочення фінансових витрат на навчання;

· поповнення інформаційних ресурсів за рахунок залучення матеріалів, відкритих для навчання всіма суб‘єктами системи навчання.

До пріоритетних напрямів реалізації Комплексної Програми підготовки державних службовців слід віднести забезпечення безперервного навчання широких верств населення країни з питань державного будівництва, державного управління, державної служби, а також пошук талановитої молоді, залучення її до справ управління державою.

Залучення талановитої молоді до державного управління має бути прозорим, постійним, гарантованим державою для відібраних за конкурсом студентів вищих начальних закладів, молодих учених і фахівців за участю молодіжних організацій. 

Основними критеріями відбору талановитої молоді є результати навчання та професійні досягнення, творчі та розумові здібності, моральні якості і бажання працювати у системі державної служби. Критерії та умови відбору визначаються вищими навчальними закладами за погодженням з Головним управлінням державної служби України [9, с.9-10].

Важливою умовою актуалізації змісту навчання та підвищення його ефективності є наукове супроводження підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців. Першочергового наукового розроблення потребують такі проблеми, як: визначення потреб державного управління у кадровому забезпеченні; формування змісту навчання відповідно до державних потреб; розроблення державних стандартів в освітній галузі”Державне управління”; проведення моніторингу ефективності навчання тощо. Результати наукових досліджень мають широко використовуватися для підготовки монографій, підручників, навчальних і методичних посібників, засобів контролю та у проведенні оцінки професійної підготовки державних службовців, зокрема тестів.  Навчально-методичне забезпечення навчального процесу має здійснюватися та постійно актуалізуватися відповідно до сучасних вимог. 

З метою досягнення ефективності функціонування системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів органів державної влади та органів місцевого самоврядування необхідно формувати склад наукових і науково-педагогічних працівників, приділяючи увагу їх фаховій підготовці відповідно до спеціалізацій наукової галузі “Державне управління” та інших галузей, які досліджують фундаментальні державно-управлінські, економічні, правові, соціологічні та інші проблеми державотворення в Україні, а також прикладні проблеми, спрямовані на реалізацію державної політики, зокрема державного регулювання соціально орієнтованою ринковою економікою, регіональної політики економічного та соціального розвитку, ефективності державного управління та місцевого самоврядування тощо [9, с.12].

Важливою складовою сучасної організації навчального процесу державних службовців є його інформаційно-аналітичне забезпечення, яке здійснюється шляхом впровадження сучасних інформаційних технологій і є обов‘язковим для кожного учасника навчального процесу. Інформаційно-аналітичне забезпечення передбачає створення інформаційно-методичного ресурсу професійного навчання державних службовців і включає розроблення та систематичну актуалізацію відповідних баз даних норматино-правових і організаційно-розпорядчих актів, науково-методичних, навчальних, довідкових та інших документів і матеріалів. 

Вивчення та ефективне використання іноземного досвіду з питань професійного навчання державних службовців є одним із засобів європейської та світової інтеграції України. Стратегічне завдання міжнародного співробітництва у сфері професійного навчання державних службовців полягає у забезпеченні участі України у світових процесах удосконалення державних управлінських структур та комплектування їх висококваліфікованими фахівцями.  

Заслуговує на увагу вдосконалення управління системою підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, що має бути зосереджена в повноваженнях центрального органу виконавчої влади із спеціальним статусом відповідального за проведення єдиної державної кадрової політики у сфері державної служби. Проведення адміністративної реформи, розвиток державної служби як невід‘ємної складової цього процесу та удосконалення системи навчання кадрів має забезпечити виконання місії сучасної держави – служби суспільству. Політика, законотворчість та інші головні компоненти держави - все це інструменти служби держави людині та громадянину. Державна служба має об‘єднувати їх.

ВИСНОВКИ

Україна, як суверенна, незалежна держава, цілеспрямовано формує власну систему державної служби. Для розв‘язання проблем державної служби, її реформування мають бути об‘єднані та скоординовані зусилля ряду міністерств й відомств на чолі з Головдержслужбою, яка покликана відповідати за політику державної служби й управління цією сферою.

Програма кадрового забезпечення держслужби стала основою для цілеспрямованої роботи Головдержслужби з практичного втілення в діяльність органів виконавчої влади системного формування кадрового складу, навчання, атестації, декларування доходів державних службовців, розвитку наукових досліджень та міжнародного співробітництва у сфері державної служби. 

Важливо створити достатню, узгоджену й повну базу даних про державних службовців для поліпшення кадрового планування та управління. Тому, слід також провести класифікацію посад державних службовців, особливо керівників, виходячи з нової ролі й відповідальності владних органів, переглянути посадові вимоги.

Державні службовці повинні діяти в межах правового поля, що захищає громадян та обмежує адміністративно-командне втручання держави, дотримуватись службової етики. 

В державній службі має бути визначена чітка схема делегування повноважень щодо прийняття рішень, яка б надавала навіть службовцям нижчого рівня деяку управлінську відповідальність.

Важливо розробити конкретні критерії, норми й стандарти, щоб бути певними, що прийом та просування державних службовців здійснюється на підставі їх заслуг та досягнень, а не на основі особистої відданості керівникові.

Потрібно встановити механізм звітності службовців як перед політиками, так і перед населенням.

Інвестиції в офісне оснащення, системи комунікацій та інформаційні технології  також потрібні для підвищення продуктивності державної служби.

Громадська репутація та соціальний статус державної служби мають бути достатньо високими. І для цього уряд повинен створити необхідні умови, вжити певні організаційні, правові, економічні, технічні заходи. І хоча ще в 1993 році був прийнятий Закон України “Про державну службу”, потім   створена Головдержслужба і почалася підготовка керівних кадрів для державної служби, дана система в Україні залишається на початковій стадії свого розвитку. 

Сьогодні основна увага має бути приділена вдосконаленню державної служби відповідно до вимог нової соціальної, політичної, економічної ситуації в Україні, тому слід вибудувати чітку систему державної служби, яка передбачала б:

· високу мотивацію й захищеність державних службовців з метою залучення й утримання на політично незалежній професійній основі найкращих людських сил;

· максимально об‘єктивні й гласні відбір, прийом, оцінювання, просування кадрів на підставі їх особистих заслуг й досягнень;

· систематичне професійне навчання персоналу;

· належне ресурсне й технологічне забезпечення виконання державними службовцями своїх функцій.

Дана система повинна відповідати вимогам ефективної, досконалої роботи з кадрами з урахуванням міжнародних стандартів.  

З метою підвищення професіоналізації державної служби необхідно забезпечити поступовий перехід до заміщення посад державних службовців, насамперед керівних, фахівцями, які здобули вищу освіту в освітній галузі “Державне управління” та за спеціальностями інших галузей освіти, зокрема права, економіки, спрямованими на професійну діяльність на державній службі. 
          Негативним показником кадрової роботи є плинність кадрів. В зв‘язку з тим, що надмірна плинність тягне за собою необхідність найму нових робітників, їхньої адаптації та навчання, а також пов‘язані з цим затрати та зниження продуктивності праці, кадрова політика повинна бути направлена на стабілізацію персоналу. Це можна досягнути поліпшенням організації праці та відпочинку, вдосконаленням мотиваційного механізму, гуманним відношенням до людей, створенням сприятливих соціально-побутових умов. 

Для запобігання рецидивам непрофесіоналізму та некомпетентності під час формування кадрового потенціалу необхідно залучати на державну службу висококваліфікованих фахівців нової генерації. З цією метою необхідно розробити більш досконалі, прозорі та об‘єктивні процедури прийняття на державну службу, запровадити єдиний порядок проведення відкритого конкурсу та стажування із складанням іспиту.

З метою підвищення престижу державної служби, заінтересованості державних службовців у продуктивній та ефективній роботі, запобігання проявам корупції та іншим правопорушенням необхідно продовжити роботу з удосконалення системи оплати праці. Для цього слід підвищити стимулюючу роль посадових окладів в оплаті праці; передбачити заходи щодо залучення на державну службу здібних перспективних фахівців, заінтересованих у результатах своєї праці. Потрібно консолідувати структуру зарплати та зменшити кількість її компонентів. Принципово умови оплати праці кожного державного службовця мають співвідноситися з результатами його атестації та оцінкою професійної діяльності.

Велике значення в сучасних умовах приділено формуванню кадрового резерву. Потрібно домогтися суттєвого поліпшення формування кадрового резерву. Пропозиції щодо резерву на посади доцільно розглядати спеціальними комісіями. Необхідно в кожному органі державної влади створити систему дійового кадрового резерву, забезпечити постійну роботу з працівниками, зарахованими до резерву: складання та виконання особистих річних планів, навчання, стажування, залучення до розгляду відповідних питань, розроблення проектів нормативно-правових актів, проведення перевірок, службових розслідувань тощо.     

Послідовний курс на забезпечення солідної заробітної плати державних службовців, підвищення суспільного статусу, підтвердження соціальних гарантій з боку держави – це найкращі засоби боротьби із зловживаннями та корупцією в сфері державної служби, вирішення проблем кадрового голоду, який відчувається на багатьох ділянках державної служби, особливо на місцях. 

Оскільки сфера державної служби є особливою сферою, тому необхідне створення спеціального Кодексу трудових відносин державних службовців, Дисциплінарного Кодексу державної служби, Адміністративного Кодексу державної служби. Важливим кроком на шляху до реалізації Стратегії реформування системи державної служби в Україні став прийнятий Кодекс загальних правил поведінки державних службовців. Зараз необхідно забезпечити контроль за його додержанням.

Окремим перспективним напрямом роботи державної служби має стати підготовка нової генерації державних службовців. З цією метою необхідно поширити управлінську підготовку в закладах вищої та післядипломної освіти, здійснити комплекс заходів з пошуку талановитої молоді для подальшого професійного навчання за спеціальністю “Державна служба”. Необхідно здійснити переорієнтацію діяльності Української Академії державного управління при Президентові України від переважно масового навчання управлінських кадрів до підготовки керівної еліти, здатної здійснювати суспільні реформи. 

На сучасному етапі розвитку суспільства необхідно забезпечити ефективну систему підготовки, перепідготовки, переорієнтації й навчання державних службовців, як основну складову кадрової роботи в державній службі. Важливим є вплив навчання державних службовців на їх кар‘єру, використання на практиці результатів підвищення кваліфікації. 

Система підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців створена за безпосередньою участю Головного управління державної служби. 

Важливими чинниками, які повинні переважати при здійсненні підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців у відповідних державних навчальних закладах є:

· перевага практичних знань у навчанні;

· різноманітність та гнучкість навчальних програм і планів;

· відмова від догматизму в навчанні;

· перевага індивідуальних форм навчання. 

Для кращої підготовки й перепідготовки державних службовців в нових умовах необхідно передбачити створення загальнодержавних та регіональних програм підготовки й перепідготовки кадрів за напрямами економічної реформи, за характером державних установ, створення спеціальних освітніх блоків для державних службовців: юридичного, економічного, соціально-психологічного, з питань інформатики та інших. 

В обласних центрах необхідно створити регіональні центри підготовки й перепідготовки кадрів при органах державної влади, які б мали координувати відповідну діяльність. Ці регіональні центри мають розробляти спеціальні індивідуальні програми підготовки й перепідготовки кадрів на державній службі, враховуючи освіту, вікові й психологічні особливості, характер роботи, необхідність перепідготовки працівників органів державної влади. 

Основні заходи удосконалення навчання державних службовців такі:

· запровадження професійного навчання службовців як складової їх професійної діяльності, важливого напрямку реалізації державної кадрової політики, невід‘ємної частини роботи з персоналом;

· забезпечення випереджаючого характеру навчання з урахуванням перспектив розвитку держави, ускладнення завдань і функцій її органів, впровадження інноваційних рішень й технологій, сучасних наукових досліджень;

· неперервність та обов‘язковий характер навчання всіх службовців, органічно пов‘язаний з професійним розвитком персоналу, плануванням і реалізацією кар‘єри, службово-посадовим просуванням, присвоєнням чергового рангу, врахуванням особистих інтересів співробітника;

· обов‘язковість цільової спрямованості навчання на основі дотримання державних освітніх стандартів і критеріїв при його гнучкості в сполученні всіх видів і форм навчання, досягнення інтенсифікації та оптимізації навчального процесу;

· організація навчального процесу на основі широкого запровадження в навчання результатів науково-дослідної діяльності, аналізу сучасної практики державного управління, забезпечення активної участі в навчальному процесі слухачів, які мають сприяти розвитку в них нового стилю мислення, самостійності та персональної відповідальності в роботі;

· єдине навчально-методичне управління та координація практичної діяльності всіх елементів системи;

· широке використання вітчизняного та зарубіжного досвіду державного управління та навчання державних службовців.

Нагального вирішення потребує проблема стандартизації професійного навчання державних службовців, особливо післядипломного. Цілісність цієї освітньої системи має забезпечуватися єдиними в країні вимогами, що пред‘являються до змісту, термінів та інших нормативів навчання. Це необхідна умова формування однорідного за професійною підготовкою висококваліфікованого персоналу державних службовців.

Одним з перспективних напрямів удосконалення системи підготовки та перепідготовки кадрів державних службовців є запровадження дистанційного навчання, що за умови дії регіональних вузлів мережі надасть можливість державним службовцям набувати знання без відриву від основних обов‘язків, що є актуальним, враховуючи тенденції інтенсифікації змін у формах й методах управління.

Становлення системи безперервного професійного навчання державних службовців стало нагальною потребою та одним з найважливіших факторів зміцнення державності та становлення соціально-орієнтованої ринкової економіки. Вона повинна бути спроможна забезпечувати аналіз, розробку та втілення державної політики, сприяти піднесенню добробуту, безпеки, зайнятості населення. 

Ці та інші заходи повинні служити досягненню основної мети – створенню в Україні дійсно стабільної, політично незалежної, професійної державної служби, яка спроможна ефективно, результативно, продуктивно формулювати політику щодо суспільного розвитку та надавати гарантовані державні послуги населенню.
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