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ВСТУП

Від часу проголошення незалежності України народом було визначено нову державотворчу модель, яка спрямувала українське суспільство на побудову демократичної правової держави з правовою економікою. Втілення цієї моделі ініціювало низку реформ, насамперед у тому секторі суспільних відносин, що підлягає державному управлінню.
Актуальність теми. Сучасний етап державотворення в Україні та проведення адміністративної реформи вимагають переосмислення системи державного управління, оновлення й пристосування органів виконавчої влади в регіонах України до нових соціально-економічних і суспільних відносин. Концепція адміністративної реформи в Україні визначила основну мету – формування системи державного управління, що стане ближчою до потреб і запитів людей, а головним пріоритетом її діяльності буде служіння народові, національним інтересам.

На сьогодні Україна перебуває у трансформаційному періоді, який характеризується докорінною зміною соціальних, економічних, політичних відносин. У такій ситуації вихід нашого суспільства із системної кризи небезпідставно пов’язують з радикальною зміною системи державного управління, що потребує проведення широкомасштабної адміністративної реформи. При чому на думку багатьох фахівців, найважливішими з напрямків здійснення адміністративної реформи в Україні є:

забезпечення чіткого розподілу повноважень між гілками державної влади;

розмежування повноважень між органами виконавчої влади та місцевого самоврядування;

впровадження демократичних стандартів державного управління; 

реорганізація управлінських структур, інструментів і методів державного управління;

удосконалення кадрового забезпечення державного управління.

Формування нової державної кадрової політики в сфері державного управління в Україні розпочалося з часу прийняття “Декларації про державний суверенітет України”, “Акта про незалежність України”. В середині 1990-х рр. з’явилися важливі 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”, низка постанов Кабінету Міністрів України по їх виконанню.  Важливим етапом на шляху її становлення стало прийняття у 1993 році Закону України “Про державну службу”. Ці нормативні документи заклали підґрунтя для подальшого розвитку державної служби в Україні. Між тим, вони не стали основою загальнодержавної стратегії кадрової політики у сфері державного управління та місцевого самоврядування,  не визначили напрямів реформування роботи з кадрами на рівні кожного окремого органу державної влади.

Між тим, будівництво демократичної правової держави, розв’язання складних політичних та соціально-економічних проблем вимагає постійної уваги до кадрової роботи в органах державного управління. В сучасних умовах вирішення кадрових питань є однією з найактуальніших проблем державного будівництва в Україні, визначальним аспектом формування та функціонування демократичних відносин в Україні. Адже від державних службовців, їх компетенції і професіоналізму, нового мислення і вміння працювати в сучасних умовах, залежать перспективи розвитку нашої країни. 

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. 

З кінця 80-х та проблема реформи державної служби набуває поширення в наукових роботах вчених А.П.Альохіна, Г.В.Атаманчука, Д.М.Бахраха, І.Л.Бачило, Ю.М.Козлова, Б.М.Лазарєва, Г.В.Мальцева, Ю.О.Розенбаума, Ю.М.Старілова та інших. В Україні цим проблемам приділяли увагу В.Б.Авер’янов, Ю.П.Битяк, С.Д.Дубенко, О.Д.Крупчан, Г.Леліков, В.Луговий, В.Маліновський, Н.Р.Нижник, О.Ю.Оболенський, О.В.Петришин, С.О. Серьогін, В.В.Цвєтков та ін.

Між тим, питання впровадження методик персонал-менеджменту в діяльність органів державного управління ще не знайшли належного висвітлення у працях вітчизняних вчених.

Мета дослідження – визначення напрямів удосконалення системи добору та розташування кадрів в державній службі на основі використання сучасних технологій персонал-менеджменту.

Виходячи з мети було сформульовано такі основні завдання дослідження:

визначення теоретичних та методичних основ управління персоналом в державних організаціях;

з’ясування особливостей роботи з кадрами в органах виконавчої влади Харківської області;

аналіз стану професійного навчання державних службовців;

встановлення існуючих механізмів добору і розстановки кадрів в органах державного управління;

визначення перспективних методів роботи з персоналом на державній службі з використанням сучасних розробок персонал-менеджменту.

Об’єктом дослідження є система роботи з кадрами в державній службі. 

Предметом дослідження – напрями практичного застосування сучасних форм удосконалення кадрового потенціалу місцевого самоврядування, які дозволяють підвищити ефективність діяльності. 

Під час дослідження зазначених проблем в магістерській роботі використані такі методи, як аналогія, аналіз і синтез, узагальнення, порівняльний економічно–статистичний аналіз тощо. Нормативну та практичну основу дослідження складають Конституція України, чинне законодавство України, укази та розпорядження Президента України, постанови Кабінету Міністрів України, інші нормативні акти, що стосуються теми дослідження. В роботі також використовувалися окремі матеріали Київської районної у місті Харкові ради, Харківської облдержадміністрації.
Значимість отриманих результатів полягає у вдосконаленні існуючих методів добору і розстановки кадрів на рівні місцевих органів державної виконавчої влади. Висновки і рекомендації дослідження можуть слугувати основою для розробки Концепції законодавства України про державну службу, модернізації державної служби в України з урахуванням сучасних світових стандартів, використовуватися як у практичній діяльності органів державного управління, так і в навчальному процесі спеціалізованих державних навчальних закладах з підготовки державних службовців.

Ця магістерська робота складається з 3 розділів. У першому розділі представлені теоретико-правові засади здійснення повноважень органами місцевого самоврядування в кадрової сфері, другій розділ складається з аналізу  системи управління кадровим потенциалом, та шляхи удосконалення формування кадрового потенциалу органов місцевого самоврядування представлені в третьому розділі.
З прийняттям Законів України «Про державну службу», «Про місцеве самоврядування в Україні», «Про службу в органах місцевого самоврядування», що не мають аналогів у вітчизняній правотворчій практиці, створена національна система державної служби та служби в органах місцевого самоврядування. У законах легалізовані ключові поняття, що відносяться до інституту державної служби, такі як «державна служба», «служба в органах місцевого самоврядування», «посада», визначені основні принципи, на яких будується державна служба та служба в органах місцевого самоврядування в Україні. На підставі Конституції України і Закону України «Про державну службу» прийнята велика кількість нормативно-правових актів, що регулюють суспільні відносини в сфері державної служби. На сьогоднішній день постає завдання по подальшому підвищенню ефективності функціонування державного апарату, забезпечення професіоналізму державних службовців. Безсумнівно, що подальший розвиток інституту державної служби повинен грунтуватися на накопиченому за останні роки досвіді правового регулювання і функціонування державної служби, теоретичного його осмислення, вирішенні ряду виниклих проблемних питань. Це й обумовлює актуальність даної роботи, у якій зроблена спроба розкрити основні аспекти державної служби, служби в органах місцевого самоврядування та шляхи удосконалення кадрового потенціалу.

РОЗДІЛ 1

ПОЛІТИКО-ПРАВОВІ ЗАСАДИ ЗДІЙСНЕННЯ ПОВНОВАЖЕНЬ ОРГАНАМИ МІСЦЕВОГО САМОВРЯДУВАННЯ В КАДРОВОЇ СФЕРІ

1.1. Історія розвитку та проблеми функціонування місцевого самоврядування в новітній Україні 

Місцеве самоврядування є одним із визначальних елементів демократичного устрою країни. Суть місцевого самоврядування зводиться до гарантованого державою права територіальних громад та їх виборчих органів вирішувати самостійно, під свою відповідальність, питання місцевого значення, діючи в межах конституції та законів своєї держави. 

Витоки історії місцевого самоврядування сягають періоду XI-XV століть, коли ще у феодальній Європі існували князівства, міста, приходи та інші місцеві форми урядування. Розвиток торгівлі приводив до становлення міських громад, багато з яких отримували статус напівсуверенних одиниць і таким чином закладали основу виникнення місцевої автономії. Одним із прикладів такої автономії слід вважати появу, починаючи з XIII ст., у середньовічній Європі значної кількості міст, у тому числі і на землях Галицько-Волинського князівства, які користувалися магдебурзьким правом. У ході подальшої розбудови суверенних держав-націй у XVI-XVII ст. відбулося підпорядкування міст та інших менших форм місцевого самоврядування центральній державній владі, після чого місцева влада почала набувати форм адміністративних підрозділів центрального уряду. Цей попередній автономний розвиток міст заклав підґрунтя для вирішення прав місцевих громад та розвитку їх самоврядування, а процес утвердження домінування центрального уряду окреслив роль самоврядних органів як таких, що надають місцеві послуги та вирішують місцеві проблеми. 

Саме поняття «самоврядування» виникло та було вжите в період Великої французької революції, щоб підкреслити самостійність громади щодо держави. 1808 року прусський міністр барон фон Штейн використав ідею самоврядування в законі про статуси міст, що визначав міську громаду як політичну одиницю [28]. 

Місцеве самоврядування в його сучасному розумінні з'явилося в середині XIX ст., і сам термін «місцеве самоврядування» вперше ввів в користування німецький юрист Рудольф Гнейст для визначення такого виду управління на місцях, за якого територіальні громади, що історично склались, законодавчо були наділені правом самостійного вирішення місцевих проблем. При цьому діяльність самоврядних громад була вільна від державної адміністрації та її чиновників на місцях.
У Західній Європі та Північній Америці за останні двісті років право на місцеве самоврядування, незважаючи на значну різноманітність систем, стало конституційно визнаним у більшості держав. Конституційні норми в цих країнах гарантують муніципалітетам, провінціям, іншим регіональним та територіальним угрупуванням право самостійного урядування і  самоорганізації. Зовсім недавно всі посткомуністичні держави Східної Європи внесли положення про місцеве самоврядування до своїх конституцій та законів.

Головною проблемою сучасних демократичних країн є забезпечення рівноваги між вимогою проведення загальнодержавної політики та необхідністю врахування інтересів різних верств населення. Цю проблему можна розв'язати лише шляхом децентралізації влади, яка полягає в передаванні повноважень у вирішенні окремих конкретних питань від центральних органів держави до виборних місцевих органів. Ідеалом децентралізованої держави є Швейцарія, в якій 70 відсотків доходів держави споживається територіальними громадами конфедерації, що в абсолютних цифрах становить 73 млрд. доларів США на 7 млн. населення (у порівнянні з Україною - 8 млрд. доларів США на 46,5 млн. населення) [26]. 

Місцеве самоврядування на теренах нашої держави виникло в середні віки у вигляді перших спроб міського самоврядування, що надавалось магдебурзьким правом, частково зберігалось у часи козацької республіки (XV-XVII ст.), але остаточно занепало в часи після безславного об'єднання України з Росією (1654 року). Незначна його реанімація за умов царизму (початок XX ст.) та часів УНР закінчилась фактичним відродженням національного поняття місцевого самоврядування лише у березні 1990 року після обрання депутатів Верховної Ради Української РСР та місцевих Рад 

Але шлях до демократичних реформ був невідомий. Відсутність достатнього власного історичного досвіду, правового регулювання питань місцевого самоврядування, децентралізації державної влади, нерідко призводила до конфлікту з іншими владними структурами (як виконавчої, так і місцевої влади різних рівнів). 

Перші кроки щодо цього регулювання зроблено завдяки Закону України «Про місцеві Ради народних депутатів та місцеве самоврядування» від 7 грудня 1990 року. Саме тут визначено основні принципи побудови місцевого самоврядування. Період від грудня 1990 року до червня 1996 року визначався серйозною працею в царині державного устрою та місцевого самоврядування, які знаходили своє відображення в складному конституційному процесі. Прийняття Конституції та Закону України «Про місцеве самоврядування в Україні» зробило важливі кроки на шляху становлення та конституційного закріплення основ місцевого самоврядування в нашій державі. 

Базові принципи місцевого самоврядування сформульовані в Європейській Хартії про місцеве самоврядування, яка була схвалена Комітетом міністрів країн Ради Європи 1985 року і ратифікована Україною 1995 року. Цими широкими принципами є правова, організаційна та фінансова автономії органів місцевого самоврядування. 

Суть правової автономії органу місцевого самоврядування полягає в тому, що він має власні повноваження, визначені писаним законом і, де це можливо - конституцією (ст. 2 Європейської Хартії про місцеве самоврядування), а також має право на судовий захист для забезпечення своїх повноважень та дотримання конституційних принципів самоврядності (ст. 11). Повноваження мають бути повними і виключними, тобто такими, що не належать одночасно іншим органам. У межах своїх повноважень орган місцевого самоврядування цілком незалежний у здійсненні власних ініціатив з будь-якого питання, що належить до його компетенції. Це правило чинне і тоді, коли йдеться і про делеговані цьому органові повноваження (ст.ст. 3 і 4) [37]. 

Суть організаційної автономії полягає в тому, що орган місцевого самоврядування повинен мати можливість сам визначати свою власну внутрішню структуру, яка б відповідала місцевим потребам і забезпечувала ефективне управління (ст.ст. 6, 7 і 10). Діючи в межах закону, орган місцевого самоврядування не підпорядковується іншим органам влади, а будь-який адміністративний контроль за його діями можливий лише за умови забезпечення законності та конституційних принципів місцевого самоврядування (ст. 8). 

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Спори про поновлення порушених прав юридичних і фізичних осіб, що виникають у результаті рішень, дії чи бездіяльності органів або посадових осіб місцевого самоврядування, вирішуються в судовому порядку. 

Принцип державної підтримки та гаранти місцевого самоврядування означає, що на рівні Основного Закону в Україні визнається і гарантується місцеве самоврядування. Місцеве самоврядування в нашій державі відповідно до Конституції України виявляється в наданні територіальним громадам та їхнім органам - радам владно-управлінських повноважень. Україна не тільки визнає і гарантує місцеве самоврядування на рівні свого Основного Закону (ст. 7), а й розглядає його як фундаментальну засаду устрою держави і суспільства. 

Місцеве самоврядування є формою залучення громадян України до участі в управлінні своїми справами, а тому має розглядатися як здійснення демократії на місцевому рівні [39].  

Державною гарантією місцевого самоврядування є, зокрема, участь держави у формуванні дохідної частини його бюджетів, компенсація у необхідних випадках витрат місцевого самоврядування (ст. 142 Конституції України). 

Територіальні громади, виконавчі органи та посадові особи місцевого самоврядування самостійно реалізують надані їм повноваження: «Органи виконавчої влади, їх посадові особи не мають права втручатися в законну діяльність органів та посадових осіб місцевого самоврядування, а також вирішувати питання, віднесені Конституцією України, цим та іншими законами до повноважень органів та посадових осіб місцевого самоврядування, крім випадків виконання делегованих їм радами повноважень та в інших випадках, передбачених Законом» - постулює ст. 71 п. 2 Закону України «Про місцеве самоврядування в Україні». У разі розгляду місцевою державною адміністрацією питань, які зачіпають інтереси місцевого самоврядування, вона повинна повідомити про це відповідні органи та посадових осіб місцевого самоврядування (ст. 71 п. З Закону України «Про місцеве самоврядування в Україні» ).

Принцип судового захисту прав місцевого самоврядування на конституційному рівні закріплює ст. 145 Основного Закону. Він має принципове значення на рівні забезпечення правової, організаційної і фінансової самостійності місцевого самоврядування, оскільки якою б досконало організованою не була система місцевого самоврядування, вона ніколи не стане повноцінною, якщо не буде спиратися на незалежну судову гілку влади. Це повною мірою узгоджується з Європейською Хартією про місцеве самоврядування, згідно з якою органи місцевого самоврядування повинні мати право на судовий захист для забезпечення вільного здійснення ними своїх повноважень і дотримання закріплених конституцією і законодавством країни принципів місцевого самоврядування [39]. 

Передбачене цією статтею право органів місцевого самоврядування на захист своїх прав у суді є передусім важливим правовим засобом забезпечення виконання їх рішень, які відповідно до ст. 144 Конституції України є обов'язковими на відповідній території, якщо вони прийняті в межах, визначених законом. Це пояснюється тим, що невиконання або неналежне виконання законних рішень органів місцевого самоврядування з боку будь-яких державних органів, інших органів самоврядування, підприємств, організацій і установ, посадових осіб та громадян з грубим порушенням прав територіальних колективів на самостійне вирішення питань місцевого значення в межах Конституції і Законів України. 

Водночас органи місцевого самоврядування мають право звертатися до суду з позовом про визнання недійсними актів державних органів, інших органів самоврядування, підприємств (об'єднань), організацій та установ, які обмежують їх повноваження. Ст. 144 Конституції України встановила правило, за яким рішення органів місцевого самоврядування можуть припинятися з мотивів їх невідповідності Конституції і Законам України з одночасним зверненням до суду. Проте це не позбавляє органи місцевого самоврядування, як це випливає зі змісту названої статті, зустрічного права звернутися до суду про визнання недійсним рішення, яким було припинено рішення органу місцевого самоврядування, якщо відповідний орган зволікає зі зверненням до суду, або його рішення, на думку органу самоврядування, не є досить обґрунтованим. Такий підхід врівноважує позиції державного органу вищого рівня, що припиняє рішення, і органу місцевого самоврядування [39].  
1.3. Кадровий потенціал та професіоналізація державної служби та служби в органах місцевого самоврядування

Ефективність управління на місцевому рівні значною мірою залежить від якісного кадрового забезпечення органів місцевого самоврядування, адже вирішення життєвих потреб жителів територіальних громад покладається саме на посадових осіб місцевого самоврядування. 

Відповідно до статті 6 Закону України “Про службу в органах місцевого самоврядування” обласна Рада вживає необхідних заходів щодо підвищення ефективності служби в органах місцевого самоврядування, розробляє проекти нормативно-правових актів з питань її організації, надає районним, сільським, селищним радам роз'яснення щодо умов реалізації громадянами України права на службу в органах місцевого самоврядування та процедур її проходження.

Важливим чинником професіоналізації служби в органах місцевого самоврядування є цільова підготовка фахівців для сільських, селищних, міських, районних рад, відповідно до галузевих і територіальних потреб. З цією метою запроваджуються різні форми навчання посадових осіб органів місцевого самоврядування області [32].  

Трансформація існуючої системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування, керівників державних підприємств, установ і організацій (табл.1.1) до вимог загальноєвропейської системи вищої освіти потребуватиме суттєвої диверсифікації її структури.
Органи місцевого самоврядування є лише частиною більш розлогої системи урядування - міжурядової системи. Тут розглядаються два основні компоненти міжурядової системи: структура різних рівнів урядування і характер стосунків та зв'язків між ними.

Таблиця 1.1

Трансформація існуючої системи підготовки, перепідготовки фахівців для державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування

	№ з/п
	Навчальні заклади системи
	Контингент
	
Існуюча підпорядкованість



	1
	2
	3
	4

	1 
	Національна академія державного управління при Президентові України


	Державні службовці, посадові особи місцевого самовряду-вання, які обіймають посади І - IV категорій, кадровий резерв на ці посади
	Президент України

	2 
	Регіональні інститути державного управління Національної академії державного управління при Президентові України
	Державні службовці, посадові особи місцевого самоврядування, які обіймають посади І - IV категорій, кадровий резерв на ці посади
	Національна академія державного управління при Президентові України

	3 
	Вищі навчальні заклади IV рівня акредитації


	Державні службовці, посадові особи місце-ого самоврядування, які обіймають посади IV -VII категорій, кадровий резерв на ці посади, випускники-відмінники вищих навчальних закладів
	Міністерство освіти і науки України


Продовження табл.1.1
	1
	2
	3
	4

	4 
	Галузеві інститути післядипломної освіти


	Державні службовці центральних органів виконавчої влади та їх територіальних органів, кадровий резерв на посади в цих органах
	Міністерства та інші центральні органи виконавчої влади

	5 
	Територіальні центри перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місце​вого самоврядування, керівників державних підприємств, установ і організацій
	Державні службовці місцевих органів виконавчої влади, посадові особи органів місцевого самоврядування, державні службовці територіальних органів центральних органів виконавчої влади

	Рада міністрів АР Крим, обласні, Київська та Севастопольська міські державні адміністрації 




Стратегічне планування кадрового потенціалу повинно базуватися на програмуванні процесу розвитку персоналу, підвищенні його компетентності з ціллю створення професійного корпусу в органах державної служби та органах місцевого самоврядування, здатних забезпечити ефективне державне управління, а також підтримати розвиток демократичного процесу в цілому [40].
Подібні результати не можуть бути досягненні без створення ефективної системи планування потреби в персоналі, технології планування службової кар’єри та програм оцінки праці. Однак, на цей час розробка технологій страте-гічного планування стримується відсутністю розроблених стратегій розвитку системи управління в цілому, що не дає можливості проводити навіть оператив- ного планування і призводить до роботи на рівні тактичного реагування на постійно зминні потреби організаційних структур.

Проблема формування кадрового резерву в Україні є однією з компонентів

формування кадрової служби в цілому. Вона бере початок з адміністративної реформи. Ця тема не є достатньо розробленою науковцями через те, що актуальності вона набула у 90-х роках. 19 грудня 1994 р. вийшла Постанова Кабінету Міністрів щодо Положення «Про формування кадрового резерву для державної служби». Однак 28 лютого 2001 р. Постановою Кабінету Міністрів «Про затвердження Положення про формування кадрового резерву для державної служби» було спростовано попереднє Положення.
У цьому зв'язку важливою умовою є необхідність реформування державної служби.

Ось чому від кадрів державних службовців, їх професійної і ділової компетентності, нового мислення й уміння працювати в сучасних умовах, залежить прийняття продуманих, обґрунтованих рішень і здатність реалізовувати їх на практиці. Протягом багатьох років до вирішення кадрових питань підходили однобічно, а саме - в кожному працівникові бачили насамперед слухняного виконавця, який реалізує вказівки керівника. Сьогодні характер діяльності поступово змінюється і згодом державний службовець повинен стати провідником інтересів громадян [26].
На жаль, впродовж усього періоду незалежності в Україні не вдалося сформувати дієздатне ядро управлінської еліти, висококваліфікованих менеджерів. Наявна система підготовки та перепідготовки кадрів, ще далека від вимог сьогодення. Як наслідок, кадровий потенціал ринкових перетворень лишається вкрай обмеженим. Саме цим можна пояснити помилки у кадровій політиці, перманентні зміни у вищих ешелонах влади. Особливо дається взнаки слабкість середньої ланки управління, недостатній менеджмент не лише на державних підприємствах, а й у багатьох комерційних структурах.  Доводиться констатувати, що якісний склад державних службових кадрів набагато нижчий, порівняно з необхідним нині в умовах політичних та економічних реформ. Це викликано такими проблемами, як низький престиж державної служби й невизначеність особистої долі державних службовців у зв'язку з нестабільністю політичної ситуації, що зумовлює велику плинність кадрів, особливо в державному апараті.

Звідси й виникає необхідність розробки нової кадрової політики, яка випливає зі змісту тих завдань, які стоять сьогодні перед державою. Метою стає завдання виробити нові ідеї і принципи вирішення кадрових питань, в тому числі і формування кадрового резерву, які б відображали сучасний рівень управлінської науки й вимоги демократичного суспільства [32].
Об’єктом є кадровий резерв державної служби як провідний елемент фор-мування гідної управлінської еліти до вимог загальноєвропейської системи вищої освіти потребуватиме суттєвої диверсифікації її структури. Робота з персоналом - один з напрямків управлінської діяльності по приведенню до відповідності задач, що стоять перед організацією; і організаційно-кадрових ресурсів, необхідних для їх виконання. В традиційному уявленні управління персоналом виступає в вигляді кадрової роботи, яка розуміється як діяльність по обліку персоналу та оформленню документації, що здійснюється в першу чергу безпосередніми керівниками й працівниками кадрових служб. На зміну уявленню про роботу з персоналом як виключно кадрову роботу прийшло уявлення про управління як про особливий напрямок в системі управлінської діяльності, покликаної не стільки урахувати наявний персонал, скільки створити внутріорганізаційні процеси формування кадрового потенціалу, розвитку персоналу разом з розвитком організації у відповідності до обраних цілей та принципів корпоративної політики. Таким чином, кадрова робота, що розуміється як облікова діяльність, змінилась на управління персоналом – в повному розумінні цього слова, управлінську діяльність з порівняння та координації  економічних, технологічних, інформаційних, структурних процесів, відбуваючихся в організації та поза її межами, із визначеними кадровими процесами - розвитком персоналу, формуванням нових мотиваційних сфер, професіоналізацією, соціалізацією, в які співробітники включені як представники організації, члени соціальних груп, громадяни. На рівні управління персоналом, кадровий менеджер - співробітник середньої ланки управління, консультант, працюючий із вищою ланкою управління, або член вищого управлінського органу - повинен сформулювати своє власне бачення наявних процесів і запропонувати оптимальну схему їх взаємодії.

Ще один підхід до роботи з персоналом - управління людськими ресурсами - виводить кадрові процеси із оперативного й тактичного розглядання на стратегічний рівень та підіймає їх на рівень корпоративного управління [26].  

Парадигма роботи з персоналом потребує визначення стратегічних цілей, технологічних принципів та конкретних кадрових заходів. Конкретизація цих параметрів, яка враховує специфіку корпоративної культури, може бути названа

кадровою політикою організації.

 Друге розуміння передбачає, що кадрова політика - це набір конкретних засобів діяльності, побажань та обмежень у взаємовідносинах між людьми в організації, котрі можуть використовуватися в якості аргументу при рішенні конкретного кадрового питання. Таке бачення необхідно застосовувати при здійсненні раціональної кадрової політики. Але розробити дану систему правил і норм неможливо, якщо не вирішено головне питання - заради чого здійснюється

діяльність, що повинно бути стратегічним орієнтиром.

Для розглядання проблем кадрового забезпечення діяльності органів державної влади необхідно сформулювати цільове уявлення про місію та цілі роботи з персоналом в органах державної влади [88].
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Як галузь законодавства державна служба — це система нормативних актів, в яких урегульовані державно-службові відносини. У перспективі можна передбачити, що ця система поступово перетвориться в окрему комплексну галузь — право державної служби, в якій за цільовою та предметною ознаками об’єднується різний правовий матеріал, пов’язаний з організацією та функціонуванням усіх інститутів державної служби . 

До права державної служби як комплексної галузі законодавства належать норми кількох галузей права, що регулюють різні за видовим змістом суспільні відносини, які являють собою досить самостійну сферу суспільного життя та пов’язані з організацією й функціонуванням державної служби. Державно-службові правовідносини, що тією чи іншою мірою є предметом різних галузей права (конституційного, адміністративного, трудового, фінансового, кримінального та ін.), воднораз мають певну єдність, зумовлену спільними цілями й завданнями державно-службового правового регулювання [56].
Як галузь законодавства право державної служби має порівняно вузький предмет правового регулювання, а саме: відносини в частині організації та функціонуванні державної служби. Проте нормативний матеріал, присвячений цій темі, досить обсяговий і різноманітний. Це зумовлює потребу систематизації і кодифікації законодавства про державну службу. Кодифікація цього законодавства є фактором, що сприятиме реформі державної служби і удосконаленню системи цієї правової галузі. Уже сьогодні доцільно кодифікувати весь нормативно-правовий матеріал про державну службу, звести всі законодавчі акти в один і створити Кодекс державної служби, норми якого регламентували б усе коло державно-службових відносин в Україні.

Як галузь права державна служба являє собою систему правових норм, що регламентують державно-службові відносини. Ця галузь права вивчає державно-службове законодавство, тобто законодавство про державну службу та службу в органах місцевого самоврядування.

Чільне місце в розбудові державності крім науки посідає освіта широких верств населення у сфері державного будівництва, навчання працівників органів державної влади та органів місцевого самоврядування для професійної діяльності.

Створена незалежною державою загальнонаціональна система підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців на початку другого десятиліття незалежності поповнила лави управлінської еліти держави п’ятим випуском фахівців освітньо-кваліфікаційного рівня магістр за спеціальністю «державна служба» освітньої галузі «держане управління».

Актуальність і своєчасність запровадження спеціальності «державна служба» та навчальної дисципліни «державна служба» зумовлені такими причинами [55].
По-перше. Стратегічні завдання розвитку державності та національної безпеки, економічного зростання та соціальної орієнтованості ринкової економіки, забезпечення інтегрування України в світове співтовариство, посилення дієздатності держави і активності регіональної політики, розвитку інвестиційної політики та забезпечення інтересів власного товаровиробника обумовлюють зростаючу роль держави в розбудові громадянського суспільства.

Діяльність держави, функціонування її апарату здійснюються через державну службу як адміністративно-правову систему забезпечення прямої дії положень Конституції України, її законів, реалізації цілей, завдань, принципів і функцій правової демократичної держави.

По-друге. Конституційно-політичне значення професійного кадрового ресурсу державної служби полягає в тому, що він покликаний якісно реалізовувати або забезпечувати реалізацію конституційно та законодавчо визнаних цілей, завдань, принципів і функцій держави. 

Комплекс цілей, завдань, принципів і функцій держави держави має бути відображений у законодавчо та нормативно визначених технологіях і процедурах їх реалізації механізмом держави та його складовими: державним апаратом і державною службою. Тому закономірно постає питання про ресурсне (правове, організаційне, функціональне, політичне, кадрове тощо) забезпечення практичної реалізації цілей, завдань, принципів і функцій законодавчої, виконавчої, судової влад, місцевого самоврядування, прокуратури. Тобто результативність і ефективність реалізації ЦЗПФ держави обумовлена повнотою та якістю запроваджених технологій та процедур їх реалізації. Їх розробка, запровадження та використання безпосередньо обумовлені професійно-кваліфікаційним рівнем кадрового складу органів державної влади та органів місцевого самоврядування.

Результативне та ефективне функціонування державного апарату, всіх його ланок актуалізують проблему його кадрового забезпечення висококваліфікованими, цілеспрямовано підготовленими для професійної діяльності фахівцями. 

По-третє. Актуальності набуває необхідність перетворення державної служби на щонайважливіший фаховий засіб результативного та ефективного функціонування механізму держави й державного апарату. Іншими словами, державна служба має стати галуззю цілеспрямованого державно-правового впливу. Стратегія розбудови державності та громадянського суспільства в Україні передбачає практичне формування політично нейтральної і законослухняної, прозорої та контрольованої, соціально захищеної державної служби, що діє на професійній основі.

Аксіомою державотворення є обов’язковість формування кадрового складу державного апарату професійно підготовленими фахівцями, які відповідають цілям, завданням і функціям держави [57].
Найважливішою умовою, що визначає цілісність підходу до реформування державного апарату, є бажання і здатність видокремити з державно-правових відносин центральну фігуру — людину, тобто службовця, який може результативно працювати, об’єктивно виражати інтереси громадян, виконувати їхні законні вимоги, кваліфіковано працювати. У цьому й виявляється соціальна суть інституту державної служби. Саме люди (службовці) є визначальним ресурсом суспільства та й усієї державної влади. 

По-четверте. Необхідність розвитку кадрового потенціалу управління, системи роботи з кадрами актуалізувала проблему вдосконалення професійної підготовки нової генерації державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування, які відзначатимуться:

здатністю беззаперечно відстоювати права та свободи людини і громадянина, запроваджувати цінності демократичної, правової, соціальної держави та громадянського суспільства, соціально орієнтованої ринкової економіки; 

професійними уміннями і навичками, що включають спеціальні знання, аналітичні здібності у певній галузі та майстерність застосування інструментів державного менеджменту;

стратегічним мисленням та особистісними якостями, необхідними для запровадження сучасної парадигми державного управління — надання державних послуг особі, громадянину, населенню.

По-п’яте. Інститут державної служби виокремлюється. Державна служба стає загальним інститутом для різних суб’єктів, поза як службовці — це основні суб’єкти нормотворчості, виконання та забезпечення виконання положень Конституції України, її законів та інших нормативних актів. 

По-шосте. Удосконалення освітньо-професійної програми підготовки магістрів за спеціальністю «державна служба» освітньої галузі «державне управління» та програми навчальної дисципліни «державна служба» сприяє критичному переосмисленню змісту її інших навчальних дисциплін та управлінської підготовки менеджерів усіх рівнів і напрямів. У перспективі актуальною стає проблема запровадження економіко-математичних дисциплін системного аналізу, прогнозування та планування тощо. 

Проведення адміністративної реформи, законотворчий і нормотворчий процеси у сфері державного управління, державної служби та служби в органах місцевого самоврядування сприяють постійному оновленню змісту навчальної дисципліни, що обумовлює необхідність самостійного вивчення значної кількості нормативних документів і практики їх застосування [67].
Для відтворення якісного кадрового потенціалу необхідні суттєві збільшення ресурсів, перегляд усієї системи кадрового забезпечення. Надзвичайно актуальною є проблема організаційно-правового забезпечення кадрової роботи. 

З цією метою при Президентові України у 2000 році утворено Координаційну раду з питань державної служби. Указом Президента України від 14 квітня 2000 року № 599 затверджено Стратегію реформування системи державної служби в Україні, що передбачає: 

законодавче та інше нормативне регулювання державної служби як цілісного соціально-правового інституту; 

удосконалення класифікації посад державних службовців; 

оптимізацію управління державною службою; 

забезпечення конкурсності, об'єктивності, прозорості і гласності під час прийняття на державну службу та просування по службі; 

удосконалення адміністративної культури державних службовців, посилення суспільної довіри до них; 

посилення мотивації та стимулювання праці, заохочення державних службовців та їх соціальної захищеності; 

посилення відповідальності за неналежне виконання службових обов'язків та неналежну роботу щодо запобігання проявам корупції; 

становлення системи професійного розвитку всіх категорій державних службовців та кадрового резерву; 

наукове забезпечення реформування державної служби. 

Адміністративна реформа в Україні розрахована на відносно тривалий період її реалізації. Цей процес включає поточне удосконалення елементів існуючої системи державного управління, запровадження організаційно-правових засад реформування ключових елементів системи державного управління, поглиблення трансформаційних процесів, формування нових інститутів, організаційних структур та інструментів державного управління. 

Одним з головних напрямів адміністративної реформи є створення правової бази, що регламентуватиме державне управління в Україні, формування нових інститутів, організаційних структур та інструментів здійснення державного управління, зміцнення фінансово-економічних основ функціонування державного управління, наукове та інформаційне забезпечення системи державного управління, формування механізмів наукового та інформаційного моніторингу її функціонування [64].
В Україні місцеве самоврядування як і вся структура місцевої влади за роки незалежності держави пережили чимало етапів свого реформування. З ухваленням 28 червня 1996 року нової Конституції України можна вважати, що в основному таке перманентне реформування припинено, а вдосконалення системи місцевого самоврядування відбувається шляхом наповнення його реальним змістом та досвідом, застосування окремих норм чинного законодавства про місцеве самоврядування.

Найважливіший елементів взаємозв'язку держави і суспільства є місцеве самоврядування - громадсько-політичний і правовий інститут, що набуває все більшого значення як демократична форма організації публічної недержавної влади на місцях.

2.2. Характеристика структури, функцій та організації роботи кадрових підрозділів 

Успіх радикальних    соціально-економічних    і    політичних перетворень в Україні залежить насамперед  від  ефективної  роботи органів   виконавчої   влади   всіх   рівнів.   Комплектування  їх висококваліфікованими кадрами, спроможними забезпечити економічний і соціальний розвиток держави, набуло першочергового значення.

Для розв'язання  цієї  проблеми  необхідно  проводити   єдину державну кадрову політику,  науково обґрунтувати потребу державних органів та їх апарату  у  фахівцях,  розробити  ефективну  систему підготовки, перепідготовки  та  підвищення  кваліфікації державних службовців [67].
В основу кадрового забезпечення мають бути покладені принципи демо-кратичного добору,  просування по службі за діловими якостями, постійного навчання   державних   службовців,   заохочення  їх  до службової кар'єри,  систематичного оновлення кадрів та  здійснення контролю за їх діяльністю.

Організація цієї  роботи  повинна   ґрунтуватися   на   чітко визначеній теоретичній та науково-методичній базі.

Ефективна реалізація  Програми  можлива  за  умови  наукового забезпечення функціонування  державної  служби  та  добору кадрів. Наукові дослідження у цій  сфері  слід  спрямувати  на  комплексне вивчення механізму державної служби як складової сучасного процессу державотворення, закономірностей формування її кадрового складу  в умовах   зміцнення   органів   виконавчої   влади   та   посилення регіональних    аспектів   державного   управління,   особливостей  правового   регулювання   статусу   державних  органів  і  статусу державних  службовців,  узагальнення  вітчизняного  і  зарубіжного досвіду   функціонування   державної   служби   та   її  кадрового забезпечення [64].
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Якими якостями повинен володіти керівник служби кадрів? Європейська асоціація директорів відділів кадрів склала портрет – робот керівника: він повинен бути пунктуальним і методичним, динамічним і наполегливим, переконливим, товариським, справедливим, скромним, суворим, доступним у спілкуванні, освіченим, здатним до міркувань, а також мати навички дипломатії, психологічні знання, бути добрим порадником. Крім того, він повинен володіти інтуїцією, вміти слухати і уселяти довіру.

В нових умовах працівники кадрових служб повинні відповідати умовам: бути здібними розуміти соціально-економічні процеси, що відбуваються у країні і за її межами; мати спеціальні знання в галузі організації виробництва і , зокрема. ефективних методів праці; вміти працювати з сучасною обчислювальною технікою; розуміти соціальні показники, щоб заздалегідь виявити вплив того чи іншого фактора на життя окремої людини чи колективу в цілому.

Структура кадрової служби, її чисельність та Положення затверджуються у встановленому порядку керівником органу виконавчої влади.

Кадрова служба підпорядковується керівнику органу виконавчої влади або за його рішенням – одному з його заступників.

Розробляються річні та перспективні плани роботи з кадрами, в яких визначаються заходи щодо добору, підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації, заохочення і контролю за їхньою роботою.

З метою підвищення ефективності діяльності, посилення виконавчої дисципліни посадових осіб в органах місцевого самоврядування запроваджена періодична (раз на 5 років) атестація посадових осіб  місцевого самоврядування. Під час атестації оцінюється робота, ділові і професійні якості працівників при виконанні ними службових обов'язків, визначених професійно-кваліфікаційними характеристиками їх посад [72].

Налагоджено облік та статистичну звітність про склад посадових осіб  місцевого самоврядування за формою № 9-ДС, яку затверджено за поданням Головдержслужби наказом Мінстату України від 30 листопада 1994 р. № 256. Вона дозволяє проводити аналіз складу посадових осіб  місцевого самоврядування за категоріями посад, освітою, стажем державної служби, віком, статтю, кількістю прийнятих в органи місцевого самоврядування , в тому числі на конкурсній основі, шляхом стажування, кількістю вибулих та тих, хто підвищив кваліфікацію.

За поданням Головдержслужби затверджено наказом Мінстату України від 26 грудня 1995 року №343 форму первинного обліку № П-2ДС (особова картка) та інструкція по її заповненню. В особовій картці передбачено, зокрема, зазначення відомостей про прийняття Присяги  посадової особи місцевого самоврядування, просування по службі, підвищення кваліфікації та додаткових відомостей щодо обмежень, встановлених для посадових осіб [65].

З метою упорядкування кадрового діловодства та удосконалення процедури прийняття на посади державних службовців в органах місцевого самоврядування постановою Кабінету міністрів України від 25 травня 1998 р. № 731 затверджено Порядок ведення особових справ посадових осіб в органах виконавчої ради. Цим Порядком визначено перелік документів, що становлять особову справу  державних службовців, а також посадових осіб, вимоги до їх  оформлення, зберігання та обліку. Формування та ведення особової справи здійснюється кадровою службою органу, де працює посадова особа.

2.3. Аналіз сучасного кадрового потенціалу місцевого самоврядування у Харківському регіоні, виконкомі Київської районної у місті Харкові ради

Особливо важливого значення в сучасних умовах набувають питання кадрового забезпечення місцевого самоврядування. Адже, як свідчить досвід, успіх будь - якої справи в кінцевому результаті залежить від якісного складу кадрів, від правильної, науково – обґрунтованої роботи по їх підготовці, добору і просуванню по службі.
Рівень якісного складу кадрів керівництва та спеціалістів в багатьох аспектах визначають і рівень ефективності функціонування тієї чи іншої управлінської системи, оскільки від особистих якостей працівників, їх загальноосвітнього та кваліфікаційного рівня залежить якість рішень, що приймаються та результати їх реалізації.
Аналіз якісного складу кадрів включає в себе вивчення працівників за віком, статтю, кваліфікацією, стажем роботи та соціально – демографічними ознаками (в Україні передбачена форма обліку посадових осіб №  9-ДС).За даними щорічного державного статистичного спостереження, станом на 31 грудня 2008 року в області, як і торік, нараховувалось 5,7 тис. посадових осіб, зайнятих в органах місцевого самоврядування, з них – 40 % займали посади керівників, 60% – спеціалістів. Хоча серед посадових осіб органів місцевого самоврядування – три чверті жінок, але на посадах керівників вищого рангу (1–4 категорії) преважну більшість складали чоловіки – 70,3 %  (табл. 2.1.)

Таблиця 2.1.

Кількість посадових осіб органів місцевого самоврядування за статтю,

по категоріях станом на 31 грудня 2008 року
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
За  віком   найбільш  чисельну групу становили жінки у віці від 36 до 

45 років – 31,9 % та чоловіки у віці від 46 до 54 років – 30,1 %, тобто особи із значним досвідом роботи.

Рух кадрового складу у 2008 році серед державних службовців та осіб органів місцевого самоврядування характеризується такими даними: протягом року було прийнято кожного  шостого працівника,  з них три чверті (2,5 тис. осіб) – на конкурсній основі. Слід зазначити, що майже кожен третій із загальної   кількості прийнятих раніше мав статус державного службовця.

У попередньому році вибуло 2,5 тис. осіб, з них кожен п’ятий – з посад керівників. При цьому 30,7 % керівників звільнились з посади за власним бажанням, кожного четвертого керівника було звільнено в зв’язку з досягненням граничного віку. 

Проведене органами державної статистики щорічне спостереження разом з показниками про кількісний та якісний склад державних службовців та осіб органів місцевого самоврядування в цілому по Харківській області, забезпечило і розробку даних щодо чисельності керівників та спеціалістів зазначених категорій працюючих по містах та районах області 

Важливими чинниками щодо мотивації державних службовців на ефективну працю є як соціальна захищеність з боку держави, так  і забезпечення належного рівня заробітної плати. 
Кадровий потенціал органів місцевого самоврядування Харківської області  яскраво характеризує аналіз корпусу посадових осіб місцевого самоврядування в Харківському регіоні.
Освітній рівень посадових осіб місцевого самоврядування  дещо нижчий, ніж державних службовців: 76,5%  мали повну вищу освіту, при цьому (81,6% – серед керівників та 73,2% – серед спеціалістів), а кожен п’ятий працюючий – неповну або базову вищу. Разом з тим 24 особи мали науковий ступінь, та  6 – вчене звання.

Якісний склад кадрів можна розглядати з позицій статевого складу (табл. 2.2), так жінок стало на 50 % більше ніж чоловіків. Це свідчить про те , що все більше жінок  бажають працювати в органах місцевого самоврядування та висловлювати себе як креативну особистість.

Таблиця 2.2

Якісний склад осіб місцевого самоврядування 

за статевим показником та освітою Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Незважаючи на високі якісні показники кадрового складу посадових осіб місцевого самоврядування, спостерігається зменшення стажу роботи посадових осіб  в органах місцевого самоврядування протягом 2004 - 2008 років (табл.2.3).
Таблиця 2.3

Якісний склад посадових осіб місцевого самоврядування

за стажем роботи Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Це свідчить про відтік посадових осіб високого професійного рівня, які мають цінний досвід  роботи та талановитої молоді з органів місцевого самоврядування. 

На жаль, це пояснюється істотним розривом у доходах посадових осіб і працівників промисловості, торгівлі, побуту, інших сфер господарства, який і зумовлює загострення кадрової проблеми в органах місцевого самоврядування. 

У рамках  проведення адміністративної реформи в Україні у виконкому Київської районної у місті Харкові ради продовжується робота щодо вдосконалення діяльності виконавчих  органів    районної ради, більш  чіткому визначенню їх функцій і структури,  підвищенню  рівня   керованості службами району.
Основні зусилля спрямовані на підбір кваліфікованих фахівців, підвищення кваліфікації посадових осіб, покращення якісного складу, планування службової кар’єри, укріплення трудової та виконавчої дисципліни, інших аспектах кадрової роботи.

Головою Київської районної у місті Харкові ради  08.01.2008 р.  затверджена Програма роботи з кадрами на 2008 рік. Програма містить заходи, спрямовані на роботу щодо підбору та розстановки кадрів, підвищення ефективності діяльності   структурних підрозділів виконавчих органів районної ради, поліпшення професійної діяльності кожного робітника, забезпечення навчання посадових осіб місцевого самоврядування.

Рішенням 20 сесії районної ради V скликання від 14.02.2008 р. №15 затверджена структура, чисельність органів управління Київської районної ради м. Харкова  та видатки на їх утримання на 2008 рік. З урахуванням видатків, передбачених в бюджеті    на утримання виконавчих органів районної ради, загальна чисельність їх працівників складає  213 одиниць (табл.2.4).

За для формування   складу  посадових осіб місцевого самоврядування в виконавчих органах районної ради в 2008 році  проводилась робота по підбору і розстановці кадрів,  підвищенню ефективності діяльності структурних підрозділів, поліпшенню професійної діяльності кожної посадової особи, забезпеченню навчання посадових осіб виконавчих  органів районної ради.

Прийом на роботу на посади посадових осіб місцевого самоврядування  в  2008 р. здійснювався шляхом конкурсного відбору, з резерву або після проходження стажування.
Конкурсний відбір на заміщення вакантних посад посадовців проводиться відповідно до „Порядку проведення конкурсу на заміщення вакантних посад державних службовців», затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 15.02.2002 р. № 169 :

кількість засідань конкурсної   комісії                                            -    7

кількість осіб, які прийняли участь  у конкурсі                             -    7
визнано переможцями конкурсу                                                      -    7
прийнято на державну службу з випробувальним строком         -     7
Всього в 2008 році прийнято на роботу в виконавчі органи районної ради на посади посадових осіб :

апарат   виконкому       -   6
самостійні відділи        -    1
В 2008 році звільнено з роботи працівників в зв’язку зі змінами в штатних розписах, за власним  бажанням та інших причин : 
апарат виконкому               - 3
самостійні відділи              - 8

Всі посадові особи органів управління районної ради підписали попередження про обмеження, пов’язані з прийняттям на службу в органи місцевого самоврядування та проходженням служби. Текст попередження затверджений наказом Головдержслужби України  від 18.06.2003 р. №  72.
Всі посадові особи  склали    декларації   про  доходи за 2007 рік, які зберігаються в їх особистих справах.

Таблиця 2.4.
Порівняльний аналіз чисельності виконавчих органів районної ради Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
За для формування кадрового резерву розпорядженням голови  районної ради від 29.12.2007 р. №  1722 затверджено список осіб, зарахованих до кадрового резерву. На кожну посаду керівного складу  відібрано не менше 2-х кандидатур. На посади спеціалістів складені списки осіб з урахуванням фактичної потреби.

Кадровий резерв залучається до виконання доручень, пов’язаних з можливою майбутньою роботою, участі в роботі нарад та семінарів, вивчає законодавчі акти в системі правового навчання районної ради та самостійно. З працівниками, зарахованими до кадрового резерву, проводиться робота щодо підвищення кваліфікації, практикується проведення стажування на посадах, на які вони перебувають у резерві.

Всі особи, зараховані до кадрового резерву, мають вищу освіту відповідного професійного спрямування.

За для система навчання посадових осіб місцевого самоврядування
В виконавчих органах районної ради приділяється постійна увага підготовці, перепідготовці і підвищенню кваліфікації посадових осіб місцевого самоврядування. Питання підготовки та підвищення кваліфікації посадових осіб місцевого самоврядування та осіб, зарахованих до кадрового резерву, створення належних умов для просування їх по службі взято під особистий контроль головою районної ради.

В  2008 навчальному році навчання зазначених категорій працівників проводилось у Харківському регіональному інституті державного управління  Національної Академії Державного Управління при Президентові України, семінарах i курсах різного рівня, системі правового навчання районної ради.

В 2008 році:

підвищили кваліфікацію у харківському регіональному інституті державного управління при Президентові України -    13;

закінчили магістратуру Харківського державного економічного університету -  6;

зараховані на навчання до  магістратури Харківського державного економічного університету -  7. 
При направленні на навчання забезпечується якісний підбір слухачів із числа посадових осіб виконавчих органів районної ради.

На 2008 - 2009 навчальний рік заплановано  30 посадових осіб виконавчих органів районної ради.

В системi правового навчання районної ради охопленi групи слухачiв:

депутати районної ради, працiвники виконавчих органiв ради, кадровий резерв;

керiвники пiдприємств, установ, органiзацiй району;

керiвники нових форм господарювання;

актив органiв громадського самоврядування.

До проведення занять в системi правового навчання залучаються кращi фахiвцi Національної юридичної Академiї iм. Я. Мудрого, фахiвцi облдержадмiнiстрацiї, мiської ради.

За 2008 рік було проведено 12 навчань.

Крім того, з початкуючими підприємцями проведено в 2008 році 15 навчань.

Робота з керівниками державних підприємств, організацій та установ

Відповідно до "Порядку   підготовки,    розгляду   та   погодження контрактів з керівни-ками підприємств, установ і організацій", затвердженого розпорядженням голови облдержадміністрації від 14.09.95 р. № 35 голова районної ради розглядає та погоджує контракти з керівниками підприємств, організацій, установ, що розташовані на території району. В 2008 році було погоджено 21 контракт.

Також, головою районної ради погоджений в 2008 році резерв на посади керівників 37 підприємств, установ, організацій району.

Актуальні питання кадрової служби розглядаються на нарадах з керівниками підприємств, організацій і установ, що проводяться щомісячно згідно планам райвиконкому.

Усе це та деякі інші фактори вимагають реалізації подальшої ефективної кадрової політики, спрямованої на розвиток людського потенціалу, підвищення добробуту громадян, створення соціально-економічних передумов і гарантій для життєвого самовизначення посадових осіб місцевого самоврядування.

Проаналізувавши якісний склад посадових осіб в органах місцевого самоврядування Харківської області, можна зробити висновок, що цей звіт має лише статистичний характер.

Якщо з показником освіти посадових осіб все зрозуміло, тобто чим вищий показник освітнього рівня серед посадових осіб, тим краще, то як можна проаналізувати вікове співвідношення посадових осіб? Маємо показники, але не маємо критерію за яким можна порівняти їх.  

Виникає питання: яким має бути співвідношення вікових показників посадових осіб у колективі щоб:

Забезпечити найбільш ефективне виконання роботи у колективі, поєднавши досвід старших працівників з енергією та новими науковими здобутками їх більш молодих колег.

Зберегти доброзичливі та комфортні стосунки серед співробітників, що в першу чергу впливає на цілеспрямоване виконання колективної роботи, яка і є основною в органах місцевого самоврядування.

На мою думку вирішення цієї проблеми полягає у розробці норм та критеріїв порівняння найкращого співвідношення працівників у колективах за їх освітнім рівнем, віковими показниками, терміном проходження державної служби. 

Вдосконалення спеціалістом особистого способу службової діяльності повинно надавати йому можливість просування за рівнями посад, тобто повинна бути перспектива професійної кар'єри. Вузловим механізмом кар'єрного руху є “переплетення” інтересів посадових осіб (задоволення потреб в життєдіяльності, соціальному визнанні, самореалізації) і організації (ефективне вирішення службових функцій і завдань). Тобто під поняттям кар'єри можна розуміти не тільки досягнення більш високого посадового статусу, можливість отримання вищої оплати праці, це також і забезпечення можливостей самореалізації в сфері держуправління, отримання більш змістовної і адекватної професійним інтересам роботи і формування структури неформальних відносин в органах місцевого самоврядування.

2.4. Аналіз системи  управління кар'єрою посадових осіб місцевого самоврядування

Проведення адміністративної реформи в Україні зумовлює підвищення ролі та значення органів місцевого самоврядування як ефективного інструмента, що забезпечує реалізацію функцій і завдань місцевого самоврядування в демократичній, правовій, соціальній державі [80].

При визначенні основних цілей місцевого самоврядування необхідно виходити з того, що місцеве самоврядування має створити об'єктивну систему щодо виявлення і добору людей для роботи в органах місцевого самоврядування, а для цього треба визначити порядок відбору, просування, стимулювання і відповідності кадрів.

Кар'єра посадової особи - індивідуально усвідомлена позиція та поведінка, пов'язана з трудовим досвідом та діяльністю в системі органів місцевого самоврядування. 

Основні учасники кар'єрного процесу в органах місцевого самоврядування – службовці та їх керівники. В процесі їх взаємодії формуються відносини, в основі яких спосіб стимулювання ефективнішого виконання службових обов'язків. Відносини ці відбуваються у вертикальному (відповідно до спеціалізації) та горизонтальному (лінія керівництва) напрямах. Вдосконалення спеціалістом особистого способу службової діяльності надає йому можливість професійного лідерства серед своїх колег, тобто здійснюється кар'єра без підвищення посади. Службовцю надається також можливість просування за рівнями посад, тобто є перспектива професійно-посадової кар'єри. Вузловим механізмом кар'єрного руху є “переплетення” інтересів службовця (задоволення потреб в життєдіяльності, соціальному визнанні, самореалізації) і організації (ефективне вирішення службових функцій і завдань) [80].

Побудова кар'єри та просування по службі повинно здійснюватись на основі особистих якостей та результатів роботи .

Можна виділити такі основні види кар’єри (рис.2.1):

Професійну кар'єру.  Для неї характерна наявність в трудовій діяльності людини професійної спеціалізації, робота переважно в одній професійній галузі, досягнення нею  і визнання професійними результатів її праці, авторитету в конкретному виді професійної діяльності. Як правило, професійна кар'єра людини складається в організації, установі, на виробництві і тому часто буває так, що професійні досягнення складають передумови для формування внутрішньо організаційної кар'єри або посадової кар'єри в організації.

Посадова кар'єра віддзеркалює зміни переважно посадового статусу посадової особи його соціальної ролі, ступінь посадового авторитету в організації. Це своєрідна траєкторія його просування по вертикалі і по горизонталі посадової структури в організації.

Управління посадовою кар'єрою – вплив керівників органів місцевого самоврядування, кадрової служби по цілеспрямованому розвитку здібностей людини, накопиченню ним професійного досвіду і раціональне використання його потенціалу як в інтересах працівника, так в інтересах організації. Для цього необхідно працювати над створенням системи управління посадовою кар'єрою. Система управління посадовою кар'єрою посадових осіб являє собою правове середовище, сукупність принципів, функцій, повноважень, відповідальності. необхідних для здійснення цілеспрямованого впливу [87].

Науково-прикладні розробки та узагальнення практичного досвіду доводять доцільність розподілу загального строку проходження ділової кар'єри на кілька етапів, які встановлюють орієнтири для зіставлення в процесі проведення аналітичної роботи. Виділяють від 5 до 7 етапів ділової кар'єри (рис. 2.2) Стратегічною метою системи управління кар'єрою в органах місцевого самоврядування є забезпечення умов і порядку розвитку кар'єрного просування службовців і досягнення на цій основі якісного перетворення загальної службової .
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Рис. 2.1. Види кар’єри [48].
Кар'єрний рух буде успішним тільки тоді, коли визначені можливі його маршрути, забезпечені необхідні ресурси, включені механізми саморуху, здійснюється регулювання та коректування процесів руху.

Діяльність працівників кадрових служб органів місцевого самоврядування з управління діловою кар'єрою посадових осіб має будуватись на регулярному проведенні значної аналітичної роботи, результати якої повинні слугувати надійною підставою для одночасного вирішення завдань, пов'язаних з підвищенням рівня використання наявного кадрового потенціалу, послідовним його нарощуванням. Тому найпершим завданням є докладне з'ясування напрямів кар'єри зростання, яким віддають перевагу посадові особи [80].

Така аналітична робота має проводитись спільно працівниками кадрових служб і керівниками структурних підрозділів органів місцевого самоврядування, адже останні більшою мірою володіють інформацією щодо потреб своїх підлеглих у розвитку їх кар'єри. Найбільше поширення в сучасних умовах мають наступні цілі реалізації особистістю свого кар'єрного потенціалу:

самовиявлення,  реалізація власних творчих здібностей;

отримання незалежності для більш самостійного прийняття рішень;

досягнення високого професіоналізму в обраній сфері діяльності;

збереження та зміцнення досягнутого положення в установі;

прагнення влади, лідерства, що асоціюється з високою посадою;

заняття посади, що дає змогу продовжити активне навчання;

переміщення в більш привабливу сферу діяльності;

перехід на посаду, що не пов'язана із загрозою для життя;

заняття посади, що дозволяє отримувати більшу винагороду;

досягнення перемоги в суперництві із своїми колегами.

Передумовою кадрового забезпечення органів місцевого самоврядування є створення резерву заміщення посад посадових осіб усіх категорій для просування їх по службі [26]..

У Законі України “Про місцеве самоврядування в Україні" інших нормативно-правових актах посадова особа розглядається як носій певних професійних якостей, які визначають ефективність його роботи, що залежить від інтелектуальних здібностей службовця та його професійної підготовки до виконання своїх обов'язків [2].

Управління службовою кар'єрою в органах місцевого самоврядування реалізується шляхом вирішення наступних завдань:

планування індивідуального професійного розвитку та посадового переміщення працівника;

набуття працівником необхідного рівня професійної підготовки, практичного професійного досвіду шляхом підвищення кваліфікації, стажування тощо;

регулювання підключення працівників до вирішення завдань на посаді, на яку він претендує;

аналіз і оцінка діяльності, особистих та професійних якостей працівника;

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Рис. 2.2. Етапи ділової кар’єри [48].

контроль за діяльністю працівника, його професійного і посадового росту, раціонального використання професійного досвіду в структурних підрозділах органів місцевого самоврядування.

В органах місцевого самоврядування, внаслідок його специфіки, темпи розвитку кар'єри значно нижчі, ніж у підприємницьких структурах [6]. Має місце стихійність кар'єрного росту, нерівномірність терміну перебування на посаді, швидкісна і десантна кар'єра. Десантна кар'єра спостерігається, як правило, на рівні перших керівників органів державної влади шляхом залучення на ці посади керівників з виробництва, і негативно впливає на можливість здобуття посадовими особами потрібного професійного досвіду. 

При плануванні кар'єри важливо враховувати терміни, або стадії перебування на посаді. Оптимальний термін перебування спеціаліста на посаді, як свідчить аналіз, може бути в межах 4-5 років. Планомірне, постійне переміщення персоналу (ротація) сприятливо впливає на підвищення його трудової віддачі.

Щоб не відбулося зниження зацікавленості посадових осіб в процесі і результатах праці, як і професійної деградації, через 4-5 років перебування на посаді його потрібно повернути на стадію адаптації. Якщо ж можливості професійного чи посадового росту відсутні, потрібно передбачити та застосувати інші механізми стимулювання трудової віддачі та професійного розвитку.

Зі свого боку, плануючи кар'єру, посадова особа може самостійно прискорити процес адаптації: поставити мету для свого фахового і посадового росту. Одна з важливих проблем кадрової роботи при залученні персоналу є керування адаптацією [26].

Адаптація – це взаємне пристосування службовця і організації, що базується на поступовому опрацюванні співробітника в нових професійних, соціальних та організаційно-економічних умовах праці.

Одними з важливих організаційних рішень по технології процесу керування адаптацією можуть бути запропоновані:

організація семінарів, курсів;

проведення індивідуальних бесід керівника з новим службовцем;

виконання одноразових громадських доручень для встановлення контакту нового службовця з колективом;

виконання одноразових громадських доручень по організації роботи органу керування (наради, семінари);

підготовка заміни кадрів при їх ротації;

використання методу поступового ускладнення завдань, які виконуються новими працівниками.

Одночасно необхідний контроль з аналізом помилок та системи додаткового заохочення за успішне вирішення завдань. 

Використання являє собою комплекс заходів, направлених на забезпечення умов для найбільш ефективної реалізації творчого і фізичного трудового потенціалу працівників.

Використання повинно відповідати цілям організації, не ущемляти інтереси особи та забезпечити чітке дотримання законодавства в процесі даної діяльності.

Планування індивідуального професійного розвитку та посадового переміщення  посадової особи реалізується керівниками органів місцевого самоврядування за допомогою кадрових служб під час розгляду кандидатів для зарахування до кадрового резерву та шляхом організації роботи і контролю за набуттям практичного досвіду та необхідних знань  посадовим особам, які перебувають у кадровому резерві [88].

Докорінні якісні зміни в кадровій роботі установ з управління діловою кар'єрою посадових осіб полягає у зміщенні від переважно організаційно-правових до соціально-психологічних аспектів управління персоналом. Тому передбачене Стратегією реформування органів місцевого самоврядування в Україні зміцнення кадрових служб органів місцевого самоврядування доцільно здійснювати за рахунок доукомплектування їх фахівцями в галузі психології, соціології, управління та кадрового менеджменту.

На цей час кадровий резерв в Україні формується відповідно до Положення про формування кадрового резерву в органів місцевого самоврядування, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 24.10.01р. № 1386.

Таким чином проаналізував системи управління кадровим потенціалом в органах місцевого самоврядування аксіомою державотворення є обов’язковість формування кадрового складу державного апарату професійно підготовленими фахівцями, які відповідають цілям, завданням і функціям держави. 

. 

РОЗДІЛ 3

ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО   ПОТЕНЦІАЛУ ОРГАНІВ МІСЦЕВОГО САМОВРЯДУВАННЯ

3.1. Підготовка кадрів для органів місцевого самоврядування. та формування кадрового резерву

Недооцінка, приниження ролі самоврядування  в минулому не  дає змоги сьогодні багатьом політикам, науковцям, практикам та іншим збагнути справжнє його призначення в розбудові демократичної правової держави.

Цілком очевидним сьогодні є те, що народне самоврядування, в якому закладені глибокі традиції общинності, соборності повинно бути відроджене на принципово новій основі і стати одним із фундаментальних принципів будівництва вітчизняних інститутів представницької демократії. Як свідчить досвід багатьох демократичних країн, раціональний розподіл повноважень і відповідальності на місцях між органами муніципального управління і представницького самоврядування дає змогу забезпечити найбільш ефективну взаємодію цих структур, заснованому на вільному волевиявленні громадян і захисті ними своїх соціальних і економічних інтересів у межах закону [36].

Розвиток самоврядування дозволив би спрямувати соціальну енергію мільйонів громадян, включити механізм демократичного прийняття рішень на рівні села, селища, району в місті, міста, а центр отримав би можливість ефективно реалізовувати стратегію соціально-економічного розвитку. Саме на місцевому рівні сформульовані владою постулати підпадають під постійну перевірку на їх відповідність інтересам суспільства і кожного громадянина. Немає потреби переконувати і в тому, що через систему місцевого самоврядування органи державного управління можуть підтримувати надійний прямий і зворотний зв’язок з населенням, що власне кажучи, і є основним суб’єктом усіх здійснюваних перетворень.

Становлення демократичної, правової, соціальної держави, розвиток засад громадянського та інформаційного суспільства, європейська інтеграція України, проведення політичної, адміністративної та інших реформ вимагають, щоб такі чинники, як  компетентність, професіоналізм, інтелект, творчість відігравали провідну роль у діяльності органів державної влади та органів місцевого самоврядування. 

Пріоритетним напрямом державної політики повинно бути створення повноцінної ефективної системи неперервного професійного навчання державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування, що відповідала б європейським фаховим стандартам формування адміністративної спроможності держави та кращим вітчизняним традиціям і вимогам утворення єдиного європейського освітянського простору.

  
Ефективність державного управління значною мірою залежить від кадрів, фахово- і світоглядно підготовлених до активної професійно-компетентної інноваційно-творчої роботи в нових умовах: демократії, економічної та політичної конкуренції, глобалізації . Тому постійний еволюційний процес у державному управлінні, зміни форм і методів виконання службовцями завдань і функцій держави, утілення в практику державних, галузевих і регіональних цільових програм потребує активізації зусиль суб’єктів системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування.

Необхідною умовою ефективного державного управління є його професіоналізація. Важливим інститутом професіоналізації державного управління є система фахового навчання службовців, інтелектуального й інституційного зміцнення фахової спроможності цієї системи у галузі державного управління [80]..

В основі діючої нині в Україні системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування лежить адаптація отриманого раніше фаху до професійної діяльності у сфері державного управління. Вона здійснюється шляхом реалізації освітньо-професійних програм підготовки магістрів, професійних програм підвищенням кваліфікації, тематичних семінарів і стажування. 

Магістерські програми мають академічний, фундаментальний характер, надають загальну широку освітню підготовку з державного управління. 

Програми підвищення кваліфікації державних службовців не мають необхідного практичного спрямування, носять здебільшого освітній характер. 

Програми базової підготовки, перепідготовки та функціональної спеціалізації  службовців в Україні відсутні.

В Україні професійне навчання службовців здійснюється за державними і галузевими стандартами вищої освіти, стандартами вищих навчальних закладів, що ліцензовані та акредитовані в освітній галузі “державне управління”, зокрема, зі спеціальностей “управління суспільним розвитком” (із трьома спеціалізаціями), “державне управління” (із 19 спеціалізаціями), “державна служба” (із 7 спеціалізаціями) за різними формами навчання. 

Підготовка кадрів вищої кваліфікації (кандидатів і докторів наук) здійснюється за чотирма спеціальностями в галузі науки “державне управління”: “теорія та історія державного управління”, “механізми державного управління”, “державна служба”, “місцеве самоврядування”. 

Аспірантури і докторантури діють в НАДУ, її Дніпропетровському, Львівському, Одеському і Харківському регіональних інститутах державного управління, Донецькому державному університеті управління та Запорізькому приватному класичному університеті, у них функціонують сім спеціалізованих учених рад для захисту дисертацій.     

Підвищення кваліфікації вищих категорій службовців здійснюється в Інституті підвищення кваліфікації керівних кадрів НАДУ.

Підвищення кваліфікації службовців здійснюється ліцензованими закладами навчальної системи за програмами і планами, затвердженими в установленому порядку.

Мережа закладів системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування професійного навчання службовців, яка сформована із застосуванням механізмів ліцензування та акредитації в освітній галузі “державне управління”, включає:

НАДУ при Президентові України, її 4 регіональні інститути НАДУ в містах Дніпропетровську, Львові, Одесі, Харкові;

16 вищих навчальних закладів, що ліцензовані та акредитовані для підготовки магістрів за спеціальностями “державне управління” та “державна служба” ;

23 центри перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ і організацій;

65 галузевих навчальних закладів вищої і післядипломної освіти, що ліцензовані для підвищення кваліфікації службовців.

Нормативно-правова база навчальної системи ґрунтується на Конституції України та законах України “Про вищу освіту”, “Про державну службу”, “Про службу в органах місцевого самоврядування”, складається з указів Президента України,  постанов Кабінету Міністрів України, за якими створена і функціонує систему підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування, та інших нормативно-правових актів.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
У навчальних закладах системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації посадових осіб вивчення потреби проводиться рідко через відсутність опрацьованої концепції та інструментарію для такої оцінки; відсутність спеціалістів; нерозуміння важливості підвищення кваліфікації посадових осіб; відсутність постійного дослідження ефективності навчання; недостатньою співпрацею між органами влади та навчальними закладами щодо організації, структури та змісту навчання посадових осіб  тощо. 

Реальні потреби у багатьох випадках підміняються поняттям ”важливості”. Складається набір дисциплін, начебто важливих для посадової особи; з цих дисциплін формується програма.

Такий підхід має місце, наприклад, при складанні програм базової управлінської освіти, так званих програм управлінського “лікбезу” або “вступних курсів” в органи місцевого самоврядування. Такими програмами у період трансформації суспільства повинні бути професійні програми підвищення кваліфікації [95].

Проблема полягає не в більшій чи меншій важливості управлінських функцій, а в тому, які конкретно знання, кому і в якому обсязі необхідно надати за короткий проміжок часу, щоб цей співробітник (або група співробітників) міг набути практичні навички та розв’язати важливі проблеми або завдання, що стоять перед цими організаціями у відповідний період.

У цьому зв’язку є цікавим зарубіжний досвід у застосуванні підходів до визначення потреб у поліпшенні підготовки керівників.

Перший підхід, найбільш поширений (зокрема, і в Україні), проте найменш ефективний - це спроба визначити потреби за допомогою побудови формальної професіограми керівника, щоб на її базі складати програми підвищення його кваліфікації (рис.3.1). 

Цей підхід буває часто неефективним за таких причин:

Формальна професіограма приводить не до визначення конкретних потреб як розбіжностей між реальністю та вимогами організації, а до абстрактного ідеального набору функцій уявного керівника. Внаслідок цього неможливо вибрати пріоритети.

Цей підхід не дозволяє визначити обсяг і глибину знань, необхідних для розв’язання конкретних проблем [95].

Немає змоги одержати точну інформацію щодо того, які нові знання варто висвітити, у якому напрямку варто змінити систему цінностей, у чому і на скільки підвищити практичну майстерність керівника х тим. щоб він як найкраще справлявся з виконання конкретних завдань.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Зарубіжний досвід показує, що більшість навчальних закладів чинять опір новим підходам, оскільки вони потребують впровадження нових видів їх діяльності, змін у структурі та підвищення динамізму програм, їхньої гнучкості, перекваліфікації, зміцнення практичної орієнтації.

Як наслідок, такий підхід до визначення потреб автоматично надає системі підвищення кваліфікації властивостей системи базової управлінської освіти, тим самим ще більше відриваючи формування кадрів керівників від практичних потреб. Більшість консультативних фірм і центрів підвищення кваліфікації та удосконалення керівників вже давно відмовилися від цього підходу, який не дає негайних результатів [95]..
Сьогодні найбільш поширеними за кордоном є два інших підходи до визначення потреб у підготовці кадрів Відмінність цих двох підходів полягає в тому, що при застосуванні одного аналіз починається з проблем людини (індуктивний метод), а іншого - з проблем організації (дедуктивний метод).

Ця модель пов’язана з визначенням реальних результатів діяльності керівника, коли оцінюють реальні здобутки керівника, а не його знання.

Починати необхідно з постановки проблеми, потім йде послідовний аналіз її структури і джерел. Останнє дає конкретну інформацію для ухвалення рішення щодо обсягу та характеру впливу на керівника, який має в подальшому самотужки розв’язати означену проблему.

Простішим різновидом цього підходу може служити модель, подана на 

рис. 3.2.

Її відмінність від попередньої моделі полягає в тому, що тут процес визначення потреб може бути поставлений на більш системну основу і проводиться регулярно, а не тільки тоді, коли з’являється проблема. Чимало організацій за кордоном мають постійно діючі системи виявлення посадових вимог, щорічно здійснюють оцінку керівників, тому для систематичної оцінки потреб у підвищенні кваліфікації необхідно лише пов’язати існуючі елементи шляхом їхнього порівнянна, виявити розбіжності та провести структурний аналіз. Інформація про навчальні потреби групи керівників потрапляє до навчального центру для узагальнення спеціалізованих навчальних програм, а інформація з ненавчальних методів удосконалення направляється у відповідні підрозділи організації для оздоровлення її клімату, поліпшення комунікації, мотивації, а також створення сприятливих умов для застосування більш високої управлінської кваліфікації працівників [74]..
З іншого підходу до визначення  потреб в удосконаленні керівників початком процедури є визначення й аналіз проблем всієї організації (рис.3.3).

Використання цього підходу, крім досить точного визначення потреб в удосконаленні керівних кадрів, має ще одну важливу перевагу, він сприяє удосконаленню й упорядкуванню посадових інструкцій, більш глибокому розподілу праці і визначенню обсягів відповідальності у функціональному та ієрархічному аспектах. Внаслідок цього відбувається процес раціоналізації [95]. 

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Рис. 3.2. Модель визначення потреби в удосконаленні професійних  якостей керівника [95].
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Рис. 3.3. Визначення  потреб в удосконаленні професійних  якостей керівників [95].
системи управління, поліпшуються взаємовідносини в організації.

Перевага цього підходу полягає в тому, що він правильніше визначає пріоритети як в організаційному розвитку, так і у підвищенні кваліфікації персоналу.

Виходячи з вищезазначеного, можна констатувати, що жодна програма підвищення кваліфікації не повинна проводитися без ретельного визначення мети та проблем організації, а також індивідуальних потреб керівників у підвищенні кваліфікації. Необхідна чітка відповідність програми потребам конкретних організацій і їхніх керівників (за винятком професійних програм підвищення кваліфікації для окремих категорій посад посадових осіб, що на певному етапи трансформації суспільства можуть вважатися типовими) [74].

Аналіз структури та змісту програм дозволяє визначити їхню спрямованість на одержання знань, засвоєння навичок, зміну установок, що є суттєвими для планування перспективного розвитку системи навчання керівників.

Світова практика довела неефективність механічного переносу у нові умови зарубіжних і національних програм без попередньої адаптації їх до конкретних потреб та жорсткої стандартизації програм навіть у середині однієї країни, галузі чи підприємства. Важливо враховувати ще і той факт, що велику частку успішних зарубіжних програм неможливо використовувати в наших умовах з тієї причини, що в них, як правило, не знаходять відображення засоби реалізації “ненавчального” розв’язання існуючих проблем, наприклад, методи управлінського консультування або організаційних змін.

Особливий інтерес викликає вивчення активних методів впливу на керівника й організацію з метою їхніх позитивних змін. Таких методів сьогодні нараховується близько 100. На жаль, в Україні ще й сьогодні основним методом навчання керівника вважається найменш ефективний – лекційний, на який часто відводиться 60 – 80% навчального часу [47]..

Практично не застосовується такі комплексні та ефективні методи розвитку організації та керівників, як управлінське консультування, організаційний розвиток, тренування чутливості, аналіз протидіючих сил, мозкові атаки, метод критичних ситуацій та багато інших методів, спрямованих водночас як на вирішення проблем організації, так і на формування практичних умінь керівника у визначенні проблеми, ухваленні рішень, управлінні колективом .

Резервом кадрів державних службовців є державні службовці, які поєднують у собі високу компетентність, ініціативність і творчий підхід до виконання службових обов’язків і здатні при додатковій підготовці досягти відповідності кваліфікаційним вимогам, що висуваються до вищих посад, на які намічається висування цих службовців.

Призначення резерву кадрів державних службовців — бути гарантом:

стабільності державної служби; забезпечення професіоналізму державної служби;

результативності та ефективності виконання компетенційних повноважень посад;

підвищення професійної і ділової активності державних службовців.

Формування кадрового резерву здійснюється відповідно до Положення про формування кадрового резерву для державної служби, затвердженого Постановою Кабінету Міністрів України від 28 лютого 2001 р. № 199, і повинне забезпечити добір працівників, які:

здатні запроваджувати демократичні цінності правової держави та громадянського суспільства, неухильно відстоювати права людини і громадянина;

мають професійні навички, що ґрунтуються на сучасних спеціальних знаннях і аналітичних здібностях, для прийняття та успішної реалізації управлінських рішень.

Кадровий резерв формується з:

керівників і спеціалістів підприємств, установ, організацій;

працівників органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування;

державних службовців, які підвищили кваліфікацію, пройшли стажування або за результатами атестації рекомендовані для роботи на більш високих посадах;

осіб, рекомендованих конкурсними комісіями для зарахування до кадрового резерву;

випускників вищих навчальних закладів, у тому числі тих, що зараховані на навчання за освітньо-професійними програмами підготовки магістрів державного управління.

На певні посади державних службовців до кадрового резерву включаються народні депутати попередніх скликань Верховної Ради, а також депутати органів місцевого самоврядування.

До кадрового резерву зараховуються професійно підготовлені працівники, які успішно справляються з виконанням службових обов’язків, виявляють ініціативу, мають організаторські здібності і необхідний досвід роботи.

Під час формування кадрового резерву забезпечується пропорційно збалансоване представництво кандидатур кожної статі з урахуванням складу працюючих у відповідних сферах управління.

Зарахування працівника до кадрового резерву проводиться за його згодою. Про зарахування до кадрового резерву повідомляється керівництво за місцем роботи зарахованого працівника.

Резерв кадрів державних службовців на висування на вищі державні посади формується керівниками органів державної влади.

Визначення видів, форм, термінів, спеціалізацій і напрямів навчання, вибір програм і навчальних закладів здійснюються з урахуванням цілей, завдань, функцій органів державної влади, їхніх структурних підрозділів і кваліфікаційних вимог до відповідної посади державного службовця [67].
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заздалегідь готуються тільки основні запитання; той, що проводить бесіду, готує список тем, яких треба торкнутися

неструктуровані.

Тест – метод психодіагностики, що використовує стандартизовані  питання і задачі (тести), що мають певну шкалу значень. Психологи і спеціалісти по персоналу розробляють тести. Переваги тесту: об’єктивність, оперативність, прицільність, практичність. Основні з тестів, що можуть використовуватись при прийомі в органи місцевого самоврядування: тести на здібності та схильності, тести на професійні знання і досвід, психологічні тести [71].

Щоб лист з рекомендацією був корисним, воно повинно відповідати певним умовам. Автор листа повинен знати рівень продуктивності праці заявника і бути досить компетентним, щоб його оцінити; він повинен передати свою оцінку новому роботодавцю. Інформація повинна відповідати дійсності.

Якщо попередні роботодавці дають тільки загальну мінімальну інформацію, то користь від листів – рекомендацій невелика. Якщо є необхідність перевірки біографічних даних, більш прийнятною альтернативою листу може бути телефонний дзвінок попередньому начальнику заявника, з тим, щоб обмінятися думками або з’ясувати будь-які питання.

Передумови медичного огляду можуть бути досить різноманітні:  

в разі подання працівниками скарг з приводу компенсації необхідно знання фізичного стану заявника в момент найму;

необхідність попередити наймання носіїв інфекційних захворювань.

Прийняття на роботу закінчується виданням розпорядження, наказу про прийняття на роботу заявника як такого, що пройшов за конкурсом. 

Відповідно до Закону України “Про місцеве самоврядування в Україні ” Кабінет Міністрів України постановою від 21.05.1997 року затвердив положення про порядок проведення конкурсу на заміщення вакантних посад посадових осіб. Це положення унормовує порядок проведення конкурсного відбору на посади посадових осіб третьої – сьомої категорій, крім випадків, коли законами України чи рішеннями Кабінету  Міністрів України   встановлено інший порядок заміщення таких посад.

Для проведення конкурсу розпорядженням сільського, селищного, міського голови, голови районної, районної у місті, обласної ради утворюється конкурсна комісія, яку очолює секретар сільської, селищної, міської ради, заступник голови районної, районної у місті, обласної ради. До складу комісії можуть включатися керівники відділів, управлінь, інших виконавчих органів сільської, селищної, міської, районної у місті ради, посадові особи виконавчих апаратів районної, обласної ради, працівники кадрової і юридичної служби, інші працівники [67]. 

Інформація про конкурс на заміщення вакантних посад та умови конкурсу підлягають публікації у пресі та поширенню через інші засоби масової інформації не пізніше як за місяць до проведення конкурсу, а також доводяться до відома працівників сільської, селищної, міської, районної у місті ради, їх виконавчих органів, працівників виконавчих апаратів районної, обласної ради, де  оголошується конкурс.

Рішення про проведення конкурсу та його умови (вимоги до рівня освіти, досвіду роботи, знання державної мови тощо) приймається сільським, селищним, міським головою, головою районної, районної у місті, обласної ради.

Особи, які бажають взяти участь у конкурсі, подають на ім’я керівника заяву, до якої додають особистий листок обліку кадрів, автобіографію, копії документів про освіту, декларації про доходи, зобов’язання фінансового характеру, в тому числі і за кордоном, щодо себе і членів своєї сім’ї за формою, затвердженою Міністерством фінансів України. 

Учасникам конкурсу завчасно повідомляють про час і місце засідання конкурсної комісії. Їм надається інформація щодо особливостей умов праці на відповідній посаді, може бути запропоновано викласти свої міркування чи підготувати реферат на тему, пов’язану з майбутньою роботою. Комісія проводить співбесіду з кожним учасником конкурсу. Учасники конкурсу складають іспит на знання Законів України та інших нормативно-правових актів.

На закритому засіданні більшістю голосів членів комісії, присутніх на засіданні приймає рішення щодо переможця конкурсу. 

Засідання комісії оформляється протоколом, який підписується всіма присутніми на засіданні членами комісії і подається сільському, селищному, міському голові, голові районної, районної у місті, обласної ради не пізніше як через два дні після голосування. Кожний член комісії може додати до протоколу свою окрему думку.

Рішення про укладення трудового договору приймає сільський, селищний, міський голова, голова районної, районної у місті, обласної ради на підставі рішення комісії, укладає трудовий договір з переможцем. Інші учасники конкурсу можуть бути зараховані до кадрового резерву чи прийняті на стажування. 

В Проекті Закону України „Про державну службу” від 28.04.2005р. в ст. 29 „Кадровий резерв  державної служби” пропонується  створити підготовчу службу.

Претенденти на державну служу мають проходити теоретичну і практичну підготовку (підготовчу службу).

Підготовча служба триває від 6 місяців до 1 року і закінчується оціночними іспитами, що складаються кваліфікаційній комісії. У випадку зарахування особи на державну службу строк підготовчої служби зараховується до стажу державної служби [67]..     

Керівник службою в органі може скоротити час проходження особою підготовчої служби або звільнити від її проходження.

Підготовча служба зараховується як спеціальний стаж при участі особи в конкурсі на зайняття службової посади в інших органах державної влади.

3.3. Стажування на посаді - як метод перевірки ділових якостей, Атестація, як оцінка діяльності посадових осіб місцевого самоврядування

Основним видом практичної підготовки державного службовця до заміщення посади державного службовця є стажування.

Стажування у системі державної служби — це:

навчання в органі державної влади на конкретній посаді державного службовця (у цьому разі громадянин призначається на відповідну посаду стажистом на термін до шести місяців без присвоєння йому рангу);

навчання державного службовця в навчальному закладі у формі самостійного виду додаткового професійного навчання чи навчання з відповідних модулів освітньо-професійних програм підготовки чи професійних програм підвищення кваліфікації.

Порядок та умови стажування:

на посаді державного службовця визначаються керівником органу державної влади; 

що є самостійним видом професійного навчання, визначаються угодою, яка укладається органом державної влади з навчальним закладом;

передбаченого як складова освітньо-професійної програми підготовки чи професійної програми підвищення кваліфікації, мають визначатися навчальним закладом самостійно.

Метою стажування будь-якого виду є формування і закріплення на практиці професійних знань, умінь і навичок, отриманих державними службовцями в результаті теоретичної підготовки [43].
Основними завданнями стажування будь-якого виду є:

підготовка державного службовця до заміщення конкретної посади державного службовця;

здобуття та накопичення передового досвіду управлінської діяльності;

вироблення стратегічної програми майбутньої службової діяльності та конкретних планів найближчих дій;

випробування державного службовця з погляду доцільності та можливості його просування по службі.

Усі види стажування мають обов’язково включати:

теоретичну підготовку;

роботу з нормативно-правовою та іншою документацією, підготовку аналітичних матеріалів і проектів нормативних актів з відповідним обґрунтуванням;

набуття професійних і ділових навичок;

безпосереднє виконання службових обов’язків на конкретній посаді державного службовця;

вивчення досвіду роботи органу державної влади, в якому проходить стажування;

участь у нарадах, семінарах, ділових зустрічах тощо.

Усі види стажування мають індивідуальний характер і передбачають самостійне виконання посадових службових обов’язків.

Форми практичного оволодіння методами і прийомами запропонованої службової діяльності різноманітні. Основні з них:

          виконання посадових обов’язків на посадах органів державної влади, функціональні повноваження яких відповідні потребам особи, яка проходить стажування;

 набуття спеціальних теоретичних і практичних навичок, умінь і знань в наукових установах, на підприємствах, в установах і організаціях різних форм власності, у тому числі й закордонних;

формування та розвиток професійних умінь і ділових якостей при виконанні посадових обов’язків в структурних підрозділах Адміністрації Президента України, Секретаріату Кабінету Міністрів України, центральних органів виконавчої влади, вищіх, за організаційно-правовим статусом органах державної влади;

участь у заходах моніторингового чи експертного характеру (оперативне вивчення обстановки і вживання заходів на місцях, інспекції, перевірки, контроль тощо);

вивчення закордонного досвіду тощо.

Будь-яке стажування має завершуватися підведенням підсумків і оцінкою рівня набутих умінь, навичок і знань, незалежно від виду та форми [69]..

Стажування державних службовців, і насамперед тих, хто включений до кадрового резерву, повинно стати органічною складовою проходження державної служби.

У науковій літературі визнається, що в основу організації стажування державних службовців доцільно покласти такий принцип: чим вище піднімається державний службовець в посадовій ієрархії, тим більше часу в загальній тривалості його навчання має складати стажування. Відповідно варто зробити правилом, що призначенню на будь-яку посаду в державному апараті повинно передувати навчання і стажування державного службовця на аналогічній для заміщення посаді.

Сформована практика проведення стажування на державній службі орієнтується в основному на короткострокове стажування, що має переважно ознайомлювальний характер. Доцільно передбачити, що тривалість стажування на зайняття вищих посад державних службовців може становити один - два роки.

У цілому являється доцільним установити диференційовані терміни стажування для конкретних категорій посад державних службовців у зв’язку з характером професійної діяльності на займаних посадах і стажем державної служби.

До системи управління всіх рівнів мають прийти фахівці нової генерації – компетентні професіонали, які протягом наступних п’яти років повинні викоренити залишки старої бюрократичної системи [25].

Забезпечити омолодження кадрів – одне з найважливіших завдань, що поставлене перед всією системою органів місцевого самоврядування в України, але водночас замінити всіх посадових осіб на нових, які будуть відповідати сучасним реаліям, просто неможливо. Президент України, затверджуючи своїм Указом “Стратегію реформування системи державної служби в Україні”, дає завдання “кожному органу державної влади створити систему дійового кадрового резерву, забезпечити постійну роботу з працівниками, зарахованими до кадрового резерву: складання та виконання особистих річних планів, навчання, стажування, залучення до розгляду відповідних питань, розроблення проектів нормативно-правових актів, проведення перевірок, службових розслідувань тощо ” .

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
вироблення системи оцінювання службовців;

проведення атестаційного оцінювання службовців, виявлення ступеня їхньої відповідності державній посаді державної служби, яку вони обіймають;

підготовка атестаційними комісіями рекомендацій;

визначення порядку прийняття керівним органом або керівником державного органу рішення за результатами атестації про присвоєння державному службовцеві кваліфікаційного розряду, про матеріальне чи моральне заохочення (стимулювання), введення його до резерву на висунення та ін.;

формування порядку реалізації результатів атестації — оцінок і рекомендацій атестаційних комісій (розробка необхідних заходів, які цьому сприяють);

визначення періодичності дій, виявлення суб’єктів і методів реалізації цих дій; визначення наслідків реалізації дій і відповідальності посадових осіб за їх виконання.

До атестаційної процедури входить також оцінювання державних службовців. Оцінка — це показник ступеня відповідності того, кого атестують, вимогам до посади державного службовця, яку він обіймає. Саме оцінювання також має конкретну процедуру і виконується за допомогою певних дій.

Механізм оцінювання, що забезпечує його ефективні результати, має обов’язково містити такі елементи:

суб’єкт оцінювання;

об’єкт оцінювання;

науково розроблені критерії оцінювання діяльності державних службовців, тобто конкретні вимоги, яким має відповідати діяльність працівника, його особисті якості та результати праці; 
урахування інших факторів, що розкривають зміст роботи;

методи оцінювання;

процедура оцінювання (створення раціональної системи урахування показників роботи службовців, яка дає змогу аналізувати зібрану інформацію; виділення працівників, які проводять оцінювання; безпосереднє оцінювання і т. ін.).

Атестація державних службовців у механізмі проходження служби пов’язується з можливістю просування по службі та зміни правового статусу службовця.

Після атестації державному службовцеві дається одна з таких оцінок:

відповідає займаній посаді;

відповідає займаній посаді за певних умов, тобто умов, визначених рекомендаціями атестаційної комісії щодо його службової діяльності;

не відповідає займаній посаді.

Інколи з інститутом атестації пов’язується також припинення державної служби для деяких службовців. Однією з підстав для звільнення є встановлення службової невідповідності.

Державний службовець має право звертатися до відповідних органів чи в суд для вирішення спорів, пов’язаних з питаннями проведення атестації, її результатами, змістом виданих атестаційних характеристик [81].

Відомості про проведену атестацію державного службовця та її результати мають бути в його особовій справі. Особова справа державного службовця заповнюється кадровою службою відповідного органу. Якщо за результатами атестації прийнято рішення про введення державного службовця до резерву на висунення на вищу посаду, ці дані вносять до відповідного кадрового резерву.

На відміну від державної служби з метою підвищення ефективності діяльності посадових осіб місцевого самоврядування один раз на 4 роки проводиться їх атестація, під час якої оцінюються результати роботи, ділові та професійні якості, виявлені працівниками при виконанні обов’язків, визначених типовими професійно-кваліфікаційними характеристиками посад і відображених у посадових інструкціях, що затверджуються сільським, селищним, міським головою, головою районної у місті, районної, обласної ради.

Атестації підлягають посадові особи місцевого самоврядування всіх рівнів, у тому числі ті, які внаслідок організаційних змін обіймають посади менше ніж один рік, якщо їх службові обов’язки не змінилися [88].
У період між атестаціями проводиться щорічне оцінювання виконання державними службовцями та посадовими особами місцевого самоврядування покладених на них завдань та обов’язків. Таке оцінювання проводиться безпосередньо керівниками відділів, управлінь та інших структурних підрозділів органів, де працюють державні службовці та посадові особи місцевого самоврядування, під час підбиття підсумків роботи за рік. Загальні методичні рекомендації з цих питань розробляються Головдержслужбою України.

У справі зміцнення та розвитку місцевого самоврядування в Україні вирішального значення набуває проблема підготовки фахівців місцевого самоврядування. В сучасних умовах на перший план висуваються питання професіоналізму місцевих кадрів, їх спроможності ефективно управляти власністю і фінансами місцевого самоврядування, бюджетними установами, об’єктами інфраструктури та соціальної сфери, вміння працювати з усіма суспільними верствами, громадськими групами. По суті, їм “необхідно оволодіти мистецтвом муніципальної політики, сучасними муніципальними технологіями і методами муніципального менеджменту” [27].
Актуальність проблеми полягає в необхідності підготовки нової генерації управлінських кадрів для системи місцевого самоврядування, що створюється за нових умов громадсько-політичного та соціально-економічного розвитку України. Адже, за визначенням зарубіжних та вітчизняних експертів, висококваліфіковані та зацікавлені в результатах своєї діяльності кадри є “кровоносною системою ефективної держави” [76], “модернізація українського суспільства потребує висококваліфікованих кадрів державної служби та органів місцевого самоврядування, керівникам нового типу, які відповідали б вимогам сучасності й світовим стандартам якості як фундаментальної фахової підготовки, так і високої моральної культури” [77].

ВИСНОВКИ

Проблеми державної служби та кадрового забезпечення органів місцевого самоврядування належать до найбільш вагомих, таких, що визначають подальшу долю української державності, тому що для втілення будь-яких політичних чи економічних перетворень потрібні відповідні інститути, органи та підготовлені кадри. Сьогодні основна увага має бути приділена вдосконаленню системи державної служби відповідно до вимог нової соціальної, політичної та економічної ситуації в Україні. Дана система повинна відповідати вимогам ефективної та досконалої роботи з кадрами з урахуванням міжнародних стандартів.

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, насамперед в межах науково-обумовленого вивчення схильностей державних службовців, професійного і посадового просування робітників відповідно до їх ділових і особистих якостей. Структура кадрових служб, якісний склад та рівень оплати праці кадрових працівників не відповідає завданням реалізації активної кадрової політики. Слабка робота з кадрами – одна з головних причин неефективності системи управління органами виконавчої влади.

Загалом, можна відзначити, що основними характерними ознаками кадрової системи України сьогодні є: 

нестабільний склад управлінських кадрів, порушення спадкоємності в роботі; 

непрозорість діяльності органів державної влади в роботі з кадрами; 

недосконала система професійного навчання кадрів та недостатнє ресурсне забезпечення цього процесу; 

не престижність державної служби (низький рівень соціальної мотивації та соціального захисту державних службовців); 

відсутність цілісної системи кадрової роботи на рівні держави; 

немає належного громадського та державного контролю за діяльністю персоналу органів виконавчої влади, критеріїв та механізму об’єктивної оцінки їх роботи.

Управління людськими ресурсами включає в себе усі функції, пов’язані з: плануванням кар’єри, залученням, добором, соціалізацією, професійним розвитком, оцінюванням показників діяльності, оплатою праці, мотивацією, підтримкою робочих відносин з метою максимального використання людського потенціалу. Проте сьогодні в органах державного управління відсутні відділи які б займались плануванням кар’єри службовця, розробкою системи підвищення кваліфікації державних службовців, проведенням аналізу роботи відділів та службовців даної установи. 

Отже ефективне управління персоналом в багатьом залежить від стану кваліфікації, підготовки кадрів, професіоналізму, державних службовців, які відповідають за кадрову роботу в організації. 

Кадрова служба установи системи державної служби повинна забезпечувати стабільність колективу, сприяти поліпшенню показників роботи організації та створенню відповідної соціальної обстановки. Як свідчить проведений аналіз, система роботи державних служб, та зокрема з кадрами, в Європейських країнах почав суттєво змінюватися з 80-х років. Було проведено ряд реформ щодо впровадження методик менеджменту в. Сучасна системи державної служби Європейських країнах суттєво відрізняється від тієї, що існує сьогодні в Україні. Характерними ознаками цієї системи є:

стабільний склад державних службовців (забезпечення фінансових премій та стабільної роботи для тих, хто досяг особистих чи організаційних цілей діяльності);

постійне удосконалення механізму розподілу обов’язків, чітке визначення відповідальності та контролю; економія, дієвість, ефективність та якість це основні ознаки управлінської діяльності;

престижність державної служби (високий рівень соціальних гарантій та соціальний захист посадовців);

наявність чітких критеріїв оцінки діяльності, залежно від типу послуг (використання критеріїв оцінювання діяльності включає функції менеджменту, які йдуть далі простого моніторингу і включають в себе прийняття рішень, контроль і навіть забезпечення звітності).

Виходячи з проведеного можна запропонувати такі напрями вдосконалення системи роботи з кадрами в державній службі:

реорганізація кадрових служб (сучасне управління персоналом не адекватне поняттю роботи з кадрами, потрібно створити такі кадрові служби, які, крім відомих класичних задач адміністрування кадрів, виконували б також основну стратегічну концепцію по керівництву організацією);

створення банку даних про психологічні типи працівників (це дозволить належно визначити сумісність людей, а також допоможе формувати найбільш стійкі колективи з оптимальним соціально психологічним кліматом та високою працездатністю);

розробка нового мотиваційного механізму (який поставить державного службовця перед необхідністю постійного оновлення своїх професійних знань, вмінь та навичок);

встановлення чіткого та прозорого механізму зв’язку між висновками атестаційної комісії (рівнем кваліфікації, компетенції, діловими якостями, освітою) та службовим просуванням і рівнем заробітної плати.

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