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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Сьогодні, коли серед основних цілей України є її утвердження як розвинутої правової демократичної держави з належним високим рівнем життя та соціальною стабільністю, подолання економічної відсталості, викорінення корупції та перехід до інноваційного шляху розвитку, країні  як ніколи потрібна дієва державна служба. В умовах модернізації державної служби України все більше зростає значущість професійного розвитку її кадрів та визначення тих соціальних факторів, які впливають на цей процес, адже на сучасному етапі державотворення державні службовці повинні відповідати тим вимогам, які висуває до них громадянське суспільство, бути здатними приймати відповідальні рішення та впроваджувати у життя необхідні реформи. 

Аналіз наукових публікацій з проблем державного управління, соціології управління та психології дозволив встановити, що проблема визначення соціальних факторів професійного розвитку державних службовців розглядалася лише частково, і окреслити основні групи наукових напрямів, у межах яких проводилися такі дослідження.

До першої групи віднесено наукові праці вітчизняних дослідників
Т. Е. Василевської, Н. Т. Гончарук, С. Д. Дубенко, Н. Р. Нижник, О. Ю. Оболенського,
В. М. Олуйка, Т. І. Пахомової, А. П. Рачинського, С. М. Серьогіна, С. К. Хаджирадєвої та ін., у яких розроблені фундаментальні проблеми державної служби, що мають теоретико-методологічне значення для вивчення соціальних факторів професійного розвитку її кадрового потенціалу. 

Другу групу робіт становлять дослідження, у яких відображено соціальні, організаційні, психологічні, інформаційні аспекти професіоналізації державних службовців (Н. Ф. Артеменко, Н. М. Колісніченко, Є. Є. Курасова, Н. А. Липовська, 
В. М. Мартиненко, О. Ф. Мельников, І. І. Нинюк, О. І. Пархоменко-Куцевіл,                 В. М. Рижих, М. І. Рудакевич, А. С. Сіцінський, І. Г. Сурай, І. В. Шпекторенко та ін.). Їх особливістю є поглиблення теоретичних уявлень про соціальні основи професійного розвитку кадрів державної служби. Однак, вони не повністю розкривають саме соціальну специфіку кадрових процесів і відносин на державній службі.

До третьої групи віднесені ті наукові роботи, у яких розкриваються проблеми засвоєння та адаптації зарубіжного досвіду управління професійним розвитком кадрів державної служби, містяться корисні для української практики матеріали про сучасні технології навчання, специфіку перепідготовки та підвищення кваліфікації, а також кар’єрного розвитку державних службовців за кордоном. Найбільш відомими у цій групі є наукові розробки В. І. Лугового, С. М. Озірської, Ю. Д. Полянського, А. Б. Почтовюка,                                 Л. Л. Прокопенка, О. М. Слюсаренко, В. О. Чмиги та ін. У зазначених працях презентовані погляди, що відображають стан і перспективи професіоналізації державних службовців  зарубіжних країн.  

Незважаючи на значну увагу науковців до зазначеної проблематики, що однозначно свідчить про актуальність, багатоаспектність і комплексність аналізу питань професійного розвитку кадрів державної служби та далекий від завершення стан його науково-дослідної розробки, цілісного дослідження соціальних факторів, які визначають процес професіоналізації державних службовців не проводилося, що й обумовило вибір теми даного дисертаційного дослідження. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертація виконана в межах науково-дослідної роботи Дніпропетровського регіонального інституту державного управління Національної академії державного управління при Президентові України за комплексним науковим проектом «Державне управління та місцеве самоврядування» за темами: «Кадрова політика у сфері державної служби в умовах інтеграційних та глобалізацій них процесів» (держав​ний реєстраційний номер 0109U000469), під час реалізації якої дисертантом обґрунтовано теоретико-методологічні підходи щодо удосконалення процесів професіоналізації кадрів державної служби, та «Управління персоналом публічної влади: світоглядний аспект» (держав​ний реєстраційний номер 0109U000468), де автором досліджено моральний аспект відносин між керівниками та підлеглими під час прийняття управлінських рішень.
Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є виявлення та систематизація соціальних факторів професійного розвитку державних службовців і розробка на основі цих факторів рекомендацій щодо вдосконалення управління процесом професіоналізації державної служби України.

Реалізація визначеної мети передбачає розв’язання таких завдань:

· проаналізувати існуючі теоретичні розробки вітчизняних і зарубіжних учених з питань професійного розвитку державних службовців та уточнити понятійно-категоріальний апарат дослідження з позицій індивідуально-орієнтованого підходу;

· дослідити соціальні фактори професійного розвитку державних службовців та обґрунтувати зміст і умови соціальної детермінації цього процесу, а також на підставі емпіричного дослідження визначити проблемні зони професіоналізації кадрів на державній службі;

· виділити стадії професійного розвитку державних службовців та бар’єри конструювання професійного простору державної служби;

· визначити механізми професійно-кваліфікаційного розвитку державних службовців;

· охарактеризувати зарубіжний досвід управління професійним розвитком державних службовців та розробити рекомендації щодо можливості його використання в Україні;

· визначити соціальні пріоритети та науково обґрунтувати пропозиції щодо подолання бар’єрів професіоналізації державних службовців.
Об’єкт дослідження – суспільні відносини, що складаються в процесі роботи з кадрами на державній службі.

Предмет дослідження – соціальні фактори професійного розвитку державних службовців України. 

Гіпотеза дослідження  базується на припущенні, що осмислення впливу соціальних факторів професійного розвитку державних службовців України дасть змогу виявити причини негативних явищ у цій сфері та подолати їх за допомогою адекватних державно-управлінських впливів.

Методи дослідження. Реалізація мети та завдань дослідження здійснювалася шляхом комплексного поєднання загальнонаукових і спеціальних методів, які ґрунтуються на засадах державно-управлінської, соціологічної, психологічної, педагогічної науки, що обумовило застосування міждисциплінарного методологічного інструментарію, а саме: порівняльного аналізу, діалектичного методу пізнання соціальних процесів і явищ, структурно-функціонального та діяльнісного підходів, узагальнення, порівняння, систематизації, екстраполяції, абстрактно-логічного та статистичного методів, соціологічного опитування.

Зокрема на основі порівняльного аналізу було вивчено стан і динаміку професійного розвитку державних службовців у зарубіжних країнах з урахуванням принципів порівняльно-правового підходу. В основу дослідження покладено діалектичний метод пізнання соціальних процесів і явищ, який дав змогу проаналізувати професіоналізацію державних службовців у контексті гуманітарної парадигми розвитку. За допомогою структурно-функціонального підходу зроблена спроба визначити обумовленість професійного розвитку державних службовців функціональним навантаженням структурних підрозділів державних органів. Застосування діяльнісного підходу уможливило визначення стадій професійного розвитку державних службовців. Узагальнення, порівняння, систематизацію, екстраполяцію, абстрактно-логічний метод використано під час вивчення вітчизняного та зарубіжного  досвіду управління професійним розвитком державних службовців для теоретичного узагальнення, визначення сутності професійного розвитку державних службовців і формулювання висновків. Статистичний метод застосовувався для аналізу емпіричної інформації, отриманої автором при проведенні соціологічного опитування для визначення суб’єктивних оцінок професійного розвитку кадрів державної служби.

Теоретико-методологічною основою дисертаційного дослідження є загальнонаукові підходи до пізнання соціальних процесів, у тому числі принципи діалектики, системності та об’єктивності. 

Нормативно-правовою базою дослідження є Конституція та закони України, укази Президента України, постанови та розпорядження Кабінету Міністрів України, накази Національного агентства України з питань державної служби; джерельною – емпіричні дані здійсненого автором соціологічного опитування державних службовців.  

Наукова новизна здобутих результатів полягає у вирішенні актуального наукового завдання – виявленні та систематизації соціальних факторів професійного розвитку державних службовців і розробці на основі цих факторів рекомендацій щодо вдосконалення управління процесом професіоналізації державної служби України.
На основі одержаних результатів дисертаційного дослідження

уперше: 

· обґрунтовано зміст та умови соціальної детермінації індивідуального професійного розвитку державних службовців, що дозволило за результатами авторського соціологічного дослідження репрезентувати проблемні зони професіоналізації кадрів державної служби та визначити оптимальну структуру професійних орієнтацій державних службовців: професійні дії, регулятори професійної поведінки, особистісні професійні цілі індивіда, які забезпечують його самоактуалізацію, самореалізацію, підвищення рівня професійної самосвідомості, та орієнтовані на професійний ідеал, ідеальні норми; 
удосконалено:
· понятійно-категоріальний апарат за темою дослідження, зокрема уточнено поняття «професійний розвиток державних службовців» і доведено, що індивідуальний професійний розвиток державних службовців як умова реалізації життєвого потенціалу особистості значною мірою виражає зміст процесів професійного добору, професійної адаптації, професійного становлення, професійної реалізації та розкриває соціальну сутність професійного розвитку індивіда, а також виступає теоретичною передумовою управління професійним розвитком кадрів державної служби, а специфіка професійної діяльності державного службовця створює визначений стійкий комплекс професійної поведінки особистості; 

· інтерпретацію соціальних пріоритетів професіоналізації державної служби, у результаті чого обґрунтовано доцільність їх визначення та законодавчого закріплення з метою подолання соціальних бар’єрів цього процесу на рівні макросоціального середовища та застосування індивідуально-орієнтованого підходу до професійного розвитку державних службовців для подолання аналогічних бар’єрів на рівні мікросоціального середовища;
· підходи до визначення механізмів професійно-кваліфікаційного розвитку кадрів державної служби, завдяки чому встановлено найбільш ефективні стратегії професійного навчання державних службовців, зокрема найперспективнішою визначено модель професійного розвитку (саморозвитку), де провідним чинником є внутрішня активність людини, потреба в самореалізації, запропоновано комплекс змістовних та технологічних змін в системі професійної освіти державних службовців; 
дістали подальшого  розвитку:

· періодизація професійного життя державних службовців, зокрема на основі таких критеріїв, як етапи професіоналізму та соціальна ситуація розвитку – виділено стадії професійного становлення державних службовців, що дозволили визначити бар’єри конструювання професійного простору державної служби як зовнішні і внутрішні професійні ризики;

· підходи до адаптації зарубіжного досвіду управління професіоналізацією державних службовців, у результаті чого на основі вивчення практики Франції, Німеччини, Великобританії, США та Японії визначено пріоритетні напрями управління цим процесом: підготовка вищими навчальними закладами висококваліфікованих спеціалістів у сфері державного управління з урахуванням потреб органів публічної влади, регіону та суспільства в цілому; створення умов безперервного професійного навчання та самоосвіти державних службовців; розвиток інноваційних методів навчання; формування дієвого кадрового резерву.
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що розроблені й обґрунтовані в дисертаційному дослідженні пропозиції щодо запровадження процедур планування, стимулювання, моніторингу, оцінювання та контролю професійного розвитку державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування у процесі проходження служби були використані в діяльності Управління державної служби Головдержслужби України в Дніпропетровській області (довідка від 29.11.2011 р. № 1042/ТО0420-11) та відділу з питань кадрової роботи та служби в органах місцевого самоврядування Дніпропетровської обласної ради (довідка від 14.11.2011 р. № 747/0/2-10), що сприяло підвищенню рівня професіоналізму кадрів цих органів.

Результати дисертаційного дослідження були також упроваджені у навчально-методичній та науково-дослідній роботі Дніпропетровського регіонального інституту державного управління при Президентові України та у процесі підготовки та підвищення кваліфікації державних службовців і посадових осіб органів місцевого самоврядування (довідка від 14.10.2011 р. № 03/1-6-03/1-715).

Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є самостійним дослідженням автора. Висновки, пропозиції і рекомендації, у тому числі й ті, що характеризують наукову новизну, одержані автором особисто. У науковій та енциклопедичній статтях, опублікованих у співавторстві з І. І. Хожило [6,20,21], автором здійснено теоретичне обґрунтування соціально-орієнтованого підходу до професіоналізації кадрів державної служби України та визначено сутність понять «професіоналізм» і «розвиток професійний». В енциклопедичній статті, опублікованій  спільно з С. М. Серьогіним та  Н. А. Липовською [19], дисертантом надано визначення поняття «професіоналізація кадрів державної служби». У навчальному посібнику [22] автором особисто підготовлено підрозділ  2.2, у якому розкрито роль моралі у відносинах між керівниками та підлеглими під час прийняття управлінських рішень.
Апробація результатів дисертації. Основні положення та результати дисертаційної роботи викладені в наукових доповідях і повідомленнях на таких комунікативних заходах: міжнародному науковому конгресі «Державне управління та місцеве самоврядування» (Харків, 2009); науково-практичних конференціях, у т.ч. за міжнародною участю, «Стратегія регіонального розвитку: формування та механізми реалізації» (Одеса, 2009), «Теорія та практика державної служби» (Дніпропетровськ, 2009; 2011), «Удосконалення правового забезпечення державно-службових відносин в Україні: європейський контекст» (Дніпропетровськ, 2010), «Галузь науки «Державне управління»: історія, теорія впровадження» (Київ, 2010), «Державне управління в Україні: проблеми державотворення, виклики та перспективи» (Одеса, 2010), «Виклики і стратегічні орієнтири розвитку людського потенціалу державного управління» (Новгород-Сіверський, 2011); регіональних науково-практичних конференціях «Проблеми управління соціальним та гуманітарним розвитком» (Дніпропетровськ, 2008), «Актуальні проблеми європейської та євроатлантичної інтеграції України» (Дніпропетровськ, 2009); круглих столах «Система оцінювання кадрів: стан та перспективи розвитку» (Дніпропетровськ, 2009) та «Стратегія державної кадрової політики як складова програми економічних реформ в Україні» (Дніпропетровськ, 2010).

Публікації. Матеріали дисертаційного дослідження опубліковані в 22 працях: 
6 наукових статей у фахових виданнях (з них одна – у співавторстві), 12 публікацій як тези доповідей і повідомлень у збірниках матеріалів наукових комунікативних заходів, три статті в Енциклопедії державного управління (у співавторстві), навчальний посібник (у співавторстві).
Структура та обсяг дисертації. Дисертаційна робота складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел і додатків. Повний обсяг дисертації становить 240 сторінок, з них – 181 сторінка основного тексту, 13 рисунків і 5 таблиць на 18 сторінках, 4 додатки на 36 сторінках. Список використаних джерел містить 215  найменувань на 23 сторінках.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі визначено актуальність теми дисертації та її зв’язок з темами науково-дослідних робіт, мету і завдання, об’єкт і предмет, гіпотезу дослідження. Розкрито використані методи дослідження, основні положення та результати, що складають наукову новизну, практичне значення дисертаційної роботи, наведено дані про апробацію отриманих результатів і публікації за темою дисертації.

У першому розділі – «Теоретико-методологічні засади професійного розвитку державних службовців в Україні» – розглянуто основні поняття та теоретичну базу дослідження проблем професійного розвитку державних службовців; обґрунтовано методологічні підходи до дослідження соціальних факторів професіоналізації державних службовців; розглянуто процес формування та збагачення професійно важливих особистісних якостей державних службовців.

Дослідження проблеми професійного розвитку державних службовців дозволило виявити значний інтерес до неї з боку провідних вітчизняних (Н. Т. Гончарук,
Н. А. Липовська, В. І. Луговий, В. М. Мартиненко, І. І. Нинюк, О. Ю. Оболенський,
В. М. Олуйко, О. І. Пархоменко-Куцевіл, Т. І. Пахомова, А. П. Рачинський,
С. М. Серьогін, В. М. Сороко, С. К. Хаджирадєва, І. В. Шпекторенко) та зарубіжних 
(В. П. Іванов, А. І. Турчинов, А. Р. Фонарьов, А. А. Хохлов, В. А. Цвик,                           В. В. Черепанов) науковців у сфері державного управління, соціології та психології. Проте незважаючи на значну кількість досліджень з цієї тематики, встановлено, що єдиного цілісного наукового погляду на цей процес не сформовано, що ускладнює його розуміння. 


У зв’язку з цим автором сформульовано дефініцію професійного розвитку державних службовців як соціального процесу, обумовленого розвитком державної служби як професійної діяльності в суспільстві, що охоплює всі цикли професійного життя державних службовців: їх професійне самовизначення, самоідентифікацію, застосування та формування професійного досвіду та сприяє набуттю професійно значимих якостей, знань, навичок та умінь, необхідних для пошуку ефективних шляхів і способів реалізації поставлених перед ними завдань у межах наданих їм повноважень, а також зміні їхнього соціального та посадового статусу в організації. 
Доведено, що нерозробленою на сьогодні залишається й проблема визначення соціальних факторів професійного розвитку державних службовців, які автор розуміє як соціальні чинники, що виступають рушієм цього процесу та обумовлюють його причинно-наслідковий зв’язок і залежність від соціальних умов, тенденцій і протиріч суспільного розвитку, спрямованість на досягнення соціально значущих результатів. Дослідження соціальних факторів професійного розвитку кадрів державної служби проведено на основі виважених теоретичних і методологічних підходів із використанням принципів діалектики та об’єктивності, а також низки методів (структурно-функціональний, діяльнісний, порівняльний, статистичний, соціологічний аналіз), що дозволяють комплексно розглянути окреслену проблематику у всій динаміці. На основі системного підходу автором сформовано цілісне уявлення про соціальний характер професіоналізації кадрів державної служби, обґрунтовано методологічні підходи до вивчення соціальних факторів цього процесу, уточнено та розкрито основні поняття та терміни, що відносяться до теми дисертаційного дослідження. Під час розкриття соціальної спрямованості професійного розвитку державних службовців враховано теоретичні уявлення про соціальну стратифікацію та соціальну мобільність, а також можливість використання універсальних організаційних тектологічних методів для аналізу тенденцій і протиріч у процесі професіоналізації.

Показано, що особлива роль у процесі професійного розвитку повинна бути відведена формуванню соціальної активності та професійно важливих особистісних якостей державних службовців. Виділено основні види діяльності, під впливом яких відбувається цей процес: навчальна, практична, самостійна творча та суспільна. Провідна роль серед зазначених видів діяльності відведена навчальній, оскільки саме в процесі навчання проявляються такі компоненти особистісної активності як: навчальний, організаційний, пошуково-творчий, самоаналітичний та емоційно-ціннісний, а ті, хто навчається, отримують не лише теоретичні знання, але й практичні навички під час проходження практики та стажування в державних органах, що сприяє формуванню самостійності, впевненості, енергійності, наполегливості, комунікабельності тощо як професійно важливих особистісних якостей державних службовців. 
У другому розділі – «Соціальні фактори професійного розвитку кадрів державної служби України» – виділено стадії професійного розвитку державних службовців у цьому процесі на підставі таких критеріїв, як етапи професіоналізму та соціальна ситуація; за даними експертного дослідження виокремлено соціальні бар’єри професіоналізації кадрів державної служби на рівні макро- та мікросоціального середовища; проаналізовано дію механізмів професійно-кваліфікаційного розвитку державних службовців.

Доведено, що становлення професіонала на державній службі є цілісним безперервним процесом, що становить важливу частину життєвого шляху людини, а його регулювання відбувається не лише на основі суб’єктивних (внутрішніх) факторів, але й під дією об’єктивних (соціальних) факторів. Ураховуючи довготривалість (від 35 до 40 років) процесу професійного розвитку державних службовців, протягом якого можуть змінюватися соціальна ситуація, життєві та професійні пріоритети і плани, виділено стадії, які вони проходять під час становлення їх як професіоналів. При цьому стадії професійного розвитку державних службовців виокремлено за критеріями відповідності етапам професіоналізму та соціальній ситуації розвитку як сукупності певних соціальних умов, необхідних особі для реалізації свого професійного потенціалу, що відображають специфіку засвоєння діяльності та змінюються під час переходу від одного етапу до іншого. Доведено, що саме ці критерії можуть найбільш детально розкрити зміст процесу професійного становлення кадрів державної служби (табл.1).
      Таблиця 1

Стадії професійного розвитку державних службовців

	Етапи професіоналізму
	Стадії

професійного  розвитку
	Соціальна ситуація професійного розвитку

	I. Допрофесіоналізм

(до 23 років)
	1. Професійне

самовизначення (пошук та вибір професії) 

(до17 років)

2. Професійна підготовка

 (17 – 22 роки)

3. Вступ у професію 

(22 – 23 роки)
	1. Зростання і виховання у сім’ї, приклад батьків та найближчих родичів, сюжетно-рольові ігри та навчальні дисципліни,  шкільна освіта, вступ до вищого навчального закладу та початок самостійного життя.

2. Нова соціальна роль студента, налагодження взаємовідносин у колективі, повноліття, соціальна незалежність.

3. Нова соціальна роль державного службовця, набуття посадових прав та обов’язків, соціальної відповідальності перед українським народом та державою.

	II. Професіоналізм
	1. Соціальна та професійна адаптація (1 – 3 роки від вступу на державну службу)

2. Самостійна професійна діяльність (первинна професіоналізація)

3. Професійне

 вдосконалення (вторинна професіоналізація)
	1. Зміна соціально-економічних умов життя, засвоєння соціальної ролі державного службовця та професійного досвіду, раніше накопиченого у державному органі, виникнення нової системи професійних відносин та пристосування до них у різновіковому колективі.

2. Поступове засвоєння професії державного службовця, занурення у професійне середовище, 

набуття власного професійного досвіду, відносна стабілізація способів виконання роботи та самої професійної діяльності, становлення як спеціаліста, формування нової системи відношення до оточуючого середовища та до самого себе.

3. Потреба удосконалення професійно важливих якостей і здібностей, підвищення кваліфікації, самоосвіта, набуття нових знань, умінь і навичок, індивідуалізація технологій виконання роботи, виникнення власної професійної позиції, високої якості праці, становлення як професіонала.

	III. Супер-професіоналізм (професійна майстерність)
	1. Творче осягнення професії

2. Зміна форми та змісту професійної діяльності
	1. Зміна характеру виконання професійної діяльності, підвищення творчої, соціальної та професійної активності державного службовця.

2. Зміна усталених взаємовідносин із колективом, прагнення та намагання зламати традиційні методи управління, пошук нових, більш ефективних способів виконання професійної діяльності.

	IV. Пост-професіоналізм 

(з моменту офіційного виходу на пенсію)
	Наставництво (акумуляція і відтворення досвіду, збереження інституційної пам’яті)
	Досягнення пенсійного віку та вихід на пенсію, продовження професійної діяльності у вигляді наставництва. 


Розкрито алгоритм ідеального безперервного професійного розвитку державного службовця в межах однієї професії, який у результаті проходження всіх цих етапів стає справжнім професіоналом у сфері державного управління, здатним передати свій досвід і знання наступним поколінням. Зазначений алгоритм є своєрідною дорожньою картою фахового шляху державного службовця, якою йому слід керуватися у своєму професійному житті. 

Обґрунтовано, що особливе значення для успішного проходження всіх етапів професійного розвитку державного службовця має соціальне середовище, у якому відбувається формування його особистості. Основи для майбутнього професійного зростання закладаються у найбільш ранньому віці, тому, на думку автора, можна констатувати, що саме у сім’ї розпочинається процес професійної соціалізації, який продовжується у школі, вищому навчальному закладі та професійному середовищі (трудовому колективі), де  безпосередньо і реалізуються професійні наміри індивіда. Однак, на практиці не кожний державний службовець зможе пройти всі етапи професіоналізму та стадії професійного розвитку. Здійснений у ході експертного опитування аналіз ефективності кадрової діяльності державної служби України  дозволив виявити соціальні бар’єри на шляху професійного розвитку державних службовців, які диференційовано на рівні макросоціального та мікросоціального середовища (табл. 2).

Таблиця 2  

Соціальні бар’єри професійного розвитку державних службовців
	Соціальні бар’єри

на макросоціальному рівні

(держава)
	Соціальні бар’єри
на мікросоціальному рівні

(державний орган)

	1. Політична нестабільність

2. Недосконалість нормативно-правової  бази

3. Неефективність державної підтримки та регулювання професійного розвитку кадрів державної служби

4. Економічна нестабільність

5. Відсутність системи кар’єрного просування

6. Відірваність програм навчання від практики

7. Неадаптованість зарубіжних програм навчання до українських умов
	1. Рівень оплати праці
2. Плинність кадрів
3. Недосконалість кар’єрного просування
4. Протекціонізм у відборі кадрів
5. Корупція
6. Суб’єктивізм в оцінюванні персоналу
7. Часткові реорганізації
8. Нерозвиненість адміністративної культури

  9. Труднощі в отриманні додаткової або спеціальної освіти

10. Труднощі в підвищенні кваліфікації


Установлено, що своєчасне виявлення соціальних бар’єрів, а також з’ясування умов, які спонукали їх виникненню, дозволять не лише визначитися із першочерговими заходами, що мають бути проведені в контексті підвищення ефективності професіоналізації державних службовців, але й сприятимуть  досягненню стабільності та ефективності державної служби, професійному вдосконаленню її кадрів, а також задоволенню інтересів українського суспільства.

Оскільки за основу професіоналізації кадрів державної служби автором взято професійно-кваліфікаційний розвиток, який реалізується через систему безперервної професійної освіти, доведено, що аналіз дії його механізмів сприятиме найбільш успішному та ефективному підвищенню професійного рівня державних службовців. У результаті детального розгляду складових системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців виділено найбільш ефективні форми (з відривом від основного місця роботи в державному вищому навчальному закладі), методи (освітні програми в цілому) та терміни (не рідше одного разу на два роки)  професійного навчання кадрів державної служби. 

У третьому розділі – «Основні напрями удосконалення  професійного розвитку державних службовців в Україні» – проаналізовано зарубіжний досвід щодо управління професійним розвитком державних службовців, а також можливості його імплементації у вітчизняну практику; обґрунтовано доцільність вибору соціальних пріоритетів професійного вдосконалення кадрів державної служби; запропоновано заходи, спрямовані на удосконалення професійного розвитку державних службовців у межах індивідуально-орієнтованого підходу. 

Більшість умов, які підлягають терміновій зміні, для прискорення та підвищення ефективності професіоналізації кадрів державної служби лежить в основі управління цим процесом. У зв’язку із цим автор наголошує на необхідності звернення до практики зарубіжних країн у цій сфері, оскільки успішність накопиченого окремими країнами досвіду вже давно доведена часом. У контексті дослідження проаналізовано практику Німеччини, Великобританії, Франції, США та Японії, що яскраво репрезентують відповідні англосаксонський, французький, американський та японський підходи до управління професійним розвитком кадрів державної служби, ефективність яких є визнаною у всьому світі.  Вивчення досвіду цих країн проводилося за допомогою розмежування сфер управління професійно-кваліфікаційним (підготовка, перепідготовка, підвищення кваліфікації) та професійно-посадовим (кар’єрне просування) розвитком, що дозволило детально дослідити та конкретизувати впроваджувані у тій чи іншій сфері заходи. 

У процесі дослідження зарубіжний досвід управління професійним розвитком кадрів державної служби вивчався у зв’язку із можливістю подальшого його використання в українських умовах. Оскільки в зарубіжних країнах на сьогодні використовуються різні підходи до управління професіоналізацією державних службовців, що можуть бути як ефективно впроваджені у певних умовах, так і мати негативні наслідки або взагалі не спричиняти жодного впливу, у процесі запозичення досвіду зарубіжних країн необхідно обов’язково враховувати історичні, соціально-економічні, політичні та культурні особливості нашої країни, її ресурсні та кадрові можливості. Зокрема запропоновано впровадити у вітчизняну практику досвід у сфері довготривалого поступового стажування та багаторівневої диференціації навчання, моніторингу професійного розвитку, ефективного стимулювання державних службовців до підвищення їхнього професійного рівня, організації ротації кадрів.

Надзвичайно важливим на даному етапі реформування державної служби України є вибір пріоритетів професійного розвитку її кадрів, який повинен визначатися, у першу чергу, соціальними потребами та цілями державної кадрової політики. Встановлення цих пріоритетів дозволить не лише сформувати стратегію розвитку та дотримуватися визначеного порядку дій, спрямованих на підвищення професійного рівня державних службовців, але й подолати бар’єри на рівні макросоціального середовища, наявні у цій сфері. На сьогодні як пріоритети професіоналізації кадрів державної служби автор вважає доцільним виділити:

– удосконалення нормативно-правової бази професійного розвитку кадрів державної служби;

– підвищення моральних і соціально-економічних вимог до професійної освіти та системи кар’єрного розвитку державних службовців;

– комплексну та глибоку модернізацію системи професійної освіти, яка має бути націлена на її випереджувальний і багаторівневий розвиток, її наближення до потреб ринку праці, усунення диспропорцій і дублювання у професійній підготовці кадрів державної служби;

– оновлення та оптимізацію державних освітніх стандартів і навчальних програм як вихідну умову формування y державних службовців системи сучасних, соціально значимих цінностей і настанов, створення умов для широкого впровадження та використання новітніх освітніх інформаційних технологій у процесі навчання;

– формування в державній службі дієвого інституту наставництва та підготовки молодих спеціалістів, який би забезпечив спадковість накопичених у системі знань і досвіду;

– створення стратегії затребуваності професійного досвіду державних службовців, що дозволив би використовувати досвід не тільки працюючих фахівців, але й звільнених із державної служби у зв’язку з досягненням пенсійного віку як радників чи консультантів, а також гарантувати посадове зростання у системі державної служби випускників, які пройшли підготовку, перепідготовку чи підвищення кваліфікації у відповідних навчальних закладах;
– закріплення на законодавчому рівні відповідальності кадрових служб і керівників державних органів за нераціональне використання професійних можливостей і досвіду персоналу;

– вивчення, апробування та впровадження кращого досвіду зарубіжних країн щодо управління професійним розвитком кадрів державної служби.
Основним заходом з подолання соціальних бар’єрів на рівні мікросоціального середовища, на думку автора, має бути застосування індивідуально-орієнтованого підходу до професійного розвитку державних службовців. Цей підхід полягає у супроводі професійного розвитку кожного державного службовця із врахуванням його особистих якостей, професійно важливих характеристик, потреб і мотивів як під час навчання, так і в процесі професійного становлення протягом проходження державної служби.

Упровадження індивідуально-орієнтованого підходу в систему підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців не лише сприятиме активізації їхньої пізнавальної діяльності та орієнтації на цілісний особистісний розвиток, але й надаватиме широкі можливості для реалізації їх інтелектуального та творчого потенціалу. У зв’язку із цим окрема увага приділяється запровадженню особистісно-орієнтованої парадигми у систему безперервної освіти державних службовців, заснованої на пріоритеті індивідуальності, самоцінності слухачів як суб’єктів навчального процесу, максимальному врахуванні їхнього індивідуального досвіду та потреб в самоорганізації, самовизначенні та саморозвитку.

З метою оптимізації управління професіоналізацією державних службовців на основі індивідуально-орієнтованого підходу автором запропоновано включити до цього процесу такі компоненти як: планування; мотивація (стимулювання); моніторинг; оцінювання і контроль. Планування дозволить визначити основну мету, завдання та засоби професійного розвитку та розробити особистісно-орієнтовані моделі професійного становлення кадрів, здатні значно прискорити процес професіоналізації як окремого службовця, так і всієї державної служби в цілому. Розробка дієвої системи мотивації (стимулювання) професійного вдосконалення призведе не лише до підсилення інтересу державних службовців щодо підвищення свого професійного рівня, але і до активності та творчості у службовій діяльності. Моніторинг дозволить як відслідковувати динаміку професійного розвитку державних службовців, так і завчасно виявляти та усувати негативні фактори, що з’являються на шляху цього процесу. Оцінювання та контроль результатів проведеної діяльності є своєрідним підсумком управління  професійним розвитком державних службовців, що дозволить встановити співвідношення між очікуваними та фактичними результатами й визначити доцільність та ефективність  використаних у цьому процесі засобів.

Висновки

У дисертації проведено теоретичне узагальнення й запропоновано нове вирішення наукового завдання, яке полягає у виявленні та систематизації соціальних факторів професійного розвитку державних службовців і розробці на основі цих факторів рекомендацій щодо вдосконалення управління процесом професіоналізації державної служби України. Результати дослідження підтверджують гіпотезу, покладену в його основу, характеризуються науковою новизною та дають можливість зробити низку узагальнюючих висновків і рекомендацій, що мають теоретичне і практичне значення.

1. Аналіз наукової літератури з проблем державного управління та державної служби показав, що, незважаючи на значну кількість досліджень, єдиного цілісного наукового погляду на процес професійного розвитку державних службовців поки не склалося, що ускладнює його розуміння. У зв’язку із цим автором на засадах індивідуального підходу визначено професійний розвиток державних службовців як соціально детермінований процес, основною умовою якого є набуття і формування професійних знань і компетенцій, розвиток особистості професіонала на підставі критеріїв професійної продуктивності, професійної ідентичності та професійної зрілості. 

Професіоналізація державних службовців має власні параметри,  значною мірою пов’язані з проблемою професійної ідентичності як функцією самовизначення особистості державного службовця в професійному середовищі і проблемою їх просування по вертикалі та горизонталі управлінської ієрархії. Виявлені особистісні характеристики, які обумовлюють ефективність професійної діяльності та професійного розвитку державних службовців та показано, що його умовою є підвищення рівня професійної самосвідомості.

2. З урахуванням специфіки соціальної детермінації професійного розвитку державних службовців соціальні фактори, які обумовлюють цей процес, визначено як соціальні чинники, що передбачають причинно-наслідковий зв’язок зміни професійних станів особистості та залежність від соціальних умов, тенденцій та протиріч суспільного розвитку. Професіоналізація державних службовців детермінована двома видами системних соціальних факторів. Фактори внутрішнього характеру пов’язані з мінімізацією ризиків, що створюються власне професійною діяльністю державних службовців (соціально-професійні норми та цінності, соціально-професійне середовище, соціально-психологічний клімат у колективі, професійні і моральні якості державних службовців, рівень професійної компетентності тощо). Зовнішні чинники пов’язані з мінімізацією ризиків загально-соціального характеру (канали рекрутації кадрів, професійне навчання, виховання, професійна освіта, а також соціальні статуси та ролі державних службовців тощо).

Результати дослідження, проведеного автором за методом експертного опитування, дозволяють класифікувати значущі проблемні зони професіоналізації державних службовців. Перша зона пов’язана зі специфікою професійного вибору, що виключає традиційних агентів професіоналізації. Друга зона пов’язана зі значущістю професії, що підтримується на рівні реальних соціальних практик. Третя зона пов’язана з проблемами матеріально-технічного забезпечення, заробітної плати, умов професійної діяльності та можливостями професійної ротації. Четверта зона пов’язана з професійною комунікацією. П’ята зона представлена підвищеним рівнем професійних ризиків. 

3. Встановлено, що стадії професійного становлення кадрів державної     служби – це взаємопов’язані між собою періоди професійного життя державних службовців, у результаті послідовного проходження яких вони стають справжніми професіоналами у сфері державного управління, здатними передати свій досвід і знання наступним поколінням. Враховуючи довготривалість професійного становлення державних службовців (приблизно 35 – 40 років), автором виділено його стадії на основі критеріїв етапу професіоналізму та соціальної ситуації професійного розвитку, оскільки саме вони найбільш детально розкривають зміст цього процесу, зокрема самовизначення, самовираження, самореалізацію, застосування та формування професійного досвіду. Визначено роль соціального середовища у процесі професіоналізації, яку розглянуто на рівні суспільства, соціальної спільноти, професійної групи та трудового колективу.
Обґрунтовано, що соціальні бар’єри професійного розвитку державних службовців – це фактори соціального середовища, що заважають чи суттєво обмежують професійний розвиток державних службовців. За допомогою проведеного експертного опитування доведено, що виявлення соціальних бар’єрів на шляху професіоналізації державних службовців дозволяє не лише визначити причини їх виникнення та напрями усунення, але й запропонувати заходи щодо якісного професійного розвитку кадрового потенціалу державної служби. Визначено бар’єри конструювання професійного простору державної служби як зовнішні (що стосуються соціальної значущості та престижу державних службовців) і внутрішні (до яких належать самооцінка соціального статусу та рівень професійної самосвідомості державних службовців) професійні ризики. 

4. Механізми професійно-кваліфікаційного розвитку кадрів державної служби представлені автором як узгоджена сукупність законодавчих і нормативних положень, структурно-організаційних і технологічних засобів, форм і методів, що забезпечують якісні зміни професійного потенціалу державних службовців. У дослідженні аналіз дії цих механізмів розкривається та підтверджується результатами проведеного автором соціологічного дослідження в системі професійної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, яка потребує проведення комплексу заходів щодо забезпечення реалізації суб’єкт-суб’єктної моделі професійного навчання, де провідним чинником є внутрішня активність людини, професійна спрямованість, потреба в самореалізації, професійна компетентність, емоційна лабільність, стійкість, мотивація до самовдосконалення. Запропоновано комплекс змістовних і  технологічних змін у системі професійного навчання державних службовців, зокрема модернізації форм, методів і термінів його проведення.

5. Обґрунтовано, що у зв’язку із активними процесами становлення державності України та проведення адміністративної реформи стає виправданим і надзвичайно актуальним  звернення до зарубіжного досвіду з метою вивчення ефективних форм і методів професійного розвитку державних службовців, вироблених та апробованих в інших країнах. Проблема адаптації зарубіжного досвіду управління професійним розвитком кадрів державної служби досліджувалася автором у зв’язку з можливістю використання ефективних технологій, що застосовуються у зарубіжній практиці, зокрема вивчався англосаксонський, французький, американський та японський підходи до управління професійним розвитком (розглянуто досвід Німеччини, Великобританії, Франції, США та Японії, де яскраво репрезентовано вищезазначені підходи). Визначено пріоритетні напрями управління професійним розвитком державних службовців у зарубіжних країнах: підготовка вищими навчальними закладами висококваліфікованих спеціалістів у сфері державного управління з урахуванням потреб органів публічної влади, регіону та суспільства в цілому; створення умов безперервного професійного навчання та самоосвіти державних службовців; розвиток інноваційних методів навчання; формування дієвого кадрового резерву.

6. У зв’язку з існуванням значних соціальних бар’єрів на шляху професійного розвитку державних службовців України, подолати їх на рівні макросоціального середовища пропонується за допомогою визначення та законодавчого закріплення соціальних пріоритетів професіоналізації кадрів державної служби, на рівні мікросоціального середовища – шляхом застосування індивідуально-орієнтованого підходу до процесу професійного становлення державних службовців. Індивідуально-орієнтований підхід реалізується як під час навчання державних службовців і полягає у переході до особистісно-орієнтованої освіти, що створює максимально сприятливе середовище для підвищення творчого потенціалу слухачів, оволодіння ними навичками навчальної, практичної та самоосвітньої діяльності, так і в процесі проходження державної служби за допомогою планування, мотивації (стимулювання), моніторингу, оцінювання і контролю професійного розвитку.
7. За результатами дослідження з метою удосконалення процесу професійного розвитку державних службовців України запропоновано такі практичні рекомендації:

· у контексті адаптації інституту державної служби України до європейських стандартів залучати до вивчення та апробації зарубіжного досвіду у сфері управління професійним розвитком державних службовців як експертів-теоретиків у галузі державного управління, так і практиків державної служби; 

· у зв’язку із переходом від когнітивної до особистісно-орієнтованої парадигми освіти перед початком формування навчальних програм та організації навчального процесу за допомогою анкетування вивчати та узагальнювати освітні потреби майбутніх слухачів; 

· удосконалити процедуру планування індивідуального професійного розвитку державних службовців шляхом його доповнення такими пунктами: підстави, цілі, заходи, форми, тривалість і напрями проведення професійного розвитку, а також строки, очікувана результативність і фактичний результат виконання індивідуального плану;

· для визначення заходів стимулювання державних службовців до активного особистісного та професійного вдосконалення, здійснювати моніторинг  потреб, які вони бажають задовольнити у кінцевому результаті їхнього розвитку;

· у процесі оцінювання виконання державними службовцями покладених на них обов’язків і завдань, враховувати й результати професійного розвитку державних службовців на основі їхнього індивідуального плану, використовуючи програмно-цільовий метод управління.
СПИСОК ОПУБЛІКОВАНИХ АВТОРОМ ПРАЦЬ ЗА ТЕМОЮ ДИСЕРТАЦІЇ

1. Яшина Ю. В. Дискурс професіоналізації державної служби / Ю. В. Яшина // Публічне адміністрування: теорія та практика [Електронний ресурс]. – 2009. –     Вип. 2 (2). – Режим доступу: http://www.nbuv.gov.ua/e-journals/Patp/2009_2/09yyvspk.pdf 
2. Яшина Ю. В. Адаптація зарубіжного досвіду управління професійним розвитком кадрових ресурсів державної служби / Ю. В. Яшина // Державне управління та місцеве самоврядування : зб. наук. пр. / редкол. С. М. Серьогін (голов. ред.) [та ін.]. – Д. : ДРІДУ НАДУ, 2010. – Вип. 1 (4). – С. 236 – 245.
3. Яшина Ю. В. Механізми управління професійним розвитком державних службовців / Ю. В. Яшина // Актуальні проблеми державного управління : зб. наук. пр. – Одеса : ОРІДУ НАДУ, 2010. – № 2. – С. 102 – 105.

4. Яшина Ю. В. Етапи професійного становлення державних службовців / 
Ю. В. Яшина // Теорія та практика державного управління : зб. наук. пр. – Х. : Вид-во ХарРІДУ НАДУ «Магістр» , 2010. – Вип. 4. – С. 413 – 420.

5. Яшина Ю. В. Соціальні бар’єри професійного розвитку державних службовців / Ю. В. Яшина // Держава та регіони. Серія: Державне управління : зб. наук. пр. – 2011. – № 1. – С. 138 – 143.

6. Яшина Ю. В. Соціально-орієнтований підхід до професіоналізації кадрів державної служби України: сутність та теоретичне обґрунтування / І. І. Хожило, 
Ю. В. Яшина // Державне управління та місцеве самоврядування : зб. наук. пр. / редкол. С. М. Серьогін (голов. ред.) [та ін.]. – Д. : ДРІДУ НАДУ, 2011. – Вип. 3. – С. 195 – 203. 

7. Яшина Ю. В. Соціальні аспекти професійного розвитку кадрів державної служби в Україні / Ю. В. Яшина// Проблеми управління соціальним та гуманітарним розвитком : матеріали регіональної наук.-практ. конф. / за заг. ред. В. Г. Вікторова. – Д. : ДРІДУ НАДУ, 2008. – С. 113 – 115.

8. Яшина Ю. В. Професіоналізація кадрів державної служби: соціальна сутність / Ю. В. Яшина // Державне управління та місцеве самоврядування : тези ІХ Міжнар. наук. конгресу, 26–27 берез. 2009 р. – Х. : Вид-во ХарРІ НАДУ «Магістр», 2009. – С. 226 – 227.

9. Яшина Ю. В. Вибір пріоритетів професійного розвитку кадрів державної служби в контексті інтеграції України до Європейського Союзу / Ю. В. Яшина // Актуальні проблеми європейської та євроатлантичної інтеграції України : матеріали 6-ї регіон. наук.-практ. конф. 14 трав. 2009 р., м. Дніпропетровськ / за заг. ред. 
Л. Л. Прокопенка. – Д. : ДРІДУ НАДУ, 2009. – С. 221 – 223.

10. Яшина Ю. В. Рівень професіоналізму як важливий критерій оцінювання кадрів державної служби України / Ю. В. Яшина // Система оцінювання кадрів: стан і перспективи розвитку : матеріали «круглого столу» 27 трав. 2009 р. / за заг. ред. 
В. Г. Вікторова. – Д.: ДРІДУ НАДУ, 2009. – С. 61 – 63.

11. Яшина Ю. В. Напрями підвищення професіоналізму кадрів державної служби України / Ю. В. Яшина // Теорія та практика державної служби : матеріали наук.-практ. конф., Дніпропетровськ, 18 – 19 верес. 2009 р. / за заг. ред.
С. М. Серьогіна та В. В. Ченцова. – Д. : АМСУ, ДРІДУ НАДУ, 2009. –  С. 69 – 71.

12. Яшина Ю. В. Управління професійним розвитком кадрів державної служби: досвід Японії для України / Ю. В. Яшина// Стратегія регіонального розвитку: формування та механізми реалізації : матеріали підсумкової наук.-практ. конф. за міжнарод. участю, 30 жовт. 2009 р. : у 2 т. – Одеса: ОРІДУ НАДУ, 2009. – Т. 1.– С. 100 – 101.

13. Яшина Ю. В. Управління кар’єрою державних службовців як важливий фактор їх професійного розвитку / Ю. В. Яшина // Галузь науки «Державне управління»: історія, теорія, впровадження : матеріали наук.-практ. конф. за міжнарод. участю, Київ, 28 трав. 2010 р. : у 2 т. / за заг. ред. Ю. В. Ковбасюка, 
В. П. Трощинського, С. В. Загороднюка. – К. : НАДУ, 2010. – Т. 1. – С. 329 – 330.

14. Яшина Ю. В. Соціальні детермінанти професіоналізації кадрів державної служби / Ю. В. Яшина // Державне управління в Україні: проблеми державотворення, виклики та перспективи : матеріали I-ї Міжнародної наук. конф. аспірантів та докторантів з державного управління, 11 черв. 2010 р. [Електронний ресурс]. – Одеса : ОРІДУ НАДУ, 2010. – Режим доступу: www.oridu.odessa.ua/7/1/nvs/Materialu2010.pdf. – С. 135 – 138.

15. Яшина Ю. В. Безперервна освіта державних службовців як основа їх професійно-кваліфікаційного розвитку / Ю. В. Яшина // Стратегія державної кадрової політики як складова програми економічних реформ в Україні : матеріали круглого столу, Дніпропетровськ, 5 – 6 листоп. 2010 р. / за заг. ред.                            С. М. Серьогіна. – Д. : ДРІДУ НАДУ, 2010. – С. 76 – 79.

16. Яшина Ю. В. Резерв кадрів як ефективна кадрова технологія для професіоналізації державних службовців / Ю. В. Яшина // Удосконалення правового забезпечення державно-службових відносин в Україні: європейський контекст : матеріали наук.-практ. конф., 10 – 11 груд. 2010 р., м. Дніпропетровськ / за заг. ред. 
Л. Л. Прокопенка. – Д. : ДРІДУ НАДУ, 2010. – С. 81 – 82. 

17. Яшина Ю. В. Безперервна освіта державних службовців як основа розвитку людських ресурсів державного управління / Ю. В. Яшина // Виклики і стратегічні орієнтири розвитку людського потенціалу державного управління: матеріали наук.-практ. конф. 14 – 16 черв. 2011 р., м. Новгород-Сіверський. – Чернігів : Чернігівський ЦНІІ, 2011. – С. 208 – 210.
18. Яшина Ю. В. Формування професійно-важливих якостей державних службовців як важлива складова їхнього професійного розвитку / Ю. В. Яшина //  Теорія та практика державної служби: напрями модернізації : матеріали наук.-практ. конф., Дніпропетровськ, 11 – 12 листоп. 2011 р. / за заг. ред.  С.М. Серьогіна. – Д. : ДРІДУ НАДУ, 2011. – С. 270 – 272.

19. Яшина Ю. В. Професіоналізація кадрів державної служби / С. М. Серьогін,      Н. А. Липовська, Ю. В. Яшина // Енциклопедія державного управління : у 8 т. / Нац. акад. держ. упр. при Президентові України; наук.-ред. колегія: Ю. В. Ковбасюк (голова) та ін. – Т. 6: Державна служба / наук.-ред. колегія: С. М. Серьогін (співголова), В. М. Сороко (співголова) та ін. – К. : НАДУ, 2011. – С. 368 – 370.
20. Яшина Ю. В. Професіоналізм / І. І. Хожило, Ю. В. Яшина // Енциклопедія державного управління : у 8 т. / Нац. акад. держ. упр. при Президентові України; наук.-ред. колегія: Ю. В. Ковбасюк (голова) та ін. – Т. 6: Державна служба / наук.-ред. колегія: С. М. Серьогін (співголова), В. М. Сороко (співголова) та ін. – К. : НАДУ, 2011. – С. 370.

21. Яшина Ю. В. Розвиток професійний / І. І. Хожило, Ю. В. Яшина // Енциклопедія державного управління : у 8 т. / Нац. акад. держ. упр. при Президентові України; наук.-ред. колегія: Ю. В. Ковбасюк (голова) та ін. – Т. 6: Державна служба / наук.-ред. колегія: С. М. Серьогін (співголова), В. М. Сороко (співголова) та ін. – К. : НАДУ, 2011. – С. 392 – 394.

22. Культура й етика в публічному адмініструванні: навч. посіб. / 
С. М. Серьогін, О. В. Антонова, І. І. Хожило, Н. Т. Гончарук, В. В. Лола, 
О. С. Петренко, Н. Г. Сорокіна, І. В. Письменний, В. М. Дрешпак, І. І. Шпітун, 
І. Г. Сурай, Ю. В. Яшина; за заг. ред. С. М. Серьогіна. – Д. : ДРІДУ НАДУ, 2009. –  118 с.
АНОТАЦІЇ

Яшина Ю.В. Соціальні фактори професійного розвитку державних службовців України. – На правах рукопису.

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата наук з державного управління за спеціальністю 25.00.03 – державна служба. – Дніпропетровський регіональний інститут державного управління Національної академії державного управління при Президентові України. – Дніпропетровськ, 2012.

У дисертації досліджено теоретико-методологічні та практичні аспекти професіоналізації кадрів державної служби, що дозволило обґрунтувати провідну роль соціальних факторів у цьому процесі, а також виділено соціальні протиріччя та бар’єри професійного розвитку державних службовців та запропоновано шляхи їх усунення за допомогою заходів з боку держави та мікросоціального середовища. Обґрунтовано доцільність застосування індивідуально-орієнтованого підходу до професійного розвитку державних службовців, що полягає у побудові навчального процесу на засадах особистісно-орієнтованої освіти, та використанні таких компонентів управління професійним розвитком, як: планування, мотивація (стимулювання), моніторинг та контроль – під час проходження державної служби. Визначено найбільш дієві форми, методи та терміни професійного навчання державних службовців. Виділено стадії професійного становлення державних службовців, що дозволяють краще зрозуміти вплив соціального середовища на цей процес.

Ключові слова: державна служба, професійний розвиток, соціальні фактори, професіоналізм, соціальні бар’єри, соціальні пріоритети, індивідуально-орієнтований підхід.
Яшина Ю.В. Социальные факторы профессионального развития государственных служащих Украины. – На правах рукописи. 

Диссертация на соискание ученой степени кандидата наук государственного управления по специальности 25.00.03 – государственная служба. –  Днепропетровский региональный институт государственного управления Национальной академии государственного управления при Президенте Украины. –  Днепропетровск, 2012.

В диссертации исследованы теоретико-методологические и практические аспекты профессионализации кадров государственной службы, что позволило обосновать ведущую роль социальных факторов в этом процессе, а также выделены социальные противоречия и барьеры профессионального развития государственных служащих  и предложены пути их устранения при помощи мероприятий со стороны государства и микросоциальной среды. Обоснована целесообразность использования индивидуально-ориентированного подхода к профессиональному развитию государственных служащих, который состоит в построении учебного процесса на началах личностно-ориентированного образования, и использовании таких компонентов управления профессиональным развитием, как: планирование, мотивация (стимулирование), мониторинг и оценивание – во время прохождения государственной службы. Определены наиболее эффективные формы, методы и сроки профессионального обучения государственных служащих. Выделены этапы профессионального становления государственных служащих, которые позволяют лучше раскрыть влияние социальной среды на этот процесс.

В процессе выполнения диссертационного исследования было установлено, что для достижения профессионального мастерства государственные служащие проходят четыре этапа, а именно: допрофессионализм, профессионализм, суперпрофессионализм и постпрофессионализм, которым соответствует ряд стадий. Значительную позитивную роль в процессе профессионального развития государственных служащих играет социальная среда, которая в соответствии со сложностью социальной структуры рассмотрена на уровне общества, профессиональной среды и трудового коллектива.

Вместе с тем на пути профессионального совершенствования государственных служащих обнаружены и значительные социальные барьеры, выделенные на уровне макросоциальной (государство) и микросоциальной (государственный орган) среды. В частности, к социальным барьерам на уровне макросоциальной среды отнесены: политическая нестабильность, несовершенство нормативно-правовой базы, неэффективность государственной поддержки и регулирования профессионального развития кадров государственной службы, экономическую нестабильность, отсутствие системы карьерного продвижения, оторванность программ обучения от практики, неадаптированость зарубежного опыта профессионального развития к украинским условиям; на уровне микросоциальной среды – это уровень оплаты труда, текучесть кадров, несовершенство карьерного продвижения, протекционизм при отборе кадров, коррупция, субъективизм в оценивании персонала, частичные реорганизации, неразвитость административной культуры, трудности в получении дополнительного или специального образования, трудности в повышении квалификации.

С целью преодоления вышеуказанных социальных барьеров на уровне макросоциальной среды предложено усилить степень государственного регулирования профессионального развития служащих путем установления и законодательного закрепления на уровне государственной программы социальных приоритетов профессионализации, которые, в свою очередь, должны быть согласованы с приоритетами в сфере профессионального образования, с которыми они имеют тесную взаимосвязь и взаимообусловленность. 

Для преодоления барьеров профессионального развития государственных служащих на уровне микросоциальной среды предложено использовать индивидуально-ориентированный подход. Этот подход должен реализовываться как в процессе обучения, так и при прохождении службы. В учебном процессе он проявляется в личностно-ориентированном образовании, имеющем многоуровневую структуру в зависимости от целей обучения и образовательного уровня слушателей,  позволяющем учитывать все их потребности и мотивы, а также субъективный профессиональный опыт, который становится источником знаний как для их коллег, так и для преподавателей.

При прохождении государственной службы индивидуально-ориентированный подход реализуется при помощи использования четырех компонентов управления профессиональным развитием, а именно: планирования, мотивации, мониторинга и контроля. Планирование позволяет определить основную цель, задачи и средства профессионального развития и разработать личностно-ориентированные модели профессионального становления кадров государственной службы. Эффективная система мотивации ведет не только к повышению интереса государственных служащих к совершенствованию своего профессионального уровня, но и способствует их активности и творчеству в служебной деятельности. Мониторинг позволяет как отслеживать динамику профессионализации, так и заранее обнаруживать и устранять негативные факторы, появляющиеся на пути этого процесса. Оценивание и контроль результатов проведенной деятельности, являющиеся своеобразным итогом управления профессиональным развитием государственных служащих, позволяет установить соотношение между ожидаемыми и фактическими результатами и определить целесообразность и эффективность использованных в этом процессе средств. 
Ключевые слова: государственная служба, профессиональное развитие, социальные факторы,  профессионализм, социальные барьеры, социальные приоритеты, индивидуально-ориентированный подход. 

Yashyna Y.V. Social factors of public servants’ professional development in Ukraine. – As a manuscript.

The thesis for a Candidate Degree in Public Administration,   specialty 25.00.03 – public service. – Dnipropetrovs’k regional institute of public administration, National academy of public administration, office of the President of Ukraine. – Dnipropetrovs’k, 2012.
In this work, the author analyzes theoretical, methodological and practical aspects of professionalization of personnel for public service and shows a critical role of social factors in this process. The author shows different social contradictions and barriers for professional development of the public servants and, at the same time, proposes ways for their elimination which should be ensured by Ukrainian government and microsocial environment. The oriented-to-individual approach to the professional development of public servants is based on creating of an educational process oriented to each individual, and using, by the servants in their work, such components of professional development management as planning, motivation, monitoring and evaluation. The author also defines the most efficient forms, methods and time schedules for the professional development of the public servants and stages of their formation as professionals and creates better understanding of influence of social environment on this process.
Key words: public service, professional development, social factors, professionalism, social barriers, social priorities, oriented-to-individual approach.
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2. Складові фінансового ринку України знаходяться у постійній взаємодії та існує зв’язок між динамікою показників, які їх характеризують
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