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ВСТУП


Актуальність теми. Побудова демократичного суспільства в Україні відбувається складно й суперечливо у зв’язку з тим, що Українська держава проходить період зламу старої управлінської системи та потребує нових кадрів-професіоналів, здатних компетентно, відповідально виконувати свої функціональні обов’язки. 

Реформування системи державного управління та державної служби супроводжується не лише складними колізіями соціального характеру, радикальними перетвореннями у сфері державотворення, але й зміною норм та цінностей у свідомості людей, їх настроями, баченням власної перспективи.
У суспільстві вирішальним стає усунення суперечності, яка існує між потребою залучення до виконання поставлених завдань професійно підготовлених державних службовців та недостатньо якісним забезпеченням їх професійного розвитку, що знижує ефективність державної служби та суттєво впливає на темпи розпочатих у країні перетворень.

Усе це актуалізує необхідність розкриття сутності професіоналізму державних службовців, виявлення факторів, які стримують і, які стимулюють процес розвитку дієздатності управлінських кадрів в контексті реформування державної служби.

Аналіз вітчизняної та зарубіжної літератури свідчить. що стан розроблення зазначеної проблеми має певну обмеженість, яка зумовлює необхідність системних досліджень щодо формування професіоналізму державних службовців та визначення на цій основі органами виконавчої влади, особисто кожним державним службовцем сукупних послідовних дій, спрямованих на професійне розв’язання конкретних ситуацій, які виникають в процесі надання державних послуг населенню. 

Методологічні засади дослідження професіоналізму закладено в Україні школою теорії державотворення під керівництвом доктора юридичних наук, професора Н.Р. Нижник [60; 64; 65; 157; 158] та її послідовниками                 (С.Д. Дубенко [60; 75; 76], В.М. Олуйком [65; 171] та іншими).

Комплексний підхід до розв’язання проблем активізації професійного розвитку службовців притаманний роботам С.Д. Дубенко [75; 76],                  В.К. Майбороди [136], В.І. Мельниченка [146; 147], Н.Р. Нижник [60; 64; 65; 157; 158], В.М. Олуйка [65; 171], О.Ю. Оболенського [165; 166; 167]. 

На відміну від світового досвіду, в Україні професіоналізм державних службовців ще не повною мірою розглядається як принцип державної служби, як найважливіший чинник ефективності управління державними органами, як основа надання високоякісних послуг населенню.

Залишається невирішеним завдання щодо осмислення ролі загальнолюдської культури у формуванні професіоналізму службовців, в подоланні службових аномалій, зростанні престижу професійної державної служби, підвищенні її соціальної ефективності, що в кінцевому результаті стимулюватиме розвиток громадянського суспільства та сприятиме формуванню позитивного іміджу державних службовців.

Мета і завдання дослідження. Метою  наукового дослідження є теоретичне обгрунтування сутності, стану та особливостей формування  професіоналізму державних службовців, визначення факторів, засобів і шляхів його розвитку. 
Досягнення визначеної мети передбачає виконання  наступних  завдань:

· здійснити системний огляд українських і зарубіжних науково-теоретичних джерел та  розкрити ступінь розроблення теми у науковій літературі;

· розкрити сутність професіоналізму державних службовців як наукового поняття й соціального явища;
· розглянути взаємозв’язок понять: професія, професіоналізм, професійна компетентність, професіоналізація, професійна гідність та професійна честь; 

· виділити, уточнити та систематизувати основні фактори, що стимулюють процес формування професіоналізму державних службовців, обгрунтувати можливості їх впливу на ефективність державної служби та результативність державного управління;

Об’єкт дослідження – проблема становлення професіоналізму державних службовців в Україні.

Предмет дослідження – особливості формування професіоналізму державних службовців в Україні.

Методи дослідження. Відповідно до мети та характеру поставлених завдань у дослідженні  використовувалися  наступні методи :

а) теоретичні: вивчення педагогічної, психологічної, історичної, філософської, соціологічної, економічної, культурологічної літератури та інших джерел з досліджуваної проблеми; порівняння та узагальнення передового педагогічного досвіду; б) емпіричні: діагностичні (інтерв'ювання, бесіди); обсерваційні (пряме і непряме спостереження); прогностичні (моделювання, експертні оцінки).

     Теоретичне значення  дослідження полягає в тому, що: 
- здійснено комплексне дослідження сутності професіоналізму державних службовців як основи ефективності управлінських рішень та успішності соціальних перетворень, обгрунтовано його роль у забезпеченні довіри громадян до влади, що виникають в процесі службових відносин;

-  визначено, що поняття “професіоналізм державних службовців” – якісно-ціннісний комплекс поєднання глибоких різносторонніх  знань,  умінь, професійних управлінських навиків, практичного досвіду, загальнолюдської культури, що відображає ступінь самоорганізації особи, рівень її професійної діяльності, забезпечує ефективність державної служби та сприяє зростанню її авторитету; 

- доведено залежність рівня професіоналізму від внутрішніх факторів, детермінованих специфікою державної служби, і зовнішніх чинників, спричинених політичними, економічними, соціальними й культурними умовами розвитку суспільства;

Практичне значення  дослідження полягає в тому, що:

- розроблені й науково обгрунтовані теоретичні положення, висновки і рекомендації можуть бути використані у викладацькій та науково-дослідній роботі, у практичній діяльності органів державної влади і місцевого самоврядування, в процесі подальшої розробки моделі державного службовця-професіонала. 

Апробація основних положень дослідження здійснювалась на вузівській науковій конференції для магістрантів «Від творчого пошуку – до професійного становлення: Збірник матеріалів вузівської науково-практичної конференції. – Суми: СОІППО, 2009. – 292 с.

       Структура  та  обсяг дослідження. Робота складається зі вступу, двох розділів, загальних висновків, списку використаної літератури. Загальний обсяг роботи - 98  сторінок.

РозділІ 1.

ПРОБЛЕМА ПРОФЕСІОНАЛІЗМУ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ

В ТЕОРІЇ ТА ПРАКТИЦІ ДЕРЖАВНОГО УПРАВЛІННЯ
1.1. Професіоналізм державних службовців як  наукова  категорія: сутність та понятійний зміст
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Підсумовуючи наведене, можна константувати, що загальне трактування поняття “розвитку” як ходу, руху та конкретне – як елементу научіння, не суперечать одне одному у словосполученні “професійний розвиток державних службовців”, а інтегруються в ньому як зовнішній та внутрішній процес по відношенню до особистості.

Друге складове слово означеного поняття “професійний” пов’язане з низкою однокорінних понять: “професія”, “професіонал” та “професіоналізм”. Вони мають пряме відношення до результату розглянутого вище процесу. 

Стисло розглянемо тлумачення цих термінів у науковій вітчизняній та зарубіжній літературі.

Зазначимо, що визначення в більшості наукових джерел подібні до таких, як за соціологічним енциклопедичним словником: “Професія – вид трудової діяльності, що потребує певної підготовки, отримання спеціальних знань, практичних навичок, досвіду роботи, що визначається характером та метою трудових функцій” [172];  “професіонал то є індивід, основне заняття якого стало його професією, фахівець своєї справи, що має відповідну підготовку та кваліфікацію (на відміну від дилетанта)” [172]; “професіоналізм – це ступінь оволодіння індивідом професійними навичками” [172].

На наш погляд,  системний аналіз В.Г. Ігнатова та  В.К. Бєлоліпецького  [95],  надає достатньо повний науковий матеріал з цього питання:

- професія “тривалий і безперервний процес удосконалення індивідом обраного виду діяльності, якою він займається, як правило, все своє життя і за яку отримує грошову винагороду”;

- професіоналізм “міру та якість діяльності людини у визначеній, строго обмеженій сфері діяльності [95, с.48], додамо, для нас – у сфері державної служби;

- професіоналом, на їх думку, є той, хто має знання, насамперед зі своєї професії, своєї справи, спеціальності. При цьому професіонал – це не тільки знання, в першу чергу – це вихід, точніше перехід за межі тих знань, вторгнення в ту сферу, що знаходиться за звичайним та повсякденним. Чинник “знання”, їх рівень та якість, на думку авторів, слугують первинною та найважливішою ознакою професіоналізму та професіонала [95, с. 37-39].

Отже,  конкретизуємо поняття “професіоналізм” державного службовця  -   здатність визначати найпринятніші напрями та способи реалізації поставлених державних цілей, завдань, покладених на нього відповідальності та повноважень з урахуванням реальних можливостей і умов та подальшим перетворенням їх у необхідні дії.

Зауважимо, що для більш системного розуміння професіоналізму доречно розглянути такий його критерій як компетентність. Визначення і трактування поняття “компетентність”, зокрема “компетентність державного службовця”, подано у наведеному вище переліку наукових джерел, проте часто – суперечливо. Все залежить від того, що покладено авторами в основу “компетентності”: досвід, знання, повноваження, інтелект, культура особистості чи інше. 
За словником латинське слово ”competentis” означає “відповідний”, “здібний”, тобто “той, що знає, володіє відповідними знаннями, знається у визначеній галузі”. Майже всі науковці, які досліджували ці поняття, дійшли висновку, що компетентність це не стільки знання, навички, вміння, скільки здатність особистості їх задіяти доречно в необхідний час, у необхідному обсязі, адекватно ситуації.
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Проте в основі професіоналізації державної служби, як і будь-якої іншої сфери людської діяльності, знаходяться соціальні явища, що потребують активізації професійного розвитку, де особлива роль належить процесу оволодіння професією як своїм постійним заняттям [24].

Стан і розуміння професіоналізму державних службовців не залишаються постійними, тому теорія і практика вимушені реагувати на реальні проблеми кадрового забезпечення державної служби. 
Ще однією особливістю професіоналізму державних службовців є забезпечення переходу від зовнішньої поведінки в управлінській діяльності до поведінки за совістю, яка трансформує теоретичні засади управління у свідому раціоналізовану поведінку за виробничими потребами та державницькими переконаннями. Формування такого типу професіонала дозволить забезпечити цілісність діяльності державного службовця, в цілому всієї державної служби на основі державницької ідеї, загальнолюдської культури, несуперечливості дій державних чиновників.

Отже, професіоналізм – це оволодіння насамперед глибинами професії, які в своїй основі є результатом цілеспрямованого, цілісного розвитку особистості, де поєднана ефективність виховного впливу, природні задатки, освіта, гармонія культури почуттів, волі та вчинків, єдність яких надзвичайно важлива у зв’язку з пріоритетом практичного мислення в діяльності службовця [24,  с.139].

Проблема визначення людиною свого життєвого шляху, вибору професії є однією із найскладніших, і все ще  повною мірою невирішеною в педагогіці, психології, соціології, державному управлінні та інших науках. Встановити чіткий критерій вибору людиною свого, найчастіше довічного заняття, важко і складно, тому що в цій справі занадто багато особистого, суб’єктивного і навіть підсвідомого. 
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Отже, професіоналізм державних службовців визначається поєднанням загальнолюдських, професійних, державних цінностей тієї соціальної групи, до якої він входить, адже осмислений перехід до нової “філософії управління”, як визначено у “Концепції адміністративної реформи в Україні”, потребує не часткових змін, а системного оновлення професійного змісту діяльності службовця [113,  с.3].

 Отже, на основі вищевикладеного, ми прийшли до висновку, що поняття професіоналізм державних службовців – це якісно-ціннісний комплекс поєднання глибоких знань, умінь, практичного досвіду, загальнолюдської культури, що відображає ступінь самоорганізації особи, ефективність її професійної діяльності, сприяє розвитку авторитету службовця та формує позитивний імідж державної служби на основі професійної гідності та професійної честі.

Таким чином, професіонал державної служби – це службовець, що володіє високими знаннями професійної діяльності, свідомо змінює і розвиває себе в процесі праці, вносить свій індивідуальний, творчий вклад у розвиток професії, стимулює інтерес громадськості до результатів своєї діяльності, підвищує престиж своєї професії, забезпечує стабільність державної служби, якісно виконує свої функціональні обов’язки, постійно готовий до виконання складних завдань шляхом підвищення свого кваліфікаційного рівня.
1.2.  Стан професіоналізму державних службовців України
Одним з головних завдань українського державотворення є невідкладне й кардинальне реформування державного управління, створення в Україні дійсно стабільної, політично незалежної професійної державної служби, яка спроможна ефективно формувати політику суспільного розвитку та надавати гарантовані державою послуги населенню, користуватися його довірою і повагою.

Цей вид діяльності стає не тільки складним і відповідальним, з яким навряд чи можуть зрівнятися інші види діяльності, а й суттєво значимим для суспільства. Його цінність можна визначити словами одного із теоретиків менеджменту П. Друкера, який вважає, що історичні успіхи нації на 80% визначаються ефективністю управління [74]. 

На нашу думку, зміни в структурних компонентах управлінської праці проявляються в самому процесі діяльності державних структур, у його змісті, характері та умовах праці державних службовців.

У зв’язку з цим дедалі більшого значення набуває роль особистісного фактора, наукових знань, компетентності, професійної культури і загалом професіоналізму державних службовців. 

Сучасні вимоги до апарату державного управління – це передусім вимоги до його кадрів, від яких очікують високої громадянської зрілості, глибоких спеціальних знань, здатності забезпечити предметність, конкретність і оперативність в управлінському процесі. 

Практика показує, що реальні прогресивні зміни в суспільстві наступають лише тоді, коли воно створює надійні механізми включення професіоналів у сферу управління, цінує їх професійний досвід, забезпечує надійний захист від дилетантів, коли дійсно існує не декларована, а реальна потреба у професіоналізмі. 
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Отже, рівень складності управлінської діяльності є одним з перших у суспільстві, який вимагає від людини професійної спеціалізації і кваліфікації, тобто набуття нею спеціальних знань, умінь і навичок. 

Визначаючи стан професіоналізму, на нашу думку, необхідно звернутись до досліджень С.Д. Дубенко [75], О.Ю. Оболенського [165], що дає можливість виділити два рівні якостей, якими повинен володіти державний службовець: перший – первинні, вихідні якості, властиві людині, що претендує на державну посаду, і другий – набуті, що формуються в процесі виконання посадових обов’язків, нагромадження досвіду і просування по службі.

Первинні (вихідні) якості: 

а) у загальнокультурному аспекті:
- загальна підготовка;
- цільові і ціннісні життєві орієнтації;
 - досвід спілкування з людьми; 
- певні етичні і естетичні навички; 

- культура мови; 

б) у діловому (професійному):  

- компетентність у питаннях управління у відповідній сфері громадського життя; 

- трудова активність, перевірена практикою; 

- досвід суспільної і державної діяльності; 

- дисциплінованість; 

- сформоване почуття відповідальності за результати праці; 

- уміння підвищувати свою кваліфікацію; 

в) в особистісному: 

- моральна стійкість; 

- чесність; 

- самостійність; 

- розвинута воля; 

- рішучість; 

- ініціативність; 

- комунікабельність; 

- професійна доброчинність;

- надійність.

Таким чином, варто глибше розкрити принципове значення якостей, що набуваються і свідчать як про здатність людини самоудосконалюватися, так і про позитивний діловий і соціально-психологічний мікроклімат у колективах державних органів.

З числа загальнокультурних – знання історії країни й основних інтелектуальних цінностей сучасності, досконале володіння рідною мовою, ораторська майстерність, навички проведення масових заходів, почуття лідерства і відповідальності за нього, здатність масштабно мислити.

З  ділових – організованість, уміння направляти і контролювати діяльність інших, наполегливість і послідовність у реалізації поставлених завдань, уміння розбиратися в досягненнях соціального й науково-технічного прогресу та знаходити способи їхнього використання на практиці, особистісних – мужність, принциповість, здатність протистояти кон’юнктурі й особистій вигоді, уміння переконувати, зразкове поводження в будь-яких ситуаціях. Важливо підкреслити також необхідність розвитку і розширення цих якостей у міру просування по службі. [11, с. 262].

Отже, як наголошує О.Ю Оболенський [167, с.139], стосовно стану професіоналізму державних службовців, то, перш за все, він визначається наявністю вищої освіти (кваліфікації спеціаліста чи магістра) за спеціальністю, відповідною керованій сфері. На рівні потреб держави службовці повинні мати певну професійну підготовку в галузі державного управління, державної служби, конституційного, адміністративного та інших галузей права.
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Отже, професійні управлінські здібності – це індивідуальні особливості управлінця, які є суб’єктивною умовою успішного здійснення й удосконалення управлінської діяльності, що набуваються як у процесі навчання, так і в процесі трудової діяльності. 

При цьому, на наш погляд, досить важливими є якості особистості державного службовця – найбільш узагальнені і стійкі параметри, які так чи інакше присутні у всіх видах його діяльності.

Таким чином, управлінські знання – це те, що державний службовець отримує на основі осмислення власного досвіду й досвіду інших, а також літератури з проблем державного управління та державної служби. Мова йде не про всі знання, а лише про ті, які відображають процес реальної діяльності та несуть відповідальність за успішність вирішення справ.

Управлінські уміння можна визначити як конструктивні знання, трансформовані в ті або інші управлінські процедури, що забезпечують ефективність управлінської діяльності. 

Отже, уміння - це знання, які реалізуються під час  вирішення конкретних управлінських проблем, наприклад, уміння проводити наради, улагоджувати конфлікти. Уміння є відносно стійкими характеристиками особистості державного службовця і залежать як від об’єктивної структури діяльності, у яку він був включений тривалий час, так і від здібностей людини.

Управлінські навички можна визначити як уміння, доведені до рівня автоматизму й існуючі частково на несвідомому рівні, їх можна назвати “управлінські штампи”, що забезпечують ефективність типових, часто повторюваних дій.

Запропонована методологія аналізу стану професіоналізму державних службовців показує, що державні службовці не в повній мірі володіють такими професійними управлінськими уміннями: 

- створювати команду управління; 

- визначати стратегічні ідеальні орієнтири, мету організації; 

- пропонувати кілька варіантів вирішення проблем; 

- визначати ймовірність реального втілення програми з урахуванням наявних ресурсів і соціальних наслідків; 

- швидко вникати в сутність змін; 

- реагувати на нові умови; 

- розробляти інноваційні проекти вирішення проблеми, а також стратегію і тактику її реалізації; 

- керувати в умовах стресових ситуацій; 

- доводити управлінські навички до рівня автоматизму, швидко і точно орієнтуватися в психології і здібностях людей, їх придатності до тієї або іншої діяльності; 

- послідовно і наполегливо проводити в життя курс, що відповідає інтересам населення, вимогам демократії і соціальної справедливості.

Серед загальних підходів визначення стану професіоналізму державного службовця заслуговує на особливу увагу модель, розроблена вченими Російської академії державної служби, яка поєднує в собі: 

- професійні вимоги до діяльності і коло обов’язків (функціональні вимоги);

- професійні знання; 
- професійні вміння і навики; 

- професійні здібності і загальнолюдські цінності [101].

Перший блок містить позиції, зміст яких поєднує в собі: 

- неухильне виконання Конституції, законів, наказів і розпоряджень;

- дотримання службового регламенту; 

- своєчасний розгляд звернень громадян;

- збереження державної таємниці;

- звітність перед вищими інстанціями;

- сумлінне й творче виконання посадових обов’язків;

- підтримка кваліфікації на належному рівні;

- підвищення рівня управлінської культури;

- повага до особистості;
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Таким чином, варто погодитись з дослідниками в тому, що професіоналізм посадової особи державної служби немислимий без організаційної культури, культури управління та культури спілкування. 

Отже, професіоналізм державних службовців є основою функціонування державної служби, особливим фактором її ефективності та правовою умовою, без якої неможливо одержати повноваження на здійснення посадових функцій. 

Враховуючи вищесказане, слід зазначити, що стан професіоналізму особистості не можна зводити лише до оволодіння передусім новими технологіями, а необхідно перш за все виділити мотиви поведінки людини під час професійної діяльності.

Відповідно до цього, як зазначає А. Рачинський, доцільно підкреслити дві сторони професіоналізму:

- стан мотиваційної сфери професійної діяльності людини (які мотиви сприяють діям людини, який сенс в її житті має професійна діяльність);

- стан операційної сфери професійної діяльності людини (як, якими засобами вона досягає поставленої мети, які технології використовує, які засоби, знання, здібності вона застосовує) [67].

Таким чином, стан професіоналізму державного службовця визначається:

- особистісною прихильністю до своєї професії, досягненням бажаних результатів при виконанні своїх функцій; 

- використанням новітніх, інноваційних технологій управління, що застосовуються в демократичних суспільствах; 

- глибоким засвоєнням норм, еталонів професії (нормативні критерії); 

- намаганням індивідуалізувати свою працю, свідомо розвивати свою індивідуальність засобами професії; 

- досягненням вже сьогодні необхідного рівня професійних особистісних якостей, знань і вмінь; 

- усвідомленням перспективи, межі свого найближчого професійного розвитку, роблячи все можливе для його реалізації; 

- постійним прагненням до підвищення професійного рівня та готовністю до оцінки своєї діяльності;

- збагаченням професійного досвіду за рахунок особистого творчого вкладу та вивченням досягнень колег; 

- особистою ініціативою, комунікабельністю та соціальною активністю у суспільстві; 

- відданістю професії державного службовця; 

- готовністю до якісної та ціннісної  оцінки своєї праці; 

- моральною та матеріальною мотивацією до праці; 

- дотриманням норм професійної етики.

1.3. Професійна деформація державних службовців
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Для бюрократії в цьому значенні характерні підкорення інтересів справи інтересам кар’єри та формалізм. У сучасному суспільстві із збільшенням розмірів організацій як державних, так і приватних і ускладненням механізму реалізації управлінських рішень бюрократія стала відігравати головну, а іноді й визначальну роль у багатьох сферах державної політики. У класичному розумінні бюрократичне управління має такі ознаки: 

- регламентованість, тобто функції організації, чітко визначені за допомогою нормативних актів, а внутрішній організаційний устрій забезпечується рішеннями, які протоколюються, і правилами у формі письмових інструкцій; 

- ієрархічність, тобто кожна посадова особа володіє чітко визначеною компетенцією всередині субординаційного розподілу праці й відповідальна за свою діяльність перед вищестоящою посадовою особою; 

- відсторонення від володіння засобами управління, тобто засобами, що служать для виконання функцій управління, складають власність організації (держави), а не особисту власність окремих адміністраторів. 

Якщо розглядати явище «української бюрократії» в ціннісних аспектах, його система вартостей видається вкрай егоцентричною і жорсткою за побудовою. Окрім того, вона є цілком антагоністичною узагальненим цінностям й інтересам суспільства, якому зобов’язана служити. 

Зокрема, до групи якісних цінностей відносяться:

· послаблення політичної влади (легітимної й легальної) та звуження політичного процесу;

· розширення правових і функціональних повноважень – компетенції (через спекуляцію проблематикою соціально-економічного управління; штучне мотивування означених адміністративних заходів як таких, що є вкрай необхідними);

· непомірна гіперболізація своєї соціальної значимості;

· загальне або локальне обмеження службової відповідальності;

· легітимізація прямого чи непрямого (через ускладнення процедурних аспектів державного й недержавного управління), розширення сфер адміністративного втручання в суспільне життя тощо.

До групи кількісних цінностей можна віднести:

· структурні (апаратні) новоутворення;

· розростання адміністративних (управлінських) існуючих структур –через функціональне дроблення повноважень (компетенції), особливо контрольних, що спекулятивно подається в розрізі теорії поділу праці; через фіктивність величини здійснюваних завдань) тощо [21].

Боротьба із посиленням бюрократизації апарату державного управління завуальовано простежується в нинішній політиці боротьби з корупцією та організованою злочинністю й у підготовлених варіантах проведення нинішньої адміністративної реформи.

Очевидно, що для вирішення соціальних проблем нації в умовах тотального  розвитку кризи, це мало катастрофічні наслідки: слабка влада – це завжди можливість використовувати політику для ”пограбування народу й особистого збагачення”, невиправданих економічних поступок і всякого роду послаблень політичним, регіональним та іншим лідерам і силам як всередині держави, так і поза нею [171, с. 155].

У всі часи, й за будь-якого суспільного ладу, основним завданням держави є забезпечення соціального захисту громадян. На наш погляд, лише на цій основі можна будувати розвинене громадянське суспільство чи суспільство соціального партнерства. 

Виходячи із зазначеного, одним із перспективних завдань діяльності державних службовців є необхідність вирішення довгострокових завдань, що стосуються досягнення рівня та якості життя суспільства відповідно до національних культурних ідеалів і стандартів економічно розвинених країн світу.

І тут особливої уваги заслуговують дослідження доктора соціологічних наук, професора М.І. Мельника з питань розвитку людського ресурсу адміністративної реформи в Україні [144]. 

Однією з основних причин професійної деформації державних службовців є відсутність законодавчого закріплення і реалізації на практиці принципу діяльності посадової особи: “чим вища посада, тим вища відповідальність”. 
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Важливий засіб протидії професійній деформації державних службовців – радикальне реформування  управлінських процедур, спрямованих на їх спрощення, прозорість, зрозумілість. 
Не менш дієвим засобом протидії бюрократичним деформаціям управлінського апарату є забезпечення законності. Поза сумнівом є необхідність належного правового регулювання усіх суспільних відносин, що потребують правового опосередкування, особливо це стосується вольових рішень людей, задіяних в управлінських процесах. 

У цій ситуації надзвичайно важливим фактором є переорієнтація суспільної свідомості. І громадяни, і посадові особи повинні сприймати використання владних повноважень не як ритуал, здійснення якого залежить від доброї волі чиновника, а як елемент задоволення  суспільних потреб. 

Державний службовець повинен розглядатися не як приватний власник посади, яку він обіймає, а як найманий працівник, утримуваний коштом платників податків.

Слід ще раз підкреслити, що невідповідність рівня професіоналізму службовців очікуванням і потребам громадян певною мірою посилює кризу суспільної довіри до влади, конфліктність у різних сферах професійної діяльності.

Отже, при умові розуміння  державним службовцем цінностей державної служби, що пов’язані з загальною управлінською культурою (політична нейтральність, чесність і непідкупність, нове економічне мислення, суворе дотримання законності, державний управлінський професіоналізм, ефективність, якість, своєчасність і компетентність виконання службових обов’язків), а також при визначенні базових цінностей, які становлять основу державницького світогляду державних службовців (істинний патріотизм, відданість народу, національно-духовна самосвідомість, повага до державної мови і вільне володіння нею, відстоювання національних інтересів, національна гідність, політико-правова культура), у нас буде можливість призупинити професійну деформацію державних службовців. Без цих базових категорій реформувати державну службу, наповнити її професіоналами, підвищити ефективність державного управління просто неможливо.

РОЗДІЛ  2.
ФОРМУВАННЯ НОВОЇ МОДЕЛІ ПРОФЕСІОНАЛІЗМУ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ В УКРАЇНІ

2.1. Фактори впливу на розвиток професіоналізму державних службовців

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
http://globalteka.ru/administrator
Поряд із тим система управління через діяльність державних службовців повинна бути адаптована до інтересів різних прошарків суспільства, ні в якому разі не допускаючи при цьому соціальних суперечностей. Тому забезпечення соціальної справедливості постає в сучасній управлінській діяльності центральною i наскрізною проблемою, як базовою для розв’язання проблем професійної державної служби.

За такого розуміння поняття “професіоналізм державних службовців” повинно наповнюватись новим змістом, який уособлює в собі вимоги держави та суспільства. 

Розділяючи позицію, згідно з якою державне управління здійснюється усіма гілками влади, слід підкреслити, що пріоритет в організації та відповідальності за результати суспільного розвитку суспільства та його реалій покладається на державного чиновника, який працює в системі виконавчої влади [61]. 

Слід зазначити, що державна служба, виконуючи свою основну функцію управління, здійснює цілеспрямований, організуючий, регулюючий вплив держави (через систему її органів та посадових осіб у них) на суспільні фактори, свідомість, етичні норми, поведінку й діяльність людей. Він здійснюється в межах об’єктивного фактора (суспільства) i означає професійний, компетентний вплив дій одних людей, організованих у владній структурі, тобто державних службовців, на інших, головним чином зайнятих у сферах відтворення матеріальних, соціальних та духовних благ.

Високі вимоги до державних службовців зумовлюють не лише необхідну гарантію нормативних умов їх діяльності, підвищену захищеність їx особи, але й потребують від них відповідного професійного рівня. Одночасно цей захист є однією з найважливіших гарантій авторитету відомства, довіри, поваги та вимог до нього з боку суспільства. Адже офіційна особа не може користуватися своїм службовим становищем для неправомірних дій. 

Незважаючи, що ст. 5 “Етика поведінки державного службовця” Закону України “Про державну службу” є реальністю наших днів, дії державних службовців, їх поведінку не завжди можна оцінити з правової точки зору. 

Аналізуючи фактори впливу на розвиток професіоналізму державних службовців варто передусім з’ясувати, що стримує процес його формування:
1.Право характеризує державну службу як особливу організаційно-правову систему, яка існує на принципах скординованості, лояльності, демократії та моральної стабільності. Отже, українські дослідники наголошують на існуванні такого важливого фактора, як “моральна місія” державної служби, де закладено головну її суть.

2. Огляд літератрури за темою дослідження [3; 13; 29; 60; 146; 159; 167] cвідчить, що одним із найбільш значимих, а скоріше головних факторів, що стримують позитивний розвиток процесу формування професіоналізму державних службовців, є сильний вплив політичних процесів на апарат державного управління.

Слід визнати, що функції, притаманні державній службі як суспільному інституту, відображають її роль i призначення в суспільстві. Вона має забезпечити ефективне функціонування вcix гілок влади, з її допомогою, як уже зазначалось вище, реалізуються  інтереси, потреби, права й свободи громадян.

Здійснюючи свої функції, державна служба реалізує демократичну спрямованість та розкриває сутність держави насамперед в економіці, духовній сфері тощо; виступає провідною силою оптимального поєднання особистих, групових i державних інтересів, захищає інтереси всіх верств населення, стає повсякденним каналом зв’язку держави й народу, їx взаємодії [75]. 

3. Ще одним важливим фактором є поверховий аналіз справ у формуванні кадрового корпусу державної служби, а якщо цей аналіз і здійснюється, то він не завжди науково обгрунтований, програмно продуманий, соціологічно вивірений, а скоріше має інтуїтивний характер. 

4. Найбільш суттєвим фактором є недостатність форм, способів, нерозвинутість механізмів мотивації державних службовців до підвищення свого професійного рівня. Цьому сприяє те, що й досі в суспільстві не позбулися організаційно-психологічних пут партійно-радянської системи недавнього минулого, яке заважає здійснити перехід від принципів відданості, прислужництва і чинопочитання до принципів, заснованих на гідності і заслугах людини. Фактично відсутнє управління кар’єрним зростанням державних службовців, що іноді дискримінує певні категорії державних службовців і разом з матеріальною незацікавленістю стає причиною значної плинності кадрів. 
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Як зазначалось вище, значна частина державних службовців активно виявляє себе в економіці, освіті, фінансовій і банківській сферах тощо. Але серед них є такі, що прийшли на державну службу на мітинговій хвилі, без належної професійної підготовки. Тому, як зазначає В.Яцуба, державна служба покликана надати державному управлінню програмно-цільового підходу, управлінського професіоналізму, правової компетенції, організованості та дисципліни [77]. 

До стратегічних і головних завдань формування нової моделі професіоналізму службовців належить виховання здібності до самостійної орієнтації в державно-службовій діяльності на основі передових уявлень про її призначення й соціальну цінність. 

Процес формування нової моделі професіоналізму державних службовців потребує особливої уваги з боку держави, суть якої полягає у мотивації професійного зростання службовців. 

Як зазначалось вище, позитивним є те, що сьогодні намітилась певна тенденція щодо визначення шляхів стимулювання діяльності службовців, покращення умов їх роботи. 

Вважаємо, що підвищенню результативності роботи службовців, сприятиме вироблення об’єктивних критеріїв оцінки їх діяльності, зокрема наповнення новим змістом професійно-кваліфікаційних характеристик, що позитивно впливатиме на розв’язання комплексу таких завдань:

· добір (у тому числі прийняття на службу) на конкурсній основі, атестація, щорічна оцінка виконання державними службовцями покладених на них завдань і обов’язків та пов’язаний з цим процесом ріст службової кар’єри;

· формування перспективного кадрового резерву та організація дієвої роботи з ним;

· складання та вдосконалення програм підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців відповідно до функцій і завдань, які вони виконують.

В основу таких характеристик покладена ідея формування бажаного образу державного службовця на тій чи іншій посаді шляхом набору науково-обгрунтованих складових систем та професійних, морально-психологічних, етикетних якостей. Адже їх відсутність нерідко породжує безконтрольність, гальмує прийняття й виконання важливих управлінських рішень, у тому числі й кадрових питань.

Отже, виходячи з потреби забезпечення цілісності та єдності державної служби, її стабілізації і структурної оптимізації, надання їй більшої соціальної зорієнтованості, ключовими орієнтирами розвитку професіоналізму державних службовців мають бути:

- підняття в суспільстві престижу державної служби, а також рівня правової та соціальної захищеності державних службовців, у тому числі від будь-якого втручання в їхню діяльність поза межами законодавчо визначених державно-службових відносин; 

- досягнення максимальної об’єктивності, відкритості й прозорості процесів відбору, прийому та просування державних службовців щаблями службової кар’єри на основі їх ділових, професійних та моральних якостей;

- організація систематичного професійного навчання та безперервного підвищення державними службовцями професійної кваліфікації з метою формування стабільного пласту управлінців-професіоналів, які є основою спадкоємності високого рівня кваліфікації державної служби будь-якої держави.

Водночас система професійного навчання має стати важливим чинником у вирішенні кадрових питань інших суб’єктів господарювання, що, в свою чергу, створить підвалини до переходу на державну службу високопрофесійних працівників з недержавного сектора економіки. 

В основу функціонування цієї системи мають бути покладені принципи, що визначають умови забезпечення проведення в Україні єдиної державної кадрової політики, а саме:

· обов’язковість професійного навчання; 

· взаємозв’язок професійного навчання державних службовців із загальною системою безперервної професійної освіти;

· відповідність професійного навчання державних службовців державним вимогам та потребам у кадровому забезпеченні державного управління;

· зв’язок професійного навчання з процесами ринкових перетворень, трансформаційними процесами в суспільстві і державі, які відображені в Концепції адаптації інституту державної служби в Україні до стандартів Європейського Союзу;

· урахування спектра функцій та завдань кожного органу державної влади, установи, організації, які забезпечують діяльність системи державного управління;

· наповнення всіх структур влади спеціально підготовленими для них кадрами з високим рівнем культури та професіоналізму, здатними сприяти інноваційним соціальним процесам, компетентно виконувати державні функції, генерувати нові ідеї та управлінські рішення;

· адаптованість до змін у структурі та функціональній спрямованості органів влади й управління, наближення професійних характеристик функціонування кадрового корпусу державної служби до стандартів світового рівня, що має сприяти інтеграції України до світової спільноти [38]. 

На ефективність роботи організації вирішальною мірою впливає трудова поведінка її членів, адже кожен з учасників управлінської діяльності має власні особистісні характеристики, набуті в процесі соціалізації (у сім’ї та суспільстві). 

Як зазначалось раніше, одним із найважливіших напрямів формування нової моделі професіоналізму державних службовців є визначення системи стимулів, які:

· зумовлені характером діяльності (організація роботи, особиста моральна відповідальність за прийняття тих чи інших рішень);

· пов’язані з визнанням результатів діяльності колегами по роботі та громадянами;

· зумовлені перспективами професійного та службового зростання.

У зв’язку з цим, як зазначають О. Оболенський, І. Розпутенк, 
В. Сороко, В. Яцюк важливими принципами підготовки управлінських кадрів мають бути: 

· єдність фундаментальної, професійної, психологічної, етичної та естетичної підготовки державних службовців;

· гуманітарна спрямованість, тобто орієнтація державних службовців на глибокий інтелектуальний розвиток особистості;

· індивідуалізація навчального процесу з акцентом на розвиток відповідних становищу службовця якостей, потреб і вміння самовдосконалюватися;

· оволодіння державними службовцями інваріантною частиною знань, що складає основу творчого розвитку особистості;

· еквівалетність освіти, тобто відповідність державним стандартам та міжнародним вимогам.
Така підготовка повинна реалізуватись відповідно до чинного законодавства та потреб суспільства. 

У цих умовах особливого значення набуває аналіз проблем формування нової моделі професіоналізму державного службовця, визначення принципів типологізації, оцінки реального стану речей у цій сфері і пошуку оптимальних шляхів їх вирішення.

Заслуговують на увагу висновки В. Олуйка щодо моделі переліку якостей, які висуваються до державних службовців:

· світогляд, ціннісні орієнтири та широта інтересів;

· мотивація та прагнення до посади;

· стратегічне мислення, почуття обов’язку та соціальна відповідальність; 

· схильність до постійного самовдосконалення та готовність нести відповідальність за прийняті рішення; 

· компетентність, організаторські здібності та особистісні якості [171, с. 146-147].

· Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
· http://globalteka.ru/administrator
- зважаючи, що за даними соціологічних досліджень зростає напруженість морально-психологічної атмосфери в установах державної служби, розробити методику діагностування морально-психологічного клімату в колективі з урахуванням його специфіки й пропозиції щодо оптимізації відносин у колективі;

- розробити методи перспективної професійної підготовки державних службовців, що має грунтуватись не лише на професійних, а й фізіолого-психологічних, естетичних та етичних здібностях державних службовців;

- привести обсяги і зміст перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, працівників органів місцевого самоврядування та керівників державних підприємств, установ та організацій у відповідність із поточними та перспективними потребами держави;

- формувати зміст навчання, виходячи з його цільового спрямування (врахування посадових обов’язків, попередньо здобутої освіти, досвіду діяльності, індивідуальних освітніх потреб);

- застосовувати сучасні навчальні технології, що передбачають диференціацію, індивідуалізацію, запровадження дистанційної, очно-заочної та екстернатної форм навчання [ 145]. 

Вважаємо, що запропонований комплекс організаційних заходів щодо формування нової моделі професіоналізму службовців має бути трансформований у розділ державної програми службової соціалізації. 

Не можна обмежуватись у формуванні професіоналізму службовців лише організаційними заходами, варто керуватись тим, що управління формуваннням нової моделі професіоналізму передбачає єдність процесів прогнозування, планування, регулювання й виховання з установкою на досягнення оптимального результату. 

Організаційні заходи частково повинні бути доповнені прогнозуванням і соціальним вихованням дорослих, яке потребує інтенсивного розвитку вже сьогодні.

Таким чином, ми не можемо не погодитись з О. Вороньком, який наголошував, що на даному відтинку часу державний службовець має бути носієм нової філософії управління, який прагне вести справу не шляхом розпоряджень, а сукупною дією науково-практичного колективу, здатний протидіяти консервативним силам і готовий до ділового співробітництва, бути носієм інноваційної та організаційної культури, провідником позитивних змін у діяльності органів державної влади та органів місцевого самоврядування [30, с. 48]. 

ВИСНОВКИ
У  магістерській роботі здійснено дослідження актуального для державної служби наукового завдання, яке полягає в науково-теоретичному обгрунтуванні концептуального аналізу сутності, стану та особливостей формування професіоналізму державних службовців, виявленні та визначенні факторів, які стримують і тих, що стимулюють його розвиток. Отримані в процесі дослідження результати свідчать про досягнення визначеної мети, вирішення поставлених завдань та дозволяють зробити такі висновки:
1.  Визначено, що професіоналізм державних службовців – це якісно-ціннісний комплекс соціального буття службовців – першооснова ефективності державної служби, яка вимагає від службовців принципово нового мислення, підвищеної персональної відповідальності за результати діяльності, від якої суттєво залежить не тільки надійність, стабільність і прогресивність суспільного розвитку, але й авторитет держави.

2. Акцентовано, що на існуючу систему формування професіоналізму державних службовців суттєво впливає наявна структура професійного розвитку кадрів органів державної влади, що поєднує в собі планування, організацію та реалізацію кар’єри службовця з метою підготовки їх до розв’язання значно складніших завдань шляхом інтенсивного розвитку їх професійної компетенції.

3. Проведене дослідження стану та проблем професіоналізації кадрів на місцях засвідчило, що сьогоднішній рівень забезпечення кадрами -професіоналами не відповідає  потребам держави для вирішення щоденних службових завдань. Наголошено, що основу професіоналізму державних службовців складає, з одного боку, властивість особистості, що формується у процесі діяльності (проходженні державної служби), а з іншого – результат цієї діяльності, що передбачає найвищий рівень ефективності управлінської праці (найбільш якісне надання послуг населенню), повнота яких розкривається в процесі соціально-управлінського функціонування. 

4. До основних факторів  стимулювання ефективної професіоналізації державних службовців відносять:
· створення необхідних умов для реалізації рівних прав громадян на доступ до державної служби у відповідності з професійною підготовкою;

· постійне оцінювання стану професійної підготовки державних службовців на основі моніторингу кадрових служб;

· координацію діяльності державних органів влади, які вирішують завдання щодо забезпечення професіоналізації державної служби;

· контроль діяльності всіх суб’єктів реалізації кадрової політики в сфері державної служби, включаючи при цьому заклади освіти;

· розвиток інфраструктури, яка забезпечує освітній процес державних службовців, а також системи навчально-методичного забезпечення всіх форм навчання;

· організацію розробок та реалізацію місцевих та загальнодержавних програм професіоналізації державної служби;

· поєднання фундаментальних і прикладних наукових досліджень в галузі підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, розробку навчальних програм та використання  інноваційних технологій в навчальному процесі;

· забезпечення підготовки педагогічних кадрів для навчання державних службовців за всіма її формами;

· постійний контроль за використанням матеріальних і фінансових ресурсів у сфері підготовки державних службовців та якісного рівня діяльності навчальних закладів;

· вивчення міжнародного досвіду з проблем розвитку професіоналізму державних службовців та використання цієї практики в нашій державі. 

Урахування цих особливостей та пропозицій сприяло б удосконаленню всієї системи по формуванню професіоналізму державних службовців.
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