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А.П.Рачинський

ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Підвищення ефективності функціонування державної служби та державного управління в цілому є стратегічною метою України, спрямованою на забезпечення належних темпів економічного зростання, покращення добробуту населення, всебічного розвитку суспільства та досягнення європейських стандартів життя. Одним із найважливіших і першочергових факторів досягнення визначених завдань є належне забезпечення сфери державного управління висококваліфікованими та професійними кадрами. Генезис цього проблемного питання пов’язаний із кризою кадрового забезпечення і застарілим механізмом формування та реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади.

Складність завдань та функцій, покладених на органи виконавчої влади, гострий дефіцит професійних кадрів зумовлюють необхідність розвитку наукових досліджень щодо створення дієздатної, конструктивної державної служби, спроможної забезпечити вирішення національних завдань і стати ефективним організаційно-правовим, управлінським інструментом у проведенні державної політики в регіонах та формування ефективного кадрового складу. У цьому контексті кадрова політика в місцевих органах виконавчої влади стає важливим засобом розвитку місцевої влади, оскільки в ній поєднуються різні аспекти державного впливу на всі сфери життєдіяльності регіонів. 

На сучасному етапі державотворення від успішної реалізації державної кадрової політики на всіх рівнях залежить утілення в життя низки реформ: політичної, адміністративної, пенсійної тощо. Важливість дослідження проблеми кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади визначається необхідністю вдосконалення процесів її формування та реалізації, а також вироблення відповідних практичних, науково обґрунтованих рекомендацій. 

Теоретичною основою дисертаційного дослідження стали праці провідних вітчизняних і зарубіжних учених у галузі державного управління, у яких ґрунтовно досліджені питання теоретико-правових, організаційних, соціально-політичних засад державного управління і державної служби. Серед них наукові доробки В.Авер’янова, Г.Атаманчука, В.Бакуменка, М.Білинської, Ю.Битяка, Т.Василевської, С.Дубенко, О.Дьоміна, Ю.Ковбасюка, В.Князєва, О.Лазора, О.Лазор, Н.Липовської, Н.Нижник, О.Оболенського, Л.Пашко, О.Поважного, А.Рачинського, А.Сіцінського, В.Сороко, В.Тертички, О.Турчинова, В.Цвєткова та інших учених. 

У працях і публікаціях О.Воронька, Н.Гончарук, Б.Колеснікова, Г.Лелікова, А.Ліпенцева, В.Лугового, В.Олуйка, О.Пархоменко-Куцевіл, А.Почтовюка, В.Рижих, С.Серьогіна, І.Сурай, Л.Титаренко, О.Яковенка, М.Ярмистого, В.Яцуби та інших приділено значну увагу дослідженню проблематики кадрової політики. Напрацювання цих науковців створили науково-методичне підґрунтя для системного розгляду державної кадрової політики. Разом з тим питання кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади залишається недостатньо дослідженим, що і визначає актуальність теми дисертаційної роботи. 

Зв’язок роботи з науковими планами, програмами, темами. Дисертаційне дослідження було виконане в межах комплексного наукового проекту Національної академії державного управління при Президентові України (далі – Національна академія) “Державне управління та місцеве самоврядування” (ДР № 0199U002827) і пов’язане з науково-дослідними роботами за темами “Розроблення єдиної системи управління персоналом у системі державної служби та служби в органах місцевого самоврядування” (ДР № 0108U002028) і “Дослідження концептуальних основ публічного управління для професійної діяльності у сфері публічного управління” (ДР № 0109U003025), у розробці яких здобувач брав безпосередню участь. У рамках цих робіт автором розкрито сутність, обґрунтовано принципи та визначено основні напрями маркетингу персоналу з огляду на формування концептуальних засад кадрової політики органів публічної влади.

Проблематика дисертаційного дослідження відповідає завданням, які поставлено в Державній цільовій програмі № 321 “Програма розвитку державної служби на 2005–2010 роки” (постанова Кабінету Міністрів України від 8 червня 2004 р. № 746), а також Концепції Державної цільової програми розвитку державної служби на 2011–2015 роки.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є узагальнення теоретичних засад кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України, розкриття особливостей її формування й реалізації, дослідження тенденцій розвитку, напрямів удосконалення та вироблення рекомендацій щодо застосування отриманих наукових результатів у практиці державного управління.

Для досягнення поставленої мети визначені такі завдання:
· охарактеризувати науково-методологічні засади кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади та визначити її поняття; 

· визначити принципи кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади;

· дослідити механізм формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади;

· виявити особливості реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади;

· проаналізувати стан нормативно-правового забезпечення кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади;

· розкрити процес забезпечення перманентної професіоналізації кадрів місцевих органів виконавчої влади;
· обґрунтувати сутність та етапи формування професійної культури державних службовців;

· розробити авторську Концепцію кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України.

Об’єкт дослідження – суспільні відносини, що склалися в процесі формування та реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади Україні. 

Предмет дослідження – сутність та тенденції розвитку кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України.

Методи дослідження. Для реалізації мети та завдань дослідження використовувався комплекс загальнонаукових і спеціальних методів, що ґрунтуються на сучасних наукових засадах державного управління, андрагогіки, соціології, політології й споріднених з ними наук. 

Серед цих методів слід виділити такі, як: системно-аналітичний (аналіз наукової літератури, визначення об’єкта і предмета дослідження, узагальнення наукових підходів, розробок, пропозицій вітчизняних і зарубіжних учених, відбір і виявлення основних напрямів дослідження); порівняльний та логіко-семантичний (дослідження понятійно-категоріального апарату, співвідношення понять); формально-логічний (з’ясування механізму формування кадрової політики, обґрунтування принципів кадрової політики); порівняльно-правовий (реалізація нормативно-правових актів у практичній діяльності, визначення проблем нормативно-правового регулювання кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади); структурно-логічного моделювання (розробка пропозицій і рекомендацій, спрямованих на вдосконалення кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, визначення етапів формування професійної культури державних службовців і виявлення її основних детермінант); метод математично-статистичної та графічної обробки даних (під час визначення кількісних показників, що знайшли відображення в рисунках, графіках і таблицях). Також було використано низку загальнонаукових методів: аналізу та синтезу, спостереження, порівняння, узагальнення.

Емпіричною основою дослідження є законодавчі акти України, методичні положення, статистичні дані та аналітичні матеріали з питань кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади.

Наукова новизна отриманих результатів полягає в тому, що дисертація є комплексним науковим дослідженням кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України; забезпечує формування, доповнення існуючих науково-теоретичних положень, вироблення пропозицій та рекомендацій щодо практичного використання отриманих результатів. Наукові положення, які найбільшою мірою розкривають новизну дослідження, полягають у тому, що:

уперше:

· розроблено авторську Концепцію кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України як систему вихідних базових принципів і пріоритетів, що розкривають наукові основи найбільш ефективних підходів держави до розв’язання кадрових проблем на місцях;
· визначено й обґрунтовано функції перманентної професіоналізації (загальні: мотивація, організація, контроль, планування та специфічні: гносеологічна, праксеологічна, ідеологічна) і принципи перманентної професіоналізації (компетентності, законності, систематичності, динамізму, постійності, політичної нейтральності, лояльності, відповідальності, гласності, ініціативності, творчості, конкурентоспроможності);
удосконалено: 

· понятійно-категоріальний апарат, зокрема визначено поняття “кадрова політика в місцевих органах виконавчої влади України”, “принципи кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України”, “механізм формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади” та “перманентна професіоналізація”;

· мотиваційний механізм професійного навчання державних службовців місцевих органів виконавчої влади, основу якого становить комплекс нормативно-правових, організаційно-економічних і соціально-психологічних інструментів і методів спонукання до ефективного навчання;

набули подальшого розвитку:

· визначення шляхів підвищення рівня професіоналізму державних службовців на основі перманентної професіоналізації, зокрема встановлено, що процеси професіоналізації відбуваються у двовекторному вимірі: професійно-кваліфікаційному – суб’єктивному та професійно-посадовому – об’єктивному;
· визначення та обґрунтування етапів формування професійної культури державного службовця місцевих органів виконавчої влади (усвідомлення службовцем свого призначення; формування службовця як професіонала; становлення державного службовця як професіонала та подальше перманентне самовдосконалення). 

Практичне значення отриманих результатів полягає в тому, що сформульовані й обґрунтовані автором результати дослідження були використані:

· Комітетом Верховної Ради України з питань державного будівництва та місцевого самоврядування під час підготовки до другого читання законопроекту “Про державну службу”, який було прийнято в цілому 17 листопада 2011 р. за 
№ 4050-VI (акт про впровадження від 12 січня 2012 р. № 04-15/17-91); 
· Національним агентством України з питань державної служби в процесі розробки Стратегії модернізації системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування; реалізації програм Школи вищого корпусу державної служби: Програма розвитку лідерства (2010 р.), Програма управлінського розвитку (2009 р.) та в процесі розробки інших проектів нормативно-правових актів щодо реалізації державної кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади (довідка про впровадження від 13 січня 2012 р. № 220/94-12); 
· Управлінням державної служби Головного управління державної служби України в Хмельницькій області при внесенні зауважень і пропозицій до проекту Стратегії державної кадрової політики, Стратегії модернізації системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців та посадових осіб органів місцевого самоврядування; при внесенні пропозицій щодо удосконалення нормативно-правового забезпечення кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади (довідка від 23 листопада 2010 р. № 613);
· Хмельницьким Центром перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ і організацій у навчально-методичній роботі (акт про впровадження від 22 листопада 2010 р.).
Апробація результатів дисертації. Основні теоретичні положення, принципові ідеї та висновки дослідження були оприлюднені на: Всеукраїнській науково-практичній конференції “Проблеми становлення і розвитку конституційної держави в Україні” (Хмельницький, 2008); Міжнародному управлінському форумі “Управління сьогодні та завтра” (Хмельницький, 2008); науково-практичній конференції за міжнародною участю “Демократичне врядування: наука, освіта, практика” (Київ, 2009); VІІ міжнародній науково-практичній конференції “Молодь і держава” (Донецьк, 2009); Всеукраїнській науково-практичній конференції, присвяченій 15-й річниці прийняття Конституції України (Хмельницький, 2011). 

Публікації. Ключові положення дисертації викладено в 10 одноосібних публікаціях, з них п’ять – у наукових фахових виданнях з державного управління, п’ять – у тезах доповідей на науково-практичних конференціях. Загальний обсяг публікацій становить 3,4 друк. арк.
Структура та обсяг дисертації. Робота складається зі вступу, трьох розділів (дев’яти підрозділів), висновків, додатків, списку використаних джерел. Повний обсяг дисертації становить 248 сторінок, з них 192 – основного тексту. Додатки подано на 25 сторінках. Дисертація містить дві таблиці та 13 рисунків в основному тексті. Список використаних джерел налічує 274 найменування.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми та її зв’язок з науковими дослідженнями, планами та темами, сформульовано мету та завдання дослідження, визначено об’єкт, предмет, методичну основу, окреслено теоретичні засади та ступінь наукової розробки проблеми, вказано на наукову новизну та практичне значення отриманих результатів, наведені дані про впровадження, апробацію і публікацію результатів дослідження.

У першому розділі – “Теоретико-методологічні засади кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України” – розкрито науково-методологічні основи кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, визначено її поняття та сутність, сформульовано та обґрунтовано принципи кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади.

Системний аналіз наукової літератури дав змогу охарактеризувати стан дослідження проблеми кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади як недостатньо вивчений. На цьому тлі актуальність зазначеного проблемного питання зумовлюється такими причинами: необхідність вирішення низки економічних, соціальних, політичних завдань; серйозні прорахунки у здійсненні кадрової політики; необхідність посилення правового, науково-методичного та організаційного забезпечення діяльності місцевих органів виконавчої влади, збільшення їх авторитету і впливу; наявність потреби у всебічному вивченні й послідовному запровадженні кращого вітчизняного і зарубіжного досвіду формування та реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади.

З огляду на важливість подолання цих проблем стратегічною метою сучасної державної кадрової політики, однією зі складових якої є кадрова політика в місцевих органах виконавчої влади, доцільно визнати залучення на державну службу висококваліфікованих, активних, добросовісних кадрів, які забезпечать належний рівень професійності управлінського процесу.

Держава, виступаючи головним суб’єктом формування і реалізації державної кадрової політики, визначає мету та завдання останньої, виробляє принципи її здійснення; ідентифікує місце і роль кадрів у суспільстві, нормативно-правові засади та критерії оцінювання їхньої діяльності; створює систему механізмів розвитку кадрового потенціалу, удосконалення його професіоналізму, морально-етичних якостей. Об’єктами державної кадрової політики у широкому розумінні є: а) національні кадри (кадровий корпус у цілому); б) кадрова система, кадрові процеси і відносини; в) інститути і механізми соціального партнерства.

На формування державної кадрової політики України впливають такі групи проблемних чинників: 1) контрольного характеру: послаблення контролю, вимогливості до управлінських кадрів; відставання розвитку правового забезпечення та боротьби зі зловживаннями працівників апарату державного управління; низький рівень мотивації, соціального захисту державних службовців; недостатній рівень організаційної культури; 2) нормативно-правові: недоскона​лість нормативно-правової бази, що регулює сферу державної служби в цілому та кадрової політики у ній зокрема; застарілі технології, механізми реалізації державної кадрової політики, недостатній рівень їх теоретичного обґрунтування в науковій літературі; 3) управлінського характеру: відсутність цілісної системи управління персоналом, що передбачає визначальну, стратегічну роль працівників кадрових служб у керуванні людськими ресурсами на державній службі; необхідність адаптації визнаного зарубіжного досвіду формування служб (підрозділів) з реалізації державної кадрової політики.

У розділі розкрито ключові позиції понятійно-категоріального апарату досліджуваної теми: “кадрова політика”, “державна кадрова політика”, “кадрова політика в місцевих органах виконавчої влади”. Зокрема, запропоновано авторське розуміння кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади як системи визначених та нормативно закріплених мети, завдань, пріоритетів, принципів та форм діяльності держави щодо регулювання кадрових процесів: відбору/добору, розстановки/ротації, підготовки/перепід​готовки, професійної орієнтації, прогнозування і планування кадрових потреб, використання та вивільнення персоналу в місцевих органах виконавчої влади.
Акцентовано увагу, що відповідно до ст. 118 Конституції України виконавчу владу в областях і районах, містах Києві та Севастополі здійснюють місцеві державні адміністрації, які є місцевими органами виконавчої влади України.

Зазначено, що суб’єктами кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади є спеціально уповноважені органи державної влади та посадові особи, правовий статус яких передбачає можливість впливати на формування та реалізацію кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади; об’єктом – персонал місцевих органів виконавчої влади.

Автором також визначено принципи, на основі яких власне і вибудовується кадрова політика в місцевих органах виконавчої влади. У контексті аналізу причин, які зумовлюють необхідність визначення принципів кадрової політики, було зроблено висновки про те, що в основу принципів кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади покладені принципи формування та визначення напрямів розвитку системи управління кадрами.

Із врахуванням цього положення було сформульовано зміст принципів кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади як сукупності положень і правил, що визначають кадрову політику, мають об’єктивну основу, оскільки базуються на природі й закономірностях кадрових процесів на місцях та відображають їх у постійному розвитку.

На підставі аналізу наукової літератури щодо дефініціювання принципів кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади узагальнено підходи до їх класифікації та обґрунтовано, що принципи кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади можна поділити на такі групи: загальні принципи (науковість, історичний підхід, моральність, законність, демократизм, субсидіарність, професійна мобільність (ротація), спадкоємність і змінюваність (оновлення кадрів); специфічні принципи (відбір кадрів за діловими, професійними і моральними якостями; відкритість і гласність; соціальна рівність громадян при вступі на державну службу; правовий, соціальний і економічний захист державних службовців; соціальний контроль за їхньою діяльністю); спеціальні принципи (у сфері професійного навчання державних службовців; у сфері професійної етики службовців).

Другий розділ – “Особливості формування та реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України” – присвячений визначенню механізму формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади; розкриттю особливостей реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади; аналізу нормативно-правового регулювання кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади.

У розділі зазначено, що кризові явища в державі є закономірним наслідком загострення кризи державного управління. За таких умов особливого значення набуває визначення сучасного механізму формування державної кадрової політики в цілому та в місцевих органах виконавчої влади зокрема. При цьому підкреслено, що розкриття сутності механізму формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади неможливе без осмислення теоретичних засад механізмів державного управління в цілому. На основі аналізу наукових джерел визначено, що механізм державного управління – це комплексна система, складовими якої є правовий, організаційний, інформаційний, політичний, економічний механізми, які в сукупності здатні забезпечити збалансоване та ефективне функціонування єдиного державного механізму.

Від ефективного функціонування механізму державного управління безпосередньо залежить дієвість механізму формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади. Активізація останнього відбувається під впливом таких чинників, як: науково обґрунтована концепція сучасної кадрової політики; нормативно-правова база та організаційне забезпечення кадрової політики; діяльність структурних підрозділів різного рівня органів виконавчої влади, які реалізують кадрову політику; безумовне дотримання законодавчих вимог усіма суб’єктами кадрової політики.

Автором обґрунтовано, що система відбору/добору, розстановки/ротації, підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів, проходження державної служби (забезпечення загальних умов, планування та реалізація кар’єри); методи оцінювання ефективності діяльності місцевих органів виконавчої влади та їх службовців; систематичний аналіз кадрової ситуації в моніторинговому режимі; матеріальне, науково-методичне забезпечення та морально-психологічне заохочення державних службовців та інших кадрів є технологіями функціонування механізму формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади.

Із врахуванням вищевикладеного та за результатами системного аналізу наукових досліджень дано визначення механізму формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади як системи організаційних, правових, інформаційних, політичних та економічних заходів, спрямованих на кадрове забезпечення місцевих органів виконавчої влади, що ґрунтуються на стратегії державної кадрової політики, нормативно-правовому забезпеченні, принципах, методах і технологіях кадрової роботи з урахуванням демографічних, соціальних, економічних та інших показників регіонального рівня. 

Остаточного змістового навантаження механізм формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади набуває через його діяльнісні елементи, які формують його структуру. До них належать правова; організаційна; інформаційно-аналітична діяльність; навчально-методичне забезпечення; політич​на діяльність тощо.

Правова складова пріоритетним завданням має створення системи законодавства, здатної забезпечити належне регулювання кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади. Організаційна діяльність спрямована на реалізацію основних положень і принципів державної служби, закріплених законодавчо, інших нормативно-правових актах загальнодержавного та місцевого значення; коригування кадрових проблем на всіх рівнях; визначення та нормативне закріплення нових критеріїв оцінювання кадрів, їхніх ділових і особистісних якостей, ефективності праці; розробка та впровадження нових кадрових технологій. Інформаційно-аналітична діяльність передбачає вирішення таких завдань: визначення системи індикаторів кадрового потенціалу конкретного адміністра​тивно-територіального утворення; прогнозування кадрових змін; визначення перспектив розвитку кадрового потенціалу конкретної адміністративно-територіальної одиниці; виявлення закономірностей, напрямів, особливостей і факторів розвитку кадрових процесів. Навчально-методичне забезпечення охоплює всі ланки підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів і розробки методичних основ реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади. Політична складова покликана забезпечити оптимальний баланс між державною службою і політичними процесами, що відбуваються в суспільстві, керуючись принципом політичної неупередженості. 

З метою раціонального впровадження в практику механізму формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади автором визначено план заходів, алгоритм реалізації якого передбачає: розробку та прийняття Концепції кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України; удосконалення нормативно-правової бази кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади; покращення роботи з кадрами, формування та підготовку кадрового резерву для заміщення вакантних посад; удосконалення системи додаткової професійної освіти державних службовців місцевих органів виконавчої влади; стимулювання, мотивацію, облік і оцінювання результатів професійної діяльності державних службовців; забезпечення належної матеріально-технічної бази для ефективної реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади.

На основі кількісно-якісного аналізу частини емпіричної бази дослідження виявлено особливості реалізації кадрової політики на сучасному етапі державотворення та тенденції її розвитку. 

Установлено, що за станом на 1 січня 2011 р. в місцевих органах виконавчої влади України працювало 72511 осіб, що, відповідно, менше на 3,5%, ніж у 2009 р. (75124 особи) та на 3,8%, ніж у 2008 р. (75340 осіб).

Аналізуючи віковий склад державних службовців у місцевих органах виконавчої влади, констатовано відплив молоді віком до 27 років включно з державної служби, незначне зменшення групи працівників передпенсійного віку з одночасним зростанням чисельності державних службовців віком 
28–34 років та практично незмінним показником найчисельнішої групи працівників місцевих органів виконавчої влади віком 35–45 років.
Окремо наголошено, що останніми роками суттєво збільшилася плинність кадрів у місцевих органах виконавчої влади. Так, у 2010 р. 22,6% (16360 осіб) від загальної кількості вибуло, а 19,4% (14063 особи) було прийнято на роботу. У 2009 р. цей показник становив, відповідно, по 12% тих, хто вибули, та прийнятих на роботу (8854 і 8834 особи). 
Поряд з цим констатовано істотне (майже в два рази) зростання кількості керівників у місцевих органах виконавчої влади із досвідом роботи до одного року, зменшення чисельності керівників, які мають стаж державної служби від одного до п’яти років, та майже незмінна кількість керівників, які мають стаж більше п’яти років. Універсальність схеми добору кадрів, переважно за принципом політичної належності, призводить до проникнення на державну службу на місцях некомпетентних кадрів і кадрів, які не відповідають вимогам до осіб, уповноважених на виконання функцій держави. Система “Картка” ЄДКС “Кадри” в органах державної влади, що створює передумови для впровадження в дію електронної бази даних претендентів на державну службу та відбір кращих кадрів за допомогою Інтернету, по суті не використовується. 

Детальний розгляд наведених у дисертаційному дослідженні особливостей реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади дав можливість установити, що кадрову політику характеризують такі проблеми: суттєве збільшення плинності кадрів у місцевих органах виконавчої влади; незадовільний якісний склад керівників у місцевих органах виконавчої влади (близько 20% керівників у 2010 р. не мали належного досвіду роботи на керівних посадах, 5% мали лише базову або неповну вищу освіту і лише п’ята частина з них підвищила свою кваліфікацію); нерегламентований законодавчо механізм конкурсного відбору на посади державних службовців; недотримання гендерної рівності під час формування кадрового резерву; низький рівень оплати праці державних службовців, що призводить до плинності кадрів, нівелює престиж державної служби, породжує корупційні прояви у сфері державної служби; неналежний рівень застосування сучасних навчальних технологій та дієвих мотиваційних механізмів у системі підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців.

Очевидною є потреба переведення системи державної служби на довгострокові орієнтири, підвищення професійного рівня та збільшення вмотивованості службовців, забезпечення стабільності роботи й незалежності від політичної кон’юнктури, а також належних гарантій соціального і матеріального забезпечення державних службовців.

Важливим фактором ефективної кадрової політики у сфері державної служби є досконала законодавча база. Дисертантом проведено аналіз стану нормативно-правового забезпечення кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади та встановлено, що сучасна правова база регулювання сфери державної служби включає понад 650 актів, серед яких 37 законів, більше 
200 указів і розпоряджень Президента України, понад 400 нормативних актів Кабінету Міністрів України, Головдержслужби/Нацдержслужби України тощо. 

Правове забезпечення державної кадрової політики України дефініційовано як одну з підсистем управління кадрами, роль якої полягає у використанні засобів і форм юридичного впливу на органи та об’єкти управління кадрами з метою досягнення ефективної діяльності системи управління кадрами.

Основними завданнями правового регулювання кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади є: забезпечення права вільного доступу громадян України до державної служби; розробка процедур відбору претендентів і прийому кандидатів на державну службу шляхом конкурсів, стажування, призначення; створення правового підґрунтя функціональної діяльності управлінських кадрів; правове регулювання службової кар’єри, удосконалення професійно-кваліфікаційного рівня державних службовців; правове регулювання соціально-правових гарантій, пільг і обмежень державних службовців та прирівняних до них осіб; правове забезпечення службових взаємовідносин управлінських кадрів з населенням, юридичними і фізичними особами з реалізації прав і свобод людини і громадянина, надання населенню управлінських послуг; правова регламентація субординаційних зв’язків між суб’єктами державної кадрової політики.

Детальне вивчення нормативно-правового забезпечення кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади засвідчило наявність у ньому низки недоліків, усунення яких, на думку автора, має здійснюватися шляхом: посилення впровадження принципу субсидіарності, тобто здійснення на центральному рівні тільки тих функцій щодо формування та реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, які не можуть бути реалізовані на місцях; розвитку індивідуалізації кадрової роботи; підвищення престижу державної служби через збільшення рівня морального та матеріального стимулювання праці службовців, забезпечення належних умов їхньої праці, соціальних гарантій; розробки перспективних планів і програм оновлення кадрового корпусу з відповідним їх фінансуванням з державного і місцевих бюджетів, формуванням дієвого кадрового резерву; організації правової освіти державних службовців і ефективної системи підготовки, перепідготовки та постійного навчання державних службовців тощо.
У третьому розділі – “Тенденції розвитку та вдосконалення кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України” – викладено основи забезпечення перманентної професіоналізації кадрів у місцевих органах виконавчої влади, розкрито засади формування та вдосконалення професійної культури державних службовців, висвітлено авторську Концепцію кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України.

У розділі значну увагу приділено розгляду питання професіоналізації державних службовців. Досліджено науково-методологічну базу, визначено дефініції та встановлено групи бар’єрів, які перешкоджають розвитку системи професіоналізації державних службовців в Україні.

Водночас дисертант наголошує, що в сучасних наукових дослідженнях послуговуються різними визначеннями власне професіоналізації державної служби та державних службовців зокрема. Проте об’єктивний аналіз досліджень у межах цієї тематики показує, що жодним підходом до розуміння професіоналізації державних службовців не розглядається така характеристика, як перманентність.

Автором запропоновано визначити перманентну професіоналізацію державних службовців як безперервний, завідомо спланований, поетапний, системний процес поглиблення та здобуття нових фахових, професійних знань, набуття ділових якостей, умінь та навичок, формування високоякісних внутрішніх морально-психічних характеристик, який охоплює всі стадії їхньої ділової активності та кар’єри. 

Результатом перманентної професіоналізації як однієї з тенденцій розвитку кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади є становлення державного службовця як професіонала (досягнення акме (вершини) в оволодінні своєю професією) та подальше перманентне самовдосконалення.

Метою перманентної професіоналізації державних службовців є досягнення високофахового (професійного) рівня, підвищення якості надання управлінських послуг, упровадження в державну службу основних принципів управління, кодексу етики та доброчесної поведінки. Досягнення визначеної мети можливе за умови дотримання принципів компетентності, законності, систематичності, динамізму, постійності, політичної нейтральності, лояльності, відповідальності, гласності, ініціативності, творчості, конкурентоспроможності.

За умови побудови процесу перманентної професіоналізації на зазначених принципах визначена її функціональна активність у загальній та специфічній площинах (рис. 1).
Призначення загальних функцій перманентної професіоналізації полягає в оперуванні управлінськими аспектами у досліджуваній сфері. Специфічні функції мають більш суспільно-філософський характер.
Установлено, що процеси професіоналізації відбуваються у двовекторному вимірі: професійно-кваліфікаційному – суб’єктивному (навчання та самоосвіта, здобуття нових знань, набуття умінь, навичок) та професійно-посадовому – об’єктивному (формування єдиної ефективно діючої системи функціонування органу державної служби, де максимально враховуватимуться можливості й здібності кожного працівника, його досвід, вік, особисті якості, уміння, знання). Доведено, що їх ефективності перешкоджають бар’єри, які за характером прояву можна об’єднати в такі групи: нормативно-правові; організаційно-кадрові; економічні.

[image: image1]
Рис. 1. Функції перманентної професіоналізації державних службовців

Обґрунтовано, що наступною важливою тенденцією удосконалення кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України є формування та вдосконалення професійної культури державних службовців. У цьому контексті професійну культуру державного службовця визначено як здатність виконання працівником професійних обов’язків та подальше його перманентне самовдоско​на​лен​ня на основі поєднання професіоналізму, компетентності та моральних принципів з метою підвищення якості надання управлінських послуг. Показ​никами професійної культури у цьому разі виступає виконання службових обов’язків та якість функціонування структурних підрозділів місцевого органу влади. 

Визначено алгоритм формування професійної культури державного службовця: усвідомлення службовцем свого призначення; формування службовця як професіонала; становлення державного службовця як професіонала та подальше перманентне самовдосконалення. Професіонал – державний службовець, що володіє високими знаннями щодо професійної діяльності, свідомо змінює й розвиває себе в процесі праці, робить свій індивідуальний творчий внесок у професію, знаходить своє індивідуальне призначення, стимулює інтерес громадськості до результатів своєї професійної діяльності, підвищує престиж своєї професії та формує позитивний імідж державної служби.
У межах розділу обґрунтовано необхідність розробки якісно нових стратегічно-концептуальних документів, які б регламентували формування та реалізацію державної кадрової політики та її складової частини – кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади. З урахуванням цього розроблено авторську Концепцію кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України як систему вихідних базових принципів і пріоритетів, що розкривають наукові основи найбільш ефективних підходів держави до розв’язання кадрових проблем у сучасних умовах і на перспективу із врахуванням місцевих особливостей. 

Виділено передумови розробки та прийняття Концепції, у якій відображаються принципово важливі позиції держави як суб’єкта управління щодо стратегії розвитку суспільства. Упровадження цієї Концепції надасть практиці управління кадровим потенціалом на місцях системності, спрямованості, плановості, науковості. Запропонована Концепція визначає найбільш загальні напрями розвитку правових засад, що забезпечують стратегію формування й вимоги до кадрового потенціалу регіонів; є важливою для більш широкого застосування принципу субсидіарності, тобто здійснення на центральному рівні тільки тих функцій щодо формування та реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, які не можуть бути реалізовані на місцях.

Особливістю запропонованої Концепції є те, що поряд із загальними засадами (принципами, правовою основою, метою тощо) визначені також пріоритетні завдання кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, конкретні шляхи їх вирішення та механізми забезпечення. Пріоритетними завданнями визначені такі: забезпечення прозорості кадрових призначень; налагодження відкритого добору і розстановки кадрів на державній службі; ідеологічне становлення державних службовців; формування та вдосконалення професійної культури державних службовців; забезпечення стабільності становища та повної незалежності від політичних змін керівників місцевих органів виконавчої влади; створення чіткого механізму відповідальності державних службовців за невиконання службових обов’язків; узгодження регіональних кадрових орієнтирів із загальнодержавними та загальнонаціональ​ними; удосконалення діяльності кадрових служб; активізація роботи з кадровим резервом і залучення державних службовців до процесів перманентної професіоналізації.

Визначено, що важливою складовою Концепції є механізми її реалізації. Для забезпечення якісного відбору кандидатів на державну службу й у кадровий резерв варто вдосконалювати систему оцінювання кадрів, упроваджувати нові, у тому числі комп’ютерні методики діагностики можливостей кандидатів. Необхідно використовувати під час відбору кандидатів відкриті конкурси, методи експертних оцінок, комплексної співбесіди, психологічного тестування, вивчення результатів професійної діяльності кандидата, керуватися вимогами професіограм, професійно-психологічних моделей посад державної служби, ширше застосовувати кадровий резерв і наявні бази даних, ураховувати рекомендації представницьких органів влади, політичних партій і громадських організацій. У цьому ж контексті доцільно повніше використовувати можливості Національної академії та інших вищих навчальних закладів для підготовки фахівців з урахуванням специфіки роботи в конкретних структурних підрозділах місцевих органів виконавчої влади. 

Водночас наголошено, що розробити ідеальну, придатну на тривалий період Концепцію кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України, створити раз і назавжди налагоджений апарат державної служби неможливо. Необхідна постійна робота щодо відстеження слабких місць кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади і періодичне її реформування відповідно до назрілих потреб суспільства та підвищення ефективності державної кадрової політики в цілому.
ВИСНОВКИ

У дисертації наведено вирішення актуального наукового завдання, що полягає в дослідженні сутності та тенденцій розвитку кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України. Отримані в процесі дослідження результати та практичні рекомендації свідчать про досягнення визначеної мети, виконання поставлених завдань та дають підстави для низки узагальнюючих висновків і пропозицій. 

1. Комплексний аналіз наукових праць, законодавчої та нормативно-правової бази щодо стану та тенденцій розвитку державної кадрової політики засвідчив, що тема кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади досліджена епізодично та потребує ґрунтовного вивчення. Недостатньо розглянутими залишалася ціла низка питань, зокрема обґрунтування науково-методологічних основ, розкриття сутності, принципів, механізму формування та особливостей реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, що й дало можливість виділити основні напрями наукового дослідження.

З’ясовано, що кадрова політика в місцевих органах виконавчої влади є однією зі складових державної кадрової політики, головним суб’єктом якої виступає держава, яка визначає мету та завдання, виробляє принципи здійснення цієї політики; ідентифікує місце і роль кадрів у суспільстві, нормативно-правові засади та критерії оцінювання їхньої діяльності; створює систему механізмів розвитку кадрового потенціалу, удосконалення його професіоналізму, морально-етичних якостей.

Установлено, що суб’єктами кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади є спеціально уповноважені органи державної влади та посадові особи, правовий статус яких передбачає можливість впливати на формування та реалізацію кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади; об’єктом – персонал місцевих органів виконавчої влади. Доведено, що на формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади впливають групи чинників контрольного, нормативно-правового, управлінського характеру.

Визначено, що кадрова політика в місцевих органах виконавчої влади – це система визначених та нормативно закріплених мети, завдань, пріоритетів, принципів та форм діяльності держави щодо регулювання кадрових процесів: відбору/добору, розстановки/ротації, підготовки/перепідготовки, професійної орієнтації, прогнозування і планування кадрових потреб, використання та вивільнення персоналу в місцевих органах виконавчої влади.

2. Визначено принципи кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади як сукупність положень і правил, що визначають кадрову політику, мають об’єктивну основу, базуються на природі й закономірностях кадрових процесів на місцях та відображають їх у постійному розвитку.

Обґрунтовано, що принципи кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади можна поділити на такі групи: загальні (науковість, історичний підхід, моральність, законність, демократизм, субсидіарність, професійна мобільність (ротація), спадкоємність і змінюваність (оновлення кадрів); специ​фічні (відбір кадрів за діловими, професійними і моральними якостями; відкритість і гласність; соціальна рівність громадян при вступі на державну службу; правовий, соціальний і економічний захист державних службовців; соціальний контроль за їхньою діяльністю); спеціальні (у сферах професійного навчання і професійної етики державних службовців).

3. Досліджено механізм формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, зокрема розкрито сутність цього механізму як системи правових, організаційних, інформаційних, політичних та економічних заходів, спрямованих на кадрове забезпечення місцевих органів виконавчої влади, яка ґрунтується на стратегії державної кадрової політики, нормативно-правовому забезпеченні, принципах, методах й технологіях кадрової роботи з урахуванням демографічних, соціальних, економічних та інших показників регіонального рівня. Технологіями функціонування механізму формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади є: система відбору/добору, розстановки/ротації, підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів, проходження державної служби (забезпечення загальних умов, планування та реалізація кар’єри); методи оцінювання ефективності діяльності місцевих органів виконавчої влади та службовців; систематичний аналіз кадрової ситуації в моніторинговому режимі; матеріальне, науково-методичне забезпечення та морально-психологічне заохочення державних службовців та інших кадрів.
4. На основі кількісно-якісного аналізу реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади за останні роки виявлено особливості й проблемні аспекти її реалізації: суттєве збільшення плинності кадрів; незадовільний якісний склад керівників; нерегламентований законодавчо механізм конкурсного та позаконкурсного відбору на посади державних службовців, формальність відбору; недотримання гендерної рівності під час формування кадрового резерву; низький рівень оплати праці державних службовців, що призводить до плинності кадрів у місцевих органах виконавчої влади, нівелює престиж державної служби, породжує корупційні прояви у сфері державної служби; неналежний мотиваційний рівень навчання державних службовців.

5. Проаналізовано стан нормативно-правового регулювання кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади та встановлено, що сучасна нормативно-правова база включає понад 650 актів, серед яких закони, укази і розпорядження Президента України, нормативні акти Кабінету Міністрів України, Головдерж​служби/Нацдержслужби України тощо.

Установлено, що подальше зміцнення правового забезпечення кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади вимагає: посилити впровадження принципу субсидіарності (здійснення на центральному рівні тільки тих функцій з формування та реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, які не можуть бути реалізовані на регіональному рівні); розвивати індивідуалізацію кадрової роботи, підвищувати престиж державної служби в місцевих органах виконавчої влади шляхом збільшення рівня морального та матеріального стимулювання праці службовців та працівників; забезпечувати належні умови їхньої праці, соціальні гарантії; розробити перспективні плани і програми оновлення кадрового корпусу місцевих органів виконавчої влади з відповідним їх фінансуванням з державного і місцевих бюджетів, формуванням дієвого кадрового резерву, ефективної системи підготовки, перепідготовки та перманентного навчання державних службовців; забезпечити системність кадрової роботи на різних рівнях влади; організувати правову освіту державних службовців; прийняти закони про соціально-правовий захист державних службовців та членів їхніх сімей, патронатну службу в органах публічної влади, розмежування функцій і повноважень органів виконавчої і представницької гілок влади на місцях. 
6. Розкрито процес перманентної професіоналізації кадрів місцевих органів виконавчої влади та встановлено, що це – безперервний, завідомо спланований, поетапний, системний процес поглиблення та здобуття фахових, професійних знань, набуття ділових якостей, умінь та навичок, формування високоякісних внутрішніх моральних та психічних характеристик у державних службовців, який охоплює усі стадії їхньої ділової активності та кар’єри.

Визначено, що процес забезпечення перманентної професіоналізації базується на принципах: компетентності; законності; систематичності; динамізму; постійності; політичної нейтральності; лояльності; відповідальності; гласності; ініціативності, творчості; конкурентоспроможності. Перманентна професіоналіза​ція виконує дві групи функцій – загальні (мотивація, організація, контроль, планування) та специфічні (гносеологічна, праксеологічна та ідеологічна). Професіоналізаційні процеси відбуваються у двовекторному вимірі: перший – професійно-кваліфікаційний (суб’єктивний), пов’язаний з навчанням та самоосвітою, здобуттям знань, набуттям умінь, навичок; другий – професійно-посадовий (об’єктивний) – із формуванням єдиної ефективно діючої системи функціонування органу державної служби, де максимально враховуються можливості й здібності кожного працівника, його досвід, вік, особисті якості, уміння, знання.

7. Обґрунтовано сутність та етапи формування професійної культури державних службовців. Сутність професійної культури державного службовця полягає у здатності виконання працівником професійних обов’язків та подальшому його перманентному самовдосконаленні на основі поєднання професіоналізму, компетентності та моральних принципів з метою підвищення якості надання управлінських послуг. Установлено, що формування професійної культури державного службовця відбувається у три етапи: усвідомлення службовцем свого призначення; формування службовця як професіонала; становлення державного службовця як професіонала та подальше перманентне самовдосконалення.
8. Розроблено авторську Концепцію кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України, яка ґрунтується на засадах сучасної державної кадрової політики, ураховує її основні тенденції й фактори. Визначено, що Концепція кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України – це система вихідних базових принципів і провідних пріоритетів, що розкривають наукові основи найбільш ефективних підходів держави до розв’язання регіональних кадрових проблем у сучасних умовах і на перспективу з урахуванням місцевих особливостей.
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АНОТАЦІЯ 

Сидоренко П. В. Кадрова політика в місцевих органах виконавчої влади України: сутність та тенденції розвитку. – На правах рукопису.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата наук з державного управління за спеціальністю 25.00.03 – державна служба. – Національна академія державного управління при Президентові України, Київ, 2012.
У дисертації на основі аналізу наукової літератури з державного управління, нормативно-правової бази, статистичних матеріалів теоретично узагальнено, розкрито та визначено нові підходи до формування та реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади в Україні шляхом забезпечення перманентної професіоналізації кадрів, формування та вдосконалення їхньої професійної культури. 
У дослідженні визначено науково-методологічні основи кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, розкрито її поняття та сутність; обґрунтовано принципи, досліджено механізм формування та особливості реалізації кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади; проаналізовано стан нормативно-правового регулювання цієї сфери. 
Особливу увагу в дисертації приділено тенденціям розвитку та вдосконаленню кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, зокрема забезпеченню перманентної професіоналізації кадрів, формуванню їхньої професійної культури. Запропоновано авторську Концепцію кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України.
Ключові слова: кадри, кадрова політика, державна кадрова політика, місцеві органи виконавчої влади, кадрова політика в місцевих органах виконавчої влади, механізм формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, професіонал, перманентна професіоналізація, професійна культура, Концепція кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади України.

АННОТАЦИЯ 
Сидоренко П. В. Кадровая политика в местных органах исполнительной власти Украины: суть и тенденции развития. – На правах рукописи.

Диссертация на соискание учёной степени кандидата наук государственного управления по специальности 25.00.03 – государственная служба. – Национальная академия государственного управления при Президенте Украины, Киев, 2012.
В диссертации обобщены научно-теоретические, методические основы кадровой политики в местных органах исполнительной власти, раскрыты понятие и сущность, сформулированы и обоснованы принципы кадровой политики в местных органах государственной власти. В работе также проанализированы особенности и нормативно-правовое регулирование реализации кадровой политики в местных органах государственной власти, определен механизм её реализации, тенденции дальнейшего развития и пути усовершенствования.

Системный анализ научной литературы по государственному управлению, нормативно-правовой базы, государственно-управленческой деятельности местных органов исполнительной власти дал возможность обобщить, раскрыть и определить существующие проблемы формирования и реализации кадровой политики в местных органах исполнительной власти Украины.

В работе предложено авторское определение кадровой политики в местных органах государственной власти как системы нормативно закреплённых цели, задач, приоритетов, принципов, форм деятельности государства по регулированию кадровых процессов: отбор/подбор, расстановка/ротация, подготовка/переподго​товка, профессиональная ориентация, прогнозирование и планирование кадровых потребностей, использование и освобождение персонала (государственных служащих) в местных органах государственной власти. Определены понятия “принципы кадровой политики в местных органах исполнительной власти”, “механизм формирования кадровой политики в местных органах испол​нитель​ной власти” и “перманентная профессионализация”. Последнее рассматривается как постоянный, спланированный, поэтапный, системный процесс углубления и получения новых специализированных, профессиональных знаний, приобретения деловых умений и навыков, формирование высококачественных внутренних морально-психологических характеристик, который охватывает все стадии деловой актив​ности и карьеры. Результат перманентной профессионализации госслужащего – достижение акме (вершины) в овладении своей профессией. 
Результатом проведенной работы стало предложение новых подходов к обозначению тенденций развития и путей усовершенствования кадровой политики в местных органах исполнительной власти Украины, а именно: обеспечение перманентной профессионализации кадров местных органов исполнительной власти; формирование и повышение профессиональной культуры госслужащих; а также разработка, принятие на государственном уровне и реализация Концепции кадровой политики в местных органах исполнительной власти Украины. Предложен авторский вариант Концепции, в которой изложены механизмы её реализации и контроля.

В Концепции определены такие главные задачи кадровой политики в местных органах исполнительной власти: обеспечение прозрачности кадровых назначений; налаживание открытого отбора и расстановки кадров на государственной службе; идеологическое формирование госслужащих; обеспечение стабильности положения и полной независимости от политических изменений руководителей местных органов исполнительной власти; создание четкого механизма ответственности госслужащих за неисполнение служебных обязанностей; согласование региональных кадровых ориентиров с обще​государствен​ными; улучшение деятельности кадровых служб в местных орга​нах исполнительной власти Украины; активизация работы с кадровым резервом и вовлечение госслужащих в процесс перманентной профессионализации.
Также предложено: принять Концепцию кадровой политики в местных органах исполнительной власти Украины; усовершенствовать нормативно-правовую базу, регулирующую кадровую политику в местных органах исполнительной власти; улучшить работу с кадрами, формирование и подготовку кадрового резерва для замещения вакантных должностей государственных служащих в местных органах исполнительной власти; усовершенствовать систему дополнительного профессионального образования государственных служащих местных органов исполнительной власти; стимулировать качественную профессиональную служебную деятельность государственных служащих, а также учитывать и объективно оценивать её результаты; обеспечить надлежащую материально-техническую базу для эффективной реализации кадровой политики в местных органах исполнительной власти. 

Ключевые слова: кадры, кадровая политика, государственная кадровая политика, местные органы исполнительной власти, кадровая политика в местных органах исполнительной власти, механизм формирования кадровой политики в местных органах исполнительной власти, профессионал, перманентная профессионализация, профессиональная культура, Концепция кадровой политики в местных органах исполнительной власти Украины.

ANNOTATION
Sydorenko P. V. Personnel Policy in the Local Bodies of Executive Power of Ukraine: the Essence and Trends of Development. – Manuscript.

Candidate dissertation in Public Administration on speciality 25.00.03 – Public Service. – National Academy of Public Administration, the President of Ukraine, Kyiv, 2012.

In the thesis the new approaches of forming and realizing the personnel policy in the local bodies of executive power of Ukraine by means of providing the permanent professionalization of personnel, developing and improving their professional culture have been generalized, revealed and defined on the basis of analysis of the scientific literature on public administration, the normative and legal base and statistical materials.

In the research paper the scientific and methodological bases of the personnel policy in the local bodies of executive power have been defined; its notion and essence have been revealed; the principles have been grounded; the mechanism of formation and the peculiarities of realization of personnel policy in the local bodies of executive power have been researched; the state of the normative and legal regulation of the given field have been analyzed.

The special consideration in the thesis has been devoted to the trends of development and improvement of the personnel policy in the local bodies of executive power, in particular to providing the permanent professionalization of personnel and to developing their professional culture. The author’s Concept of personnel policy in the local bodies of executive power of Ukraine has been worked out.

Key words: personnel, personnel policy, state personnel policy, local bodies of executive power, personnel policy in the local bodies of executive power, mechanism of developing personnel policy in the local bodies of executive power, professional, permanent professionalization, professional culture, the Concept of personnel policy in the local bodies of executive power of Ukraine.
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2. Складові фінансового ринку України знаходяться у постійній взаємодії та існує зв’язок між динамікою показників, які їх характеризують








Фінансово-економічна підсистема:





Банки, інноваційні банки;


Регіональні інноваційні фонди - інструменти підтримки пріоритетних інноваційних проектів;


Бюджетні і позабюджетні фонди;


Регіональні венчурні фонди;


Страхові фонди;


Бізнес-ангели.






































